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SAMMANFATTNING

Bakgrund och syfte: Hybridarbete innebadr att medarbetare alternerar mellan
kontors- och distansarbete, detta arbetsséatt forvéntas bli allt vanligare till foljd av
covid-19-pandemin. Nér arbetet sker bade pa kontoret och pa distans forandras
kraven pa arbetsmiljon. Studien syftar till att utifran ett arbetsmiljoperspektiv
undersoka och darmed bidra med en fordjupad forstaelse for hybridarbete och
medarbetares arbetsvillkor vid hybridarbete.

Metod: Studien utgar fran en kvalitativ ansats dar data samlats in genom
semistrukturerade intervjuer med tio medarbetare fran tvd kommunala
organisationer som tillampar hybridarbete. Intervjuerna har analyserats inspirerat
av tematisk analys.

Resultat: Hybridarbete ar en uppskattad arbetsform. Utmérkande drag for
hybridarbetet &r exempelvis att sjalvstandiga arbetsuppgifter associeras med
distansarbete medan samarbete forknippas med kontorsarbete. Hybridarbetet
underléattas av tydliga riktlinjer, goda kommunikationsméjligheter och stédjande
ledarskap. Nagot som kan forsvéra hybridarbetet dr risken att det uppstar en “vi”
och “dem”-kansla.

Slutsatser: Vid hybridarbete har tre oumbérliga arbetsvillkor identifierats, dessa
ar flexibilitet, kommunikation och ledarskap.

Nyckelord: hybridarbete, distansarbete, kontorsarbete, arbetsmiljo, flexibilitet,
kommunikation, ledarskap.



FORORD

Under studien har ansvarsfordelningen fordelats jamnt mellan bada parter.
Bearbetning av studiens samtliga delat har huvudsakligen skett gemensamt med
undantag for enstaka moment sdsom genomlasning av tidigare forskning och
transkribering av intervjuerna vilket delats upp jamnt mellan parterna. Aven om
det stundtals varit en tidskravande process att skriva gemensamt har det ocksa
varit en styrka i arbetet da vi kunnat komplettera varandra och hjélpa varandra att
halla motivationen uppe. Bada parter tar likvardigt ansvar for hela uppsatsen och
dess innehall.

Vi vill inledningsvis rikta ett stort tack till var handledare Maria Gustavsson som
givit oss kloka rad, stéttat och utmanat oss under hela arbetets gang. Vi vill dven
rikta var tacksamhet till kontaktpersonerna pa organisationerna och till de
informanter som deltagit i studien, utan ert bidrag skulle inte denna studie kunna
genomforas. Tack for att ni delat med er av era upplevelser och erfarenheter, det
har varit berikande och givande for oss att fa ta del av.

Slutligen vill vi dven tacka varandra for ett gott samarbete och en rolig sista
termin vid Linkdpings universitet. Det har varit intressant att skriva om ett &mne
som pa satt och vis dven praglat var egen arbetssituation da bade master-
programmet och uppsatsen genomforts till storsta del pa distans.

Linkoping, juni 2022

Isabelle Gustavsson och Karin Hamberg
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1. INLEDNING

“Det ar lite det basta av tva varldar”, sa beskriver en medarbetare hur det ar att
kombinera kontors- och distansarbete. Under arens lopp har arbetet forandrats
dels mot en forflyttning fran kontoret till hemmet, dels en forskjutning mot att
ske mer digitalt (Halford, 2005). Denna forandring av arbetslivet har accelererats
till foljd av covid-19-pandemin ndr organisationer vérlden Gver beslutade att
stalla om till distanslage som en atgard for att minska smittspridningen i samhallet
(Aronsson & Lundberg, 2022). | Sverige arbetade minst en tredjedel av de i
arbetsfor alder hemifran under pandemin i nagon utstrackning (SCB, 2021).
Pandemin har darmed spelat en central roll for att forandra attityder till arbete pa
distans och minskat stigmat kring distansarbete (Allstrin m.fl., 2021). Faktum &r
att en kombination av kontors- och distansarbete forutspas bli det nya normala
arbetssattet (Allstrin m.fl., 2021; Aronsson & Lundberg, 2022; Gratton, 2021).
Att medarbetare arbetar bade pa distans och fran kontoret med hjalp av virtuell
teknik bendmns ofta som hybridarbete (Halford, 2005).

Hybridarbete beskrivs kunna ge det bésta av bade kontorsarbete och distansarbete
(Babapour Chafi m.fl., 2022). Dels tillvaratar hybridarbetet fordelarna med att
arbeta pa distans, till exempel 6kad flexibilitet, 6kad autonomi, balans mellan
arbets- och privatliv samt individuell prestation. Dels véger hybridarbetet &ven
upp for de utmaningar som arbete pa distans kan innebara, exempelvis social
isolering och minskat kamratskap, i och med att arbetet dven sker pa kontoret
(Babapour Chafi m.fl., 2022). Fordelarna med det flexibla arbetet kan dven framja
medarbetares valmaende (ter Hoeven & van Zoonen, 2015). Ergonomi pa
hemmakontoret och brister i kontorsdesign kan dock utgdra potentiella
utmaningar vid hybridarbete (Babapour Chafi m.fl., 2022). Hybridarbete
framstalls dock Gverlag som positivt av saval medarbetare som chefer och det
beskrivs som en vinn-vinn-situation for bada parter (Halford, 2005).

Trots att hybridarbete som fenomen har férekommit under en langre tid har det
aktualiserats mer under den senaste tiden (Allstrin m.fl., 2021). Ordet hybrid-
arbete inkluderades till exempel i Nyordslistan for 2021 (Institutet for sprak och
folkminnen, 2022) vilket tyder pa att begreppet inte varit lika etablerat i samhéllet
tidigare men att dess betydelse har 6kat. Det har darmed blivit mer angeldget att
undersoka olika aspekter av hybridarbetet och hur arbetsformen upplevs av de
som faktiskt hybridarbetar. Inte minst &r arbetsmiljo en betydelsefull aspekt att
studera i relation till hybridarbetet (Babapour Chafi m.fl., 2022) for att framja ett
hallbart arbetsliv. Sammantaget finns ett behov av en fordjupad forstaelse for
medarbetares arbetsvillkor vid hybridarbete.


https://www.zotero.org/google-docs/?dVm5qU

1.1. Syfte och fragestallningar

Syftet med studien ar att fran ett arbetsmiljoperspektiv undersoka och darmed
bidra med en fordjupad forstaelse for hybridarbete och medarbetares arbetsvillkor
vid hybridarbete. Syftet har brutits ned i foljande fragestéllningar:

1. Vilka utmérkande drag upplever medarbetare att hybridarbete har?
2. Vilka arbetsvillkor upplever medarbetare har underlattat respektive
forsvarat deras arbete vid hybridarbete?

Denna uppsats utgar fran ett arbetsmiljoperspektiv pa hybridarbete och ett sarskilt
fokus ligger pa organisatorisk och social arbetsmiljo, dven om fysisk arbetsmiljo
inte har exkluderats. Begreppet hybridarbete refererar till ndr medarbetare
kombinerar arbete i den kontorsmiljo som organisationen tillhandahaller med att
arbeta pa distans, till exempel fran hemmet (Halford, 2005). Hybridarbetet
faciliteras av teknologiska I6sningar vilket mojliggor arbete bade pa kontoret och
pa distans.

1.2. De studerade organisationerna

| denna studie har empirin samlats in fran tvd kommunala verksamheter i Ostra
Sverige, den ena &r en kommun och den andra ar ett kommunalférbund. Néar
studien genomfordes under varen 2022 hade bada verksamheterna nyligen
introducerat nya riktlinjer for hybridarbete vilket mojliggor for medarbetare att
kombinera kontors- och distansarbete i storre utstrackning &n innan covid-19-
pandemin. Den ena verksamheten foresprakar att en till tre dagar per vecka kan
vara en lamplig omfattning av distansarbete medan den andra verksamheten
forordar att medarbetare under loppet av en manad bor arbeta minst hélften av
arbetstiden pa kontoret. Gemensamt for de bada organisationerna &r att hybrid-
arbetet forutsatter en 6verenskommelse med narmaste chef och darmed kan det
forekomma avvikelser mellan olika avdelningar och arbetsgrupper (personlig
kommunikation, 27 april 2022).

1.3. Disposition

Uppsatsen ar uppdelad i sju kapitel med tillhérande avsnitt. Det forsta kapitlet
innefattar en inledning till omradet hybridarbete, studiens syfte och frage-
stallningar samt presenterar kort de studerade organisationerna. Det andra kapitlet
presenterar tidigare forskning om olika aspekter av hybridarbete. Det tredje
kapitlet lyfter studiens teoretiska referensram. Det fjarde kapitlet beskriver
studiens metod. Det femte kapitlet presenterar studiens resultat. Det sjatte kapitlet
diskuterar studiens resultat utifran tidigare forskning och teoretisk referensram,
dartill fors en kritisk reflektion Gver studien. Det sjunde kapitlet presenterar
avslutningsvis studiens slutsatser och praktiska implikationer samt forslag till
fortsatt forskning.



2. TIDIGARE FORSKNING

| f0ljande kapitel presenteras tidigare forskning om hybridarbete. Inledningsvis
beskrivs fenomenet hybridarbete, darefter beskrivs kontoret respektive hemmet
som arbetsplats. Sedan beskrivs gransdragning mellan kontoret och hemmet f6ljt
av kommunikation och kommunikationsverktyg, samarbete och sociala relationer
samt ledarskap vid hybridarbete.

2.1. Fenomenet hybridarbete

Hybridarbetet har forandrat arbetets, organisationens och ledningens natur i
kontorsmiljon, hemmamiljon och den digitala miljon (Halford, 2005). Forskning
visar att vissa arbetssatt associeras med kontorsmiljon och andra med hemmiljon.
Arbete som forlaggs i hemmet karaktériseras av att vara mer rutinmassigt,
administrativt och enkelt, vilket med fordel kan utforas under lugn och ro utan
distraktioner och som inte kraver stod fran chef eller kollegor. Kontorsmiljon
associeras istallet med mer komplexa arbetsuppgifter och intensivare samarbete
mellan kollegor och chefer (Halford, 2005).

Fenomenet hybridarbete kan beskrivas utifran de fyra Kkaraktarsdragen
gransloshet, multitasking, krav pa standigt larande och icke-jobbrelaterade stor-
moment (Xie m.fl., 2019). Grénsloshet avser vilken utstrdckning som tids- och
geografiska granser for arbetet luckras upp. Multitasking innebar kravet att arbeta
mot flertalet olika mal inom samma tidsperiod och att regelbundet behdva
prioritera mellan olika krav. Krav pa konstant larande syftar pa i vilken
utstrackning som arbete forutsétter att medarbetare anvander och lar sig ny teknik,
kunskap och metoder for att folja med i den senaste utvecklingen. Dessa tre forst-
namnda karaktdrsdrag kategoriseras som utmanande stressorer da de kan vara
utmanande for medarbetare men &nda leda till positiva utfall bade for
medarbetaren och organisationen. Gransloshet kan exempelvis mojliggora
flexibilitet for medarbetaren, arbeten som kréver multitasking tenderar att vara
berikande pa grund av dess komplexitet, dartill kan krav pa konstant larande ha
en positiv paverkan pa medarbetares arbetsattityder. Det sista karaktarsdraget,
icke-jobbrelaterade stormoment, klassas istallet som en hindrande stressor. Det
innebér att storande moment som inte ar relaterade till arbetet, exempelvis privata
meddelanden och sociala medier, varken ar positivt for medarbetaren eller
organisationen da det tar tid for medarbetaren att aterhamta sig efter storningen.
Vid arbetsrelaterade stormoment kan medarbetaren exempelvis fa till sig ny
information eller 16sa problem som hjalper denne i arbetet, det &r dock inte fallet
vid icke-jobbrelaterade stormoment (Xie m.fl., 2019).

| hybridarbete utfors en del av arbetet pa distans. Distansarbete har expanderat de
senaste aren tack vare digitalisering, okad flexibilitet inom arbetsmarknaden samt
informations- och kommunikationsteknik (Rodriguez-Modrofio & Lopez-Igual,
2021). Detta har ocksa intensifierats exponentiellt under de senaste aren i och
med covid-19-pandemin som tvingat manga organisationer till att tillampa
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distansarbete fran hemmet. Distansarbetet under pandemin kan ses som en
testperiod for det nya normala arbetslivet som forvéntas efter pandemin, darmed
éppnar sig nya mojligheter for organisationer att vidta nodvandiga atgarder for
att anpassa sig till det nya arbetslivet (Cuerdo-Vilches m.fl., 2021). Pandemin har
frigjort en stor potential for flexibelt arbete, det &r darfor sannolikt att flexibelt
arbete inom en snar framtid kommer bli normen sharare an undantaget inom
manga yrken (Lopez-lgual & Rodriguez-Modrofio, 2020). | takt med att distans-
arbete blivit alltmer utbrett har faktorer som traditionellt varit viktiga for att fa
mojlighet att arbeta pa distans forandrats och nya grupper av medarbetare har
blivit beréttigade distansarbete (Lépez-lgual & Rodriguez-Modrofio, 2020).

Efter covid-19-pandemin finns en forvantan om att manga organisationer ska
éverga till nagon form av hybridarbete dar medarbetare arbetar nagra dagar i
veckan pa distans och nagra dagar pa kontoret beroende pa sina arbetsuppgifter
(Babapour Chafi m.fl., 2022; Mantesi m.fl., 2022). Forskning visar att det som
saknats i samband med distansldget under pandemin &r informella samtal,
spontana interaktioner och att fa traffa kollegor pa kontoret (Babapour Chafi
m.fl., 2022). Daremot kan medarbetare som atergar till kontoret kan vara
bekymrade 6Gver risken for minskad autonomi och produktivitet. Mojligheten till
flexibla arbetsférhallanden kan betraktas som en forman for den framtida arbets-
kraften (Pataki-Bittd & Kapusy, 2021). Den framtida arbetskraften verkar
efterstravar en héalsosam och balanserad livsstil genom flexibla arbets-
forhallanden da de vill ha mojlighet att personifiera arbetsmiljon och
arbetsforhallandena genom frihet och fortroende.

For att uppna fordelar med hybridarbete kan organisationen tillhandahalla stod
och flexibla arbetsformer samt att omdesigna arbetsplatsen for att anpassa den till
de nya och mangfacetterade behoven som medarbetare har vid hybridarbete
(Babapour Chafi m.fl., 2022). Ett organisatoriskt stod for distansarbetare kan tka
arbetstillfredsstéllelsen och reducera psykologisk pafrestning (Bentley m.fl.,
2016). Okad arbetstillfredsstallelse minskar dven social isolation, vilket indikerar
att mojligheter till fysisk kontakt med kollegor verkar vara viktigt vid distans-
arbete. Organisatoriska faktorer som forhojer valmaende vid distansarbete kan
vidare vara relaterade till tekniskt stod och stod fran chefen, det kan ocksa handla
om minskad restid och resstress, mer fritid och att arbeta i en hemmamiljo
(Bentley m.fl., 2016).

Flexibilitet ger noédvandigtvis inte dnskad effekt om arbetsmiljon inte stodjer
anvandningen av tillgangliga flexibla arbetsarrangemang, exempelvis stod fran
arbetsledare, kollegor och organisationen (Shifrin & Michel, 2021). Det kan
resultera i att medarbetare upplever fientliga beteenden eller attityder fran
organisationsmedlemmar och darigenom undviker att anvénda tillgangliga
flexibla arbetsarrangemang. Det &r av vikt att identifiera och anpassa flexibla
arbetsarrangemang utifran individuella behov samt att stodja anvandningen av
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flexibla arbetsarrangemang pa alla nivaer i organisationen (Shifrin & Michel,
2021). Anvandandet av flexibelt arbete paverkar medarbetares arbets-
tillfredsstallelse positivt ndr den styrs av medarbetares egna val och inte av
organisationens operativa behov (Neirotti m.fl., 2019). Nar medarbetaren sjalv
valt att arbeta flexibelt minskar risken for att denne ska kdnna sig isolerad.

Forskning visar att nar flexibla arbetsarrangemang tillampas pa ett lampligt satt
kan de vara forknippade med mindre franvaro, battre fysisk hélsa och farre
somatiska symtom (Shifrin & Michel, 2021). Att erbjuda en viss grad av
flexibilitet till medarbetare, nar det & mojligt, kan darmed ses som ett satt att
stddja medarbetarnas halsa och valbefinnande. Daremot visar forskning att
medarbetare som anvénder flexibla arbetsarrangemang tenderar att uppleva
arbetsintensifiering da de lagger mer tid och energi pa sitt arbete i ett forsok att
kompensera for mojligheten till att arbeta flexibelt (Shifrin & Michel, 2021).

Relaterat till flexibelt arbete och medarbetares valmaende finns flertalet
paradoxer (Mache m.fl., 2020; ter Hoeven & van Zoonen, 2015). En av dessa ar
autonomiparadoxen som innebér att ndr medarbetarna ges mer frihet och storre
handlingsutrymme sa arbetar de mer och langre snarare &n mindre. En annan
paradox é&r anslutningsparadoxen, vilken betyder att anvéandningen av
kommunikationsteknik underlattar kommunikationen men det kan dven leda till
forvantningar om att konstant vara tillganglig och nabar (ter Hoeven & van
Zoonen, 2015). Det medfor att medarbetare kan kénna sig mer utmattade till foljd
av Okade stormoment och att de inte kan koppla ifran kommunikationen.
Utmaningen med stormoment dr att hitta en balans mellan flexibilitet,
anslutningar och effektivitet, vilket organisationen borde stétta medarbetare med
da I6sningar som fokuserar pa att medarbetarna sjélva ska hitta en god balans
tycks vara inadekvata (ter Hoeven & van Zoonen, 2015).

Under covid-19-pandemin fann Donati m.fl. (2021) att medarbetare med tidigare
erfarenhet av distansarbete hade en mer positiv instéllning till arbete hemifran
jamfort med de som inte arbetat pa distans innan pandemin. Organisationer med
vana distansarbetare hade utvecklat atgarder som exempelvis utbildnings-
program, stod for arbetsgrupper samt kommunikation som bidrog till att skapa en
gemensam kultur i organisationen som frdmjade teknikanvandning (Donati m.fl.,
2021). Forskning rekommenderar att organisationer fokuserar pa att forma en
arbetsmiljo som stottar distansarbete vilket kan goras genom att lata medarbetare
arbeta pa distans en eller fler dagar i veckan snarare an med mindre frekventa
intervall, alternativt att investera i kontorsutrustning till hemmet (Scott m.fl.,
2012).

En utmaning som organisationer star infor ar att hantera medarbetares oro,
frustration och besvikelse pa grund av exempelvis distraktioner eller om
kollegorna inte kommer till kontoret nar de sjalva gor det (Babapour Chafi m.fl.,


https://www.zotero.org/google-docs/?cUZ1Km

2022). Forskning visar dessutom att det finns tvetydigheter kring organisatoriska
riktlinjer som fortydligar nar medarbetare forvantas vara pa kontoret eller inte,
oberoende av individuella preferenser. Organisationen kan implementera
riktlinjer och forvéntningar om nér kontoret ska anvandas, hantera logistiken
kring ett osékert antal medarbetare pa moten eller pa kontoret samt att sakerstalla
inkludering och jamlikhet genom att ge alla liknande mojligheter och stod oavsett
var de arbetar (Babapour Chafi m.fl., 2022). Dartill rekommenderar Moglia m.fl.
(2021) att policys och riktlinjer ska vara sammanhallna sa att strategier for att
framja en form av hallbarhet inte underminerar en annan strategi. Nar hybrid-
arbete forvéntas bli vanligare efter pandemin blir det sarskilt betydelsefullt att ha
en helhetssyn pa riktlinjerna.

Trots att manga verksamheter inte verkar paverkas namnvart av om arbetet utfors
hemifran eller pa kontoret kan vissa arbetsuppgifter vara béattre lampade att utfora
pa distans respektive pa kontoret (Yang m.fl., 2021). Organisationer kan darfor
forslagsvis strava efter att finna en optimal sammanséttning av antalet kontors-
dagar respektive dagar hemifran samt vilka arbetsuppgifter som ar mer effektiva
att utfora pa respektive plats. Darouei och Pluut (2021) rekommenderar med-
arbetare att schemaldgga aterkommande dagar i sin kalender for att sakerstalla att
de véxlar mellan kontoret och distansarbete. Dartill rekommenderas att
organisationer erbjuder sina medarbetare mojligheten att arbeta hemifran,
atminstone vissa dagar, som en del av deras anstéllningspolicy. Genom att anta
en policy som tillater distansarbete kan en organisation mojliggora for
medarbetare att framgangsrikt hantera gransdragningen mellan arbete och
familjeliv och darigenom kan ocksa organisationen gynnas av medarbetarens
arbetsengagemang (Darouei & Pluut, 2021).

2.2. Arbetsplatsen vid hybridarbete

Da hybridarbete forvantas bli det dominerande arbetssattet dar en typisk
arbetsvecka delas upp mellan kontorsbaserat arbete och distansarbete kan
arbetsmiljon behtva anpassas till den nya situationen (Mantesi m.fl., 2022).
Designen av fysisk, digital och virtuell arbetsmiljo vid hybridarbete kommer
darfor behdva mota de olika behov som medarbetare har och sékerstélla
inkludering (Babapour Chafi m.fl., 2022). Bade den fysiska och digitala arbets-
miljon behover dessutom betraktas pa ett mer integrerat satt vid en hybrid
arbetsmiljo (Lahti & Nenonen, 2021). Arbetsmiljon behover exempelvis
utformas for att medarbetare ska ha goda forutsattningar for interaktion saval
digitalt som fysiskt.

2.2.1. Kontoret som arbetsplats

De senaste aren tycks trenden vara att storleken pa kontorsutrymmen minskar,
denna trend vantas dock mojligtvis avta da medarbetare efter covid-19-pandemin
snarare uttrycker behov for personligt utrymme pa kontoret (Mantesi m.fl., 2022).
Den framtida arbetsplatsen behover darfor tillhandahalla dedikerade arbetsytor
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for individuella och skrivbordsbaserade aktiviteter. Brister i designen av kontors-
miljon kan avskracka medarbetare fran att atervanda till kontoret (Babapour
Chafi m.fl., 2022). Dessa brister kan relateras till trender i kontorsdesign sasom
Oppen planlosning och flexibla kontor utan tilldelade platser, vilka generellt har
misslyckats med att tillhandahalla en miljo for koncentration och ostort arbete.
Bristerna i kontorsdesignen far sérskild vikt nar medarbetare har vant sig vid lugn
och ro pa hemmakontoret under pandemin (Babapour Chafi m.fl., 2022).
Overgangen till flexibla arbetsarrangemang sasom éppna kontorslandskap tycks
daremot leda till en minskning av upplevd arbetsrelaterad stress (Mache m.fl.,
2020). Detta antas bero pa en 6kad grad av autonomi géllande sjalvstandiga beslut
var och nar arbetet ska utforas, vilket haft en positiv bufferteffekt pa den upplevda
arbetsrelaterade stressen.

| takt med att flexibelt arbete blir allt vanligare férandras arbetsplatsens roll och
kontoret forvéantas bli en plats som huvudsakligen &r dedikerad till social
interaktion (Babapour Chafi m.fl., 2022; Mantesi m.fl., 2022). Framtidens kontor
kan darfor designas med pa fokus pa att medarbetare forvantas besoka kontoret
nér de onskar samarbeta, interagera och socialisera med kollegor samt vid
utbildning (Mantesi m.fl., 2022; Yang m.fl., 2021). Malet med att introducera
flexibla arbetsarrangemang, sasom aktivitetsbaserade kontor, kan vara att skapa
en Oppen arbetskultur med o©kad autonomi, O©kat beslutsfattande, Okad
informationsdelning och battre samarbete i team (Mache m.fl., 2020).
Aktivitetsbaserade kontor och 6ppna kontorsytor behdver daremot inte
nddvandigtvis vara ett koncept som passar alla medarbetare och alla arbets-
uppgifter. Dessa typer av kontor kan dock vara lampliga for arbetsuppgifter som
kraver mycket kommunikation och samarbete mellan olika arbetsgrupper (Mache
m.fl., 2020).

Nar kontoren Overgar till att vara mer av ett socialt nav kan det minska
organisationens behov av arbetsutrymmen pa kontoret (Babapour Chafi m.fl.,
2022; Mantesi m.fl., 2022). Inférandet av exempelvis aktivitetsbaserade kontor
kan vara en hallbarhetsfraiga da det forvantas minska energibehovet i
organisationens lokaler, dessutom kommer minskad energiférbrukning
potentiellt ocksa vara en foljd av hybridarbete da vissa arbetsaktiviteter kommer
ske i hemmet. Att minska energiférbrukningen i kontorsutrymmen &r fordelaktigt
da det ar kostnadseffektivt och minskar paverkan pa klimatet (Babapour Chafi
m.fl., 2022; Mantesi m.fl., 2022). N&r medarbetare har storre frihet att arbeta var
som helst och nar som helst kan det dock bli svart att férutsaga ett genomsnittligt
antal medarbetare som dyker upp pa det fysiska kontoret (Yang m.fl., 2021). Det
antas att manga medarbetare kommer vélja att arbeta hemifran pa mandagar och
fredagar samt att arbeta pa kontoret daremellan, vilket kan resultera i en over-
beldggning pa kontoret mitt i veckan.



2.2.2. Hemmet som arbetsplats

Som komplement till kontorsarbete innefattar hybridarbete ocksa arbete pa
distans, exempelvis i hemmet (Mantesi m.fl., 2022). Fordelar med distansarbete
fran hemmet beskrivs vara att det ar tystare, att medarbetarna kan arbeta mer
effektivt (Janneck m.fl., 2018), att det &r farre stbrmoment samt att det &r ett
starkare fokus pa mal och uppgifter vid digitala méten och samarbeten (Babapour
Chafi m.fl., 2022). Nér distansarbetet sker fran hemmet utan att medarbetaren har
ett separat arbetsrum tycks dock detta kunna vara negativt relaterat till arbets-
resultatet (Yang m.fl., 2021). Som ett resultat av covid-19-pandemin forvantas
medarbetare fortsattningsvis arbeta hemifran da och da, detta leder till att
diskursen kring bostéder kan forandras till att &ven inkludera distansarbete som
en potentiell aktivitet som sker i bostaden (Cuerdo-Vilches m.fl., 2021). Detta
kraver andra normativa, rumsliga och funktionella krav pa boendet.

En utmaning vid hemarbete &r att medarbetarna sjalva behdver designa sin arbets-
plats och sina arbetsforhallanden eventuellt utan kunskap inom ergonomi eller
ekonomiskt och organisatoriskt stod (Janneck m.fl., 2018). Medarbetarna
behover darfor tillskansa sig kunskaper och fardigheter om ergonomiska
forhallanden for att darigenom kunna utvardera och forbattra sin arbetsplats och
sina arbetsforhallanden. Under covid-19-pandemin blev denna fraga an mer
aktuell pa grund av det hoga antalet medarbetare som arbetade hemifran vilket
tvingade arbetsgivare att vara kreativa for att framja medarbetarnas arbetsmilj6
aven i hemmet (Matisane m.fl., 2021). Arbetsgivare erbjod darfor sina
medarbetare att ta hem nddvandig utrustning fran kontoret men denna lésning var
dock enbart tillfallig eftersom utrustningen sedan behdvdes vid kontorsarbete.
Det kréavs darfor en mer langsiktig l6sning nar hybridarbetet blir mer vanligt
forekommande (Matisane m.fl., 2021).

Forskning indikerar att medarbetare har en stor drivkraft vid hemarbete att visa
optimal produktivitet bade for chefer och for en sjalv samt att de &r palitliga och
arbetar effektivt hemifran (Halford, 2005). Hemarbetet kan dven medféra ett
storre upplevt behov av att konstant vara tillgdngliga och kommunicerbara.
Medarbetarna var mer strikta med vad de raknade in som arbetstid hemifran,
exempelvis raknade de bort personliga samtal fran arbetstiden medan de pa
kontoret istéllet tenderade att rakna all tid pa kontoret under arbetsdagen som
arbetstid. | medarbetarnas strdvan efter att uppvisa optimal produktivitet fann
Halford (2005) att medarbetare exempelvis integrerade arbetet i sin morgonrutin
genom att de startade datorn och loggade in parallellt med att &ta frukost eller
hjélpa barnen forbereda sig. Pa sa satt var det mojligt att paborja sina arbets-
uppgifter direkt vid det klockslag nér arbetsdagen forvéantades borja (Halford,
2005). Babapour Chafi m.fl. (2022) fann vidare att manga hybridarbetare
uppskattade tiden som kunde sparas genom att inte behova pendla till arbetet. Den
sparade tiden anvandes istallet till sadant som sallan hanns med sasom reflektion



eller att integrera fysiska aktiviteter under arbetsdagen, exempelvis tréning eller
promenad under lunchen.

Vid hemarbete tycks medarbetare vara mer avslappnade jamfort med vid kontors-
arbete vilket Widar m.fl. (2021) menar kan bero pa minskad stress infor och efter
arbetsdagen da medarbetaren slipper tanka pa att pendla till arbetet eller att lamna
barn. Dartill menar Darouei och Pluut (2021) att dagar da medarbetare arbetar
hemifran var mindre resurskravande jamfort med kontorsdagar da de upplevde
mindre tidspress. Dessutom verkar manga medarbetare uppleva kontoret som en
forhallandevis stressig arbetsmiljo. Vidare menar Widar m.fl. (2021) att
medarbetare vaxlade mer mellan att sitta och sta vid hemarbete, aven om de i
stora drag satt ner mycket under arbetsdagen. En problematik som identifierats
vid arbete pa distans ar att det kréavs mer planerade digitala méten istallet for korta
sporadiska avstamningar som sker pa kontoret (Babapour Chafi m.fl., 2022).
Digitala méten direkt pa varandra leder ofta till att raster inte hinner tas emellan
motena. Ytterligare en problematik som identifierats vid distansarbete pa heltid
ar att medarbetare far begransade mojligheter till att fa aterkoppling pa sin
prestation, mindre stdd och véagledning samt begrénsade utbyten med chefer och
kollegor jamfort med vid kontorsarbete (Babapour Chafi m.fl., 2022).

2.3. Grénsdragning mellan kontoret och hemmet

Flexibelt arbete kan mdjliggora en béttre balans mellan arbetslivet och privatlivet
for medarbetare (Chung & van der Horst, 2020; Rodriguez-Modrofio & Lopez-
Igual, 2021). Distansarbetare tycks ha stérre handlingsfrihet och kan bestamma
mer Gver sitt arbete, bland annat tack vare informations- och kommunikations-
teknik (Rodriguez-Modrofio & Lopez-lgual, 2021). Trots att flexibilitet ofta
beskrivs skapa frihet, autonomi och livsbalans for medarbetare menar
MacEachen m.fl. (2008) att flexibilitet i praktiken kan ses som ett tveeggat svard.
Detta da flexibilitet ar starkt inriktat pa organisationens behov och att granserna
dels mellan arbetet och hemmet, dels mellan tid och rum luckras upp eftersom att
medarbetare alltid &r potentiellt tillgangliga for arbete. Denna uppluckring av
granserna mellan hem och arbete kan innebé&ra att medarbetares personliga tid och
rum 6verskuggas av arbetet. Intranget i den personliga sfaren kan darmed utgora
en negativ konsekvens av flexibilitet, &ven om flexibilitet i sig ofta betraktas som
en forman (MacEachen m.fl., 2008).

Under arbetsdagar pa kontoret kan medarbetare uppleva fler konflikter mellan
arbete och familj pa grund av 6kad tidspress, under arbetsdagar verkar de kunna
uppleva féarre konflikter mellan arbete och familj (Darouei & Pluut, 2021).
Medarbetare kan dock hamna i en form av forlustspiral vid konflikter mellan
arbete och familj for att de kénner sig kanslomassigt utmattade och mindre
engagerade. Forlusspiralen kan ha en mer negativ paverkan pa organisationen nar
arbetet har stort familjedoméanen foregdende dag (Darouei & Pluut, 2021).



Flexibelt arbete kan 6ka jamstalldheten men en forutséttning &r da att tillhanda-
halla ratt typ av flexibelt arbete inom ratt form av organisatorisk kontext for att
sékerstélla positiva resultat (Chung & van der Horst, 2020).

Forskning tyder pa att medarbetare som enbart arbetar hemifran kan ha svart att
satta granser mellan arbetet och privatlivet vilket bland annat visar sig genom
svarigheter att avsluta arbetet vid slutet av arbetsdagen da arbetstiden blir baserad
pa arbetsuppgift snarare &n klockslag (Halford, 2005). For hybridarbetare verkade
istéllet klockslag fortsdtta vara en viktig signal for att markera arbetsdagens
avslut. Det innebér att hybridarbetare uppratthaller tva distinkta arbetssatt bade
utifran vad medarbetare arbetar med i de olika utrymmena och hur de arbetar med
det. Aven om medarbetarnas skyldigheter utifran perspektivet arbetsgivare kontra
medarbetare intensifieras av att arbeta hemifran sa underlattar det for medarbetare
att satta upp granser mellan arbets- och privatlivet. Hybridarbete ger mojlighet att
valja var arbetet ska utféras och mojlighet att vélja att arbeta néra kollegor nar
det finns ett behov av det (Halford, 2005).

Trots att mojligheten till distansarbete genererar manga fordelar for medarbetare
finns det ocksa samband mellan hemarbete och beteenden som riskerar dventyra
medarbetares valmaende, ett exempel pa detta ar sjuknarvaro vilket innebér att
medarbetare arbetar trots att de egentligen borde vara sjukskrivna (Steidelmuller
m.fl., 2020). Ett sadant beteende riskerar uppsta da det flexibla arbetet vanligtvis
innebar att en medarbetare inte star under direkt observation av sin chef utan
kontroll och ansvar skiftar istallet fran chef till medarbetare. Medarbetare végleds
da inte av chefens direktiv utan bestammer sjéalva hur de ska uppna sina arbetsmal.
Vid misslyckanden att uppna mal kan det leda till att medarbetare tar det
personligt och darmed ar villiga att arbeta utdver sina personliga grénser for att
undvika att misslyckanden sker (Steidelmiller m.fl., 2020).

Vid arbete pa kontoret kan vanligt forekommande kriterier som bekréftar
sjukdomstillstand vara att medarbetarna inte kan pendla till arbetet, inte kan
genomféra en hel arbetsdag eller att de far en uppmaning om att ga hem av
kollegor pa arbetsplatsen (Spinks, 2002). Nar medarbetare arbetar hemifran
ersatts dessa kriterier istallet med mer elastiska och personliga kriterier for vad
som bedéms som sjukdomstillstand. Spinks (2002) fann att hemmabaserade
medarbetare hade en bendgenhet att arbeta trots sjukdomstillstand. Detta fynd
ligger i linje med Steidelmuller m.fl. (2020) som ocksa fann att medarbetare som
arbetar hemifran ar mer benéagna till sjuknarvaro jamfort med de som arbetar i
organisationens lokaler. Det kan forklaras av att hemarbete utgor farre hinder mot
att arbeta trots sjukdom, exempelvis slipper medarbetare pendla till arbetsplatsen,
slipper oroa sig for smittorisk och kan arbeta fran sangen (Steidelmaller m.fl.,
2020).
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Forskning visar dock att vissa medarbetare kan uppskatta mojligheten att arbeta
hemifran vid lindrig sjukdom eftersom det ger dem mdjlighet att arbeta anpassat
till deras sjukdomstillstand istallet for att sjukskriva sig (Steidelmiller m.fl.,
2020). Det ar nodvandigt att utforma distansarbetet pa ett satt sa att det inte
uppmuntrar sjalvutnyttjande beteenden. Organisationen kan daremot vara
medveten om att hemarbete trots lindrig sjukdom kan vara en mojlighet och ett
alternativ till sjukskrivning, i dessa fall kan dock organisationen stddja
medarbetaren och lata denne anpassa arbetet efter sitt nuvarande hélsotillstand
(Steidelmuller m.fl., 2020).

2.4. Kommunikation och kommunikationsverktyg

Begreppet kommunikation betraktas ofta som en synkron process dar alla parter
i kommunikationen &r narvarande och lokaliserade pa samma plats, det ar dock
inte nodvandigtvis fallet vid hybridarbete utan da kan kommunikationen dven ske
asynkront (Rosenberg m.fl., 2005). Asynkron kommunikation innebar istallet att
kommunikationen ar tidsméssigt oberoende av olika handelser, till exempel vid
e-post dar séndaren skickar ett meddelande och mottagaren kan svara nér det
passar den. Organisationen behover darfor sakerstélla att det finns mojligheter att
interagera for alla medarbetare, bade de som &r pa plats och de som arbetar pa
distans. Kommunikationen mojliggérs genom att tekniken tillhandahaller
kommunikationskanaler som etablerar informella kopplingar och grénser av
synkron och asynkron kommunikation bade nar medarbetare befinner sig pa
samma plats och nar de befinner sig pa olika platser (Rosenberg m.fl., 2005).

Pa fysiska arbetsplatser kan manga olika konversationer dga rum samtidigt och
pa samma plats, vilket innebér att medarbetare antingen kan delta aktivt,
Overhora, diskret observera eller ignorera en konversation (Rosenberg m.fl.,
2005). Det kan finnas fordelar med att medarbetare hor varandras konversationer
da de kan avgora om det ar aktuellt att inflika med betydelsefull information.
Denna typ av inflikningar forsvaras dock nar medarbetare ar pa fysiskt skilda
platser. En utmaning blir da hur konversationer som dger rum digitalt ska kunna
involvera inte bara de aktiva deltagarna utan &ven inkludera de sa kallade
overhdrarna som ar pa en annan plats. Nar medarbetare arbetar pa olika platser
kan de behdva anvanda teknik for att fa till sig information som annars hade
overhorts om konversationen &gt rum pa kontoret (Rosenberg m.fl., 2005).

Hur medarbetare tar till sig tekniken paverkar deras upplevelse. Organisationen
kan dérav vara medveten om att medarbetarens uppfattning om IT och den fysiska
arbetsplatsen paverkas av de tidigare erfarenheter och uppfattningar som
medarbetare har om olika fenomen (Petani & Mengis, 2021). Samma webb-
konferens kan exempelvis uppfattas olika av olika medarbetare beroende pa om
de sitter tillsammans, i grupp eller vilken typ av enhet som anvands for att titta pa
konferensen. Det finns aven en risk med 1T-system om det blir for stort fokus pa
hur tekniken i systemet designas och for lite fokus pa hur den faktiskt anvands av
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medarbetarna och hur de emotionellt tar till sig tekniken. Arbetet kan aldrig ske
kontextlost, &ven om det sker asynkront vid olika tillfallen. Med hjélp att digitala
verktyg kan medarbetare paradoxalt nog uppleva néarhet till sina kollegor trots
fysisk distans (Petani & Mengis, 2021).

| dagens arbetsliv finns standigt digitala inslag. Arbetsplatser tycks ha utvecklat
en arbetskontext som innefattar bade det digitala och det fysiska, till exempel
genom att anvanda sig av olika mobila enheter, wifi och liknande (Petani &
Mengis, 2021). Innan covid-19-pandemin radde antaganden om att vissa typer av
arbeten inte kunde utféras hemifran pa grund av tekniska begransningar eller for
att arbetet krdvde fysisk interaktion (Williamson m.fl., 2021). Till foljd av
nedstangningen under pandemin, nar manga medarbetare mer eller mindre
tvingades arbete hemifran, dvergavs manga av dessa antaganden och istéllet
skapades nya kreativa satt att underlatta arbetet och teknikanvandningen hemifran
(Williamson m.fl., 2021). Petani och Mengis (2021) resonerar kring hur
informationsteknologin har invaderat vara liv, arbetsplatser och kanslor pa ett
problematiskt satt. Teknik kan distrahera under ett mote, exempelvis genom att
en medarbetare svarar pa mejl som inte ar relaterade till &mnet som avhandlas
under motet. Dartill kan medarbetare som ar mindre extroverta ha lattare for att
uttrycka sig 1 skrift, till exempel genom informella chattfunktioner och
internetbaserade konversationsgrupper (Petani & Mengis, 2021).

For att underlatta god kommunikation kan organisationen sakerstalla att det finns
tillgang till informations- och kommunikationsteknik sasom videokonferens-
I6sningar (Nayani m.fl.,, 2018). Detta &r sarskilt viktigt ndr naturlig
kommunikation som sker fysiskt &r svar att tillga och kommunikationen behéver
ske digitalt istéllet. En framtida strategisk utmaning relaterat till arbetsmiljon ar
att tillhandahalla en lamplig balans mellan arbete pa kontor och pa distans (De
Bruyne & Gerritse, 2018). Dartill &r dven en utmaning att tillhandahalla adekvata
tekniska verktyg och beteenden for att gora arbetet pa distans effektivt.
Ytterligare en utmaning &r att tillhandahalla tekniska verktyg som stddjer
samarbeten samt en digital infrastruktur som mojliggor for effektiva samarbeten
mellan olika intressenter som befinner sig bade pa kontoret och i den digitala
miljon (De Bruyne & Gerritse, 2018).

2.5. Samarbete och sociala relationer

For att etablera en kénsla av sammanhang och sammanhallning vid hybridarbete
menar Babapour Chafi m.fl. (2022) att de tre faktorerna begriplighet, menings-
fullhet och hanterbarhet ar nddvandiga. Begriplighet syftar till hur konsekvent,
tydlig och strukturerad en arbetssituation uppfattas vara. Hybrida arbetssatt kan
namligen uppfattas som inkonsekventa, tvetydiga och ostrukturerade av
medarbetare, inte minst i jamforelse med arbete som utférs antingen helt pa
distans eller helt pa kontoret. Vid hybridarbete behdver medarbetarna standigt
besluta om vad de ska géra samt nar och var de ska utftra arbetet, detta kan stalla
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hogre krav pa medarbetarna. Dessutom kan skillnader i grad av flexibilitet inom
och mellan arbetsgrupper uppfattas som organisatorisk orattvisa och i
forlangningen leda till friktion. Organisationen kan darfor strava efter att finna en
balans mellan medarbetarens behov och organisatoriska utfall. Meningsfullhet
innebér istéllet till vilken grad medarbetare kanner att en arbetssituation ar vérd
att engagera sig for och héange sig at. Medarbetare som arbetar pa distans riskerar
att fa for stort fokus pa specifika uppgifter och sin narmaste kontext snarare an
att se helheten av vad som pagar i organisationen. | férlangningen kan detta leda
till kanslor av ensamhet och forsvagade sociala band. Hanterbarhet avser till
vilken grad medarbetare kénner sig ha kontroll 6ver sin arbetssituation och att de
kan ta beslut for att hantera arbetskraven utifran sina preferenser och tillgangliga
resurser. Flexibiliteten vid hybridarbete uppskattas till exempel av medarbetare
da de sjalva far valja var och nar de ska arbeta (Babapour Chafi m.fl., 2022).

Betydelsen av social sammanhallning bade i den fysiska och digitala arbetsmiljon
lyfts &ven av Bruyne och Gerritse (2018) som menar att det &r en framtida
strategisk utmaning relaterat till arbetsmiljon for att skapa engagemang, forbattra
sociala relationer, stodja arbetsrelationer och sakerstélla en k&nsla av anknytning.
Den sociala arbetsmiljon var enligt Babapour Chafi m.fl. (2022) en av de aspekter
som mest paverkas negativt av distansarbete. Medarbetare som arbetar pa distans
upplever en hogre grad av professionell isolering och l&gre grad av arbetsplats-
inkludering jamfort med kontorsbaserade medarbetare (Darouei & Pluut, 2021).
Utover isolering och att de tappar kontakten med kollegor tycks det &ven vara
svarare att bygga upp tillitsfulla relationer och sarskilt att etablera kontakter med
nya gruppmedlemmar (Babapour Chafi m.fl., 2022). Vidare visar forskningen att
det finns risk att mindre tid avsatts at teambuilding och trivselaktiviteter da
distansarbete tenderar att bli mer malorienterat. Likvél kan kreativitet i grupp
upplevas som svart i digitala format, det kan darfor rada oro Gver begransat
kunskapsutbyte och larande jamfort med vid kontorsarbete. Forskningen tyder
vidare pa att medarbetare kan uppleva en okad distans mellan sig sjalva och sina
chefer, de kan daven uppleva att de blir kontrollerade i storre utstrackning vid
distansarbete. Vid hybridarbete kan dock de negativa aspekterna av den sociala
arbetsmiljon vagas upp da medarbetarna vaxlar mellan kontorsarbete och distans-
arbete vilket innebar att de regelbundet far traffa sina kollegor (Babapour Chafi
m.fl., 2022).

Kénslan av ett gemensamt “vi” kan forsvagas vid arbete péd distans och déarfor
menar Babapour Chafi m.fl. (2022) att en utmaning &r att hitta en kultur som
forenar medarbetare oberoende av fysisk plats och inte stdnger ute medarbetare
fran beslutsfattande i korridoren och information. Hybridméten rapporteras till
exempel kunna leda till exkludering av medarbetare medan helt digitala moten
dar var och en kopplar upp sig via en egen dator istallet & mer inkluderande
(Babapour Chafi m.fl., 2022). For att évervinna det fysiska avstandet mellan
kollegor och minska k&nslan av isolering kan medarbetare anta informella
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kommunikationsmetoder for att halla kontakt nar de arbetar hemifran (Darouei &
Pluut, 2021). En rekommendation ar &ven att inte arbeta hemifran pa dagar da
arbete i grupp ar schemalagt, detta for att undvika att ga miste om att utveckla
nérmare sociala relationer med kollegor.

Fordelar med att atminstone delvis arbeta pa kontoret ar bland annat spontana och
planerade sociala interaktioner vilket starker gruppens sammanhallning och
faciliterar kunskapsutbyte, kollektivt larande och kreativt samarbete med kollegor
(Babapour Chafi m.fl., 2022). Arbetsgruppen kan behdva hitta satt att koordinera
hybridarbetet, exempelvis att bestamma vilka dagar som alla ska motas pa
kontoret eller vilka arbetsuppgifter som lampar sig battre for kontors- respektive
distansarbete. Aven Halford (2005) konstaterar att hybridarbetare kan koordinera
dagar med sina arbetskollegor nér de vill vara pa plats och utifran sociala
aktiviteter. Hemarbetet tycks dessutom ha bidragit till att kontorsarbetet pa vissa
satt blir mer socialt nar medarbetare traffas igen efter att inte har sett varandra pa
ett tag. Det sociala samspelet har dartill flyttat till ett virtuellt utrymme med hjélp
av tekniska kommunikationskanaler sdsom telefonsamtal och e-post (Halford,
2005).

2.6. Ledarskap vid hybridarbete

Forskning tyder pa att ledarskap har betydelsefull paverkan pa medarbetares
upplevelser av hybridarbete (Babapour Chafi m.fl., 2022). Chefers arbetssatt och
arbetsforhallanden tycks ha forandrats pa ett liknande satt som for medarbetare
nar arbete pa distans blivit vanligare. Positiva forandringar ar mer tid for
reflektion och strategiskt arbete tack vare minskad restid samt mojligheter till
samarbete och kunskapsutbyte med andra chefer dver fysiska granser. Negativa
forandringarna &r istallet langre arbetstimmar, 6kad skarmtid och moten tatt inpa
varandra, minskad kontakt med kollegor utanfér den egna gruppen samt framfor
allt svarigheter med att uppfylla sitt arbetsmiljoansvar vid distansarbete
(Babapour Chafi m.fl., 2022).

Under covid-19-pandemin visade det att sig att arbeten som i vanliga fall inte
anses lampliga for arbete hemifran, exempelvis arbeten som kraver tillsyn, kunde
utforas framgangsrikt pa distans (Williamson m.fl., 2021). En forutsattning for
att hybridarbetet ska fungera &r dock att chefer utvecklar nya fardigheter och
kompetenser fOr att anpassa sig till nya arbetssatt (Babapour Chafi m.fl., 2022).
Chefer behéver ha fordjupad kunskap om férhallanden och de risker som
medarbetare kan mota nar de arbetar pa annan plats &n pa kontoret (Nayani m.fl.,
2018). FOr att satta sig in i sina medarbetares position kan chefer exempelvis
sjdlva arbeta pa distans, delta i observationer eller utbildning. Begransad
forstaende for distansarbetare kan leda till konflikter, orealistiska forvantningar,
otillracklig uppgiftsrelaterad information och 6kad arbetsbelastning (Nayani
m.fl., 2018). Vidare kan chefer ha svart att finna en balans mellan att sléppa
kontrollen och att samtidigt ta sitt arbetsmiljéansvar, darfor behéver de mer stod
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I hur de ska hantera de ytterligare uppgifter, 6kad komplexitet och nya krav som
hybridarbete medfor for att kunna anpassa sin ledarskapsstil (Babapour Chafi
m.fl., 2022).

Arbetet pa distans innebar att cheferna i hogre grad behover stétta medarbetarna
I att utveckla strategier for sjalvledarskap, darmed behOver de dven anamma ett
mer tillitsbaserat ledarskap och sléppa taget om traditionell kontroll och Gversyn
(Babapour Chafi m.fl., 2022). Chefers fortroende for medarbetarna kan visas
genom att fokusera pa medarbetarnas resultat snarare an deras narvaro pa kontoret
(Mache m.fl., 2020). Ett forhallande med fortroende till sina medarbetare som
arbetar pa distans kan utvecklas genom regelbundna fysiska interaktioner och
aktiviteter for att bygga gruppkansla (Nayani m.fl., 2018).

Att anta ett patrangande ledarskap vid distansarbete kan istéllet resultera i arbets-
relaterad stress, okad franvaro, vanliga psykiska problem sasom angest och
depression, minskad produktivitet samt lag arbetstillfredsstallelse (Magnavita
m.fl., 2021). Patrangande ledarskap kan darmed vara skadligt for medarbetare
och produktiviteten, darfor borde det férhindras i organisationer som avser
tillampa distansarbete. Overgangen fran traditionellt kontorsarbete till distans-
arbete beskrivs vara ett Ionsamt och ostoppbart fenomen. Distansarbete kan vara
ett praktiskt satt att forbattra produktionen och minska pendlingen dock maste det
sakerstéllas att denna typ av distansarbete atféljs av en lamplig ledarskapsstil
samt respekt for medarbetarnas integritet och behov (Magnavita m.fl., 2021).

3. TEORETISK REFERENSRAM

| foljande kapitel presenteras studiens teoretiska referensram som utgar fran ett
arbetsmiljoperspektiv. Den modell som huvudsakligen anvands for att belysa
arbetsmiljon ar PATH-modellen vilken beskriver halsofrdmjande organisationer
och arbetsplatser. Denna modell kombineras med SHAPE-ramverket som
placerar halsosamma organisationers och arbetsplatsers arbetsmiljoinsatser i ett
sammanhang. Bada modellerna utmynnar i en analysmodell som anvands for
analys av arbetsmiljon under hybridarbete.

3.1. PATH-modellen och SHAPE-ramverket

Hélsosamma organisationer skapas inte av en slump utan skapande av en
halsosam arbetsplats ar en aktiv process som leder till valmaende for saval
individuella medarbetare som organisationen i helhet (Grawitch m.fl., 2006).
Medarbetares valmaende ar darmed inte en biprodukt av arbetsmiljo- och halso-
framjande initiativ utan snarare en kritisk lank for att uppna organisatoriska
forbattringar. Utifran forskning om arbetsmiljo- och hélsoframjande arbetsplats-
insatser har Grawitch m.fl. (2006) utvecklat PATH-modellen (se Figur 1) vilket
utgor ett ramverk for att forsta hur halsoframjande arbetsplatsinsatser bade har
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direkt och indirekt paverkan pa medarbetares valbefinnande och organisatoriska
forbattringar.

Medarbetares
vilbefinnande

Fysisk hilsa

Psykisk hilsa

Stress

Motivation
Engagemang
Arbetstillfredsstillelse
Arbetsmoral
Arbetsklimat

i

Organisatoriska
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Hilsofrimjande
arbetsplatsinsatser
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Balans arbetsliv & privatliv
Kompetensutveckling
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Inflytande & delaktighet
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Produktivitet
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Personalomsittning
Arbetsolyckor och -skador
Kostnader
Anstéllningsprecision
Kvalitet

Kundnéjdhet
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Figur 1. PATH-modellen (Grawitch m.fl., 2006). Oversattning och bearbetning
inspirerat av Arbetsmiljoverket (2012). Pilarna i modellen anger antingen en
forviantad okning “{t” eller en forvintad minskning “4” till f6ljd av insatserna.
Egen bearbetning.

De hélsoframjande arbetsplatsinsatserna i PATH-modellen beskrivs utifran fem
specifika halsoframjande insatsomraden som kan forbéattra arbetsmiljon, dessa ar
halsa och sakerhet, balans mellan arbetsliv och privatliv, kompetensutveckling,
erk&nnande samt inflytande och delaktighet (Arbetsmiljoverket, 2012; Grawitch
m.fl., 2006).

Hélsa och sékerhet innefattar att arbeta med arbetsmiljo-, halso- och sakerhets-
fragor i en stravan efter att maximera medarbetarnas fysiska och mentala hélsa
(Arbetsmiljoverket, 2012; Grawitch m.fl., 2006). Arbetsplatsinsatser som syftar
till att framja halsa och sékerhet paverkar dels utfall som ar direkt relaterade
sasom halsoriskfaktorer, sjukfranvaro och relaterade kostnader. Medarbetares
upplevelse av organisatoriskt stod kan dessutom lindra upplevd stress.
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Organisationen kan till exempel ta initiativ till sakerhetsrutiner, stress-
hanteringshjalp, olika friskvardssatsningar samt alkohol- och drogpolicyer for att
stdrka medarbetares hélsa och sékerhet.

Balans mellan arbetsliv och privatliv kan istéllet relateras till insatser kopplat till
flexibilitet och anstéllningstrygghet samt en medvetenhet om att medarbetare har
ett liv med tillhorande krav utanfor arbetet och att dessa sfarer bor vara i balans
(Arbetsmiljoverket, 2012; Grawitch m.fl., 2006). Mer konkret kan sadana insatser
exempelvis relateras till mojlighet att arbeta pa distans och flexibel arbetstid.
Sadana insatser kan intressant nog framja uppfattningen bade hos de medarbetare
som utnyttjar insatserna och de medarbetare som inte gor det. Det kan innebéra
att implementering av sadana insatser ger ett symboliskt varde for medarbetarna
da det visar pa att organisationen ar lyhord gentemot medarbetarnas behov.

Kompetensutveckling innefattar arbetsplatsinsatser som syftar till att ge
medarbetare mojlighet att saval bredda som fordjupa sin kompetens, formaga och
kunskap samt att erbjuda karriarvagar (Arbetsmiljoverket, 2012; Grawitch m.fl.,
2006). Genom att ge mojlighet till kompetensutveckling och interna karridarvagar
kan dven medarbetares engagemang for organisationen 6ka.

Erkannande belyser att medarbetare bel6nas och uppmarksammas dels fér deras
egna milstolpar, dels for vad de bidrar med till organisationen (Arbetsmiljoverket,
2012; Grawitch m.fl., 2006). Genom att erkdnna medarbetaren kan denne uppleva
Okad sjalvkansla, arbetslust, effektivitet och engagemang. Satsningar kan inne-
bara monetara beloningar men aven uppskattning i annan form sdsom ceremonier
och utmérkelser.

Inflytande och delaktighet handlar slutligen om att uppmuntra till sjalvledarskap
samt att ge medarbetare storre autonomi och involvera dem i beslutsfattande
(Arbetsmiljoverket, 2012; Grawitch m.fl., 2006). Genom att medverka till
empowerment av medarbetaren och ge denne autonomi kan organisationen bade
framja medarbetares engagemang och valbefinnande samt forbéattra organi-
sationens effektivitet, bland annat genom minskad personalomsattning och
franvaro.

Ovan namnda omraden for arbetsplatsinsatser kan enligt PATH-modellen leda
till bade medarbetares vélbefinnande och organisatoriska forbattringar (Grawitch
m.fl., 2006). Insatserna kan leda till dessa utfall saval direkt som indirekt da
medarbetares valbefinnande och organisatoriska forbéattringar forstarker
varandra. Potentiella organisatoriska forbattringar som kan utgoéra ett utfall av
olika arbetsplatsinsatser ar hogre grad av produktivitet och konkurrensfordelar.
Dartill kan personalomsattning, franvaro samt arbetsplatsolyckor och arbets-
skador minska vilket dven kan leda till minskade kostnader. Slutligen kan
insatserna ocksa bidra till hogre grad av kvalitet, anstallningsprecision och kund-
ndjdhet. De hélsofrdmjande arbetsplatsinsatserna kan dartill frimja medarbetares
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vélbefinnande dels genom att framja saval fysisk som psykisk hélsa, dels genom
att lindra stress. Insatserna kan dessutom bidra till att hdja medarbetares
engagemang, motivation, arbetsmoral, arbetsklimat och arbetstillfredsstallelse.
Utifran detta kan konstateras att implementation av halsoframjande arbets-
platsinsatser kan medfora fordelar for bade medarbetaren och organisationen
(Grawitch m.fl., 2006).

Halsosamma arbetsplatser existerar dock inte i ett vakuum utan verkar alltid inom
ramen for en kontext, darfor har Grawitch m.fl. (2006) dven skapat det sa kallade
SHAPE-ramverket (se Figur 2) vilket satter in arbetsplatsinsatserna i ett
sammanhang. Det &r viktigt att forstd insatserna i relation till varandra. A ena
sidan kan insatserna forstas som allméangiltiga och effektiva oavsett kontext
medan ett annat synsatt istéllet menar att effektiviteten hos varje enskild insats ar
beroende av andra organisatoriska aspekter sésom strategi, struktur och teknik. A
andra sidan kan organisationens totala system av insatser betraktas holistiskt som
en helhet. Idealtypen kan dessutom ta olika form vilket kan kréva olika system av
insatser beroende pa kontext. Organisationer behtver darmed implementera
halsoframjande arbetsplatsinsatser pa ett satt som ar konsekvent med och
forstarker organisationens strategi och vérderingar (Grawitch, m.fl., 2006).

Hilsa &
sikerhet

delaktighet

Balans
arbetshiv &
privatliv

Kompetens-

utve

Figur 2. SHAPE-ramverket (Grawitch m.fl., 2006). Oversattning inspirerad av
Arbetsmiljoverket (2012). Egen bearbetning.

KONTEXT

| kdrnan av SHAPE-ramverket aterfinns kommunikation vilket beskrivs vara ett
oumbérligt arbetsvillkor for att lyckas med de hélsoframjande arbetsplats-
Insatserna (Grawitch m.fl., 2006). | detta sammanhang kan kommunikation
beskrivas ha framst tre olika funktioner. FOr det forsta ar det lampligt att
kommunikationen sker nerifran och upp i organisationen vilket innebér att det
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behtvs kommunikation fran medarbetarna upp till ledningen for att béttre kunna
identifiera och mota de behov som finns. Till exempel ar detta viktigt for att
organisationen ska kunna investera i de insatser som medarbetare faktiskt
efterfragar och vardesatter. For det andra behdver information kunna floda fritt
Inom organisationen for att ge medarbetare mojlighet att vara delaktiga i besluts-
fattande. Utan fri tillgang till information och aterkoppling begréansas
medarbetares inflytande och darmed mojlighet till att delta i beslutsfattande. Den
tredje och sista funktion som kommunikation har ar att information om
organisationens insatser behdver kommuniceras till medarbetarna sa att de &r
medvetna om dem och kan utnyttja insatserna. Medarbetarna behover dessutom
uppleva att ledningen stodjer de insatser som finns for att medarbetarna ska ta
dem till sig och dra nytta av insatserna fullt ut. Kommunikationen ar déarmed
central for de halsoframjande arbetsplatsinsatserna (Grawitch m.fl., 2006).

3.2. Utveckling av analysmodell

Till den aktuella studien kombineras PATH-modellen och SHAPE-ramverket (se
Figur 3). Tillsammans bidrar PATH-modellen och SHAPE-ramverket till
utveckling av en analysmodell som kommer anvandas som ett analytiskt verktyg
for att oka forstaelsen for hybridarbete utifran ett arbetsmiljoperspektiv.
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Figur 3. Sammanslagning av PATH- modellen och SHAPE-ramverket (Grawitch
m.fl., 2006). Begrepp 6versatta av Arbetsmiljéverket (2012). Egen bearbetning.
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| SHAPE-ramverket anvands samma fem omraden for halsoframjande
arbetsplatsinsatser som presenteras 1 PATH-modellen vilka kan forbattra
arbetsmiljon. Den sammanslagning av modellerna som gjorts ovan innebar att
SHAPE-ramverket anvands for att visualisera dessa fem insatser. Det innebé&r
aven att kommunikation &r ett oumbérligt arbetsvillkor for att skapa en god
arbetsmiljo vid hybridarbete. I dvrigt & modellens hoégra delar, medarbetarnas
valbefinnande respektive organisatoriska forbattringar, desamma som i PATH-
modellen.

4. METOD

| féljande kapitel beskrivs den metod som anvéants for studien. Inledningsvis
presenteras studiens metodologiska utgangspunkter och sedan beskrivs studiens
design och urval. Darefter behandlas litteratursokning, datainsamlingsmetod
och genomférande samt bearbetning och analys av data. Slutligen presenteras
forst studiens kvalitetsvardering och darefter etiska Overvaganden och
personuppgiftsbehandling.

4.1. Metodologiska utgangspunkter

Studien har flera metodologiska utgangspunkter. Den forsta ar att en kvalitativ
ansats valts for att undersoka medarbetarnas subjektiva upplevelser om hybrid-
arbete (Fejes & Thornberg, 2019). En kvalitativ ansats innebar att fokus ligger pa
variation i medarbetares upplevelser snarare an att forséka kvantifiera data, vilket
snarare dr utgangspunkten vid anvandning av kvantitativ ansats (Bryman, 2018).
Den kvalitativa ansatsen bedoms lamplig for att uppna studiens syfte och som
datainsamlingsmetod har intervju valts da den beskrivs vara lampliga for att fanga
en individs upplevelse (Kvale & Brinkmann, 2014). Vidare préaglar individers
tidigare erfarenheter hur de ser pa varlden och vid forskning gors olika stallnings-
taganden om hur denna forforstaelse kan hanteras (Thurén, 2007). Forfattarna till
den foreliggande studien har sedan tidigare studerat hybridarbete och &ven
distansarbete i samband med sin utbildning och har darmed viss forforstaelse for
fenomenet. Dartill har de sjadlva genomlevt covid-19-pandemin vilket ger
forstaelse for hur det har paverkat arbetslivet.

Den andra metodologiska utgangspunkten, som ocksa féljer en kvalitativ ansats,
ar att ett induktivt arbetssétt initialt valts vilket innebdr att empirisk data samlats
in forst och att den teoretiska referensramen dérefter identifierats (Bryman,
2018). Det gar dock inte att bortse fran att studien dven innefattar deduktiva inslag
da forforstaelse och kannedom om mojliga teorier forelegat, vilket ar vanligt vid
induktiva arbetssatt (Bryman, 2018). Studiens forfattare var sedan tidigare
inforstadda med olika teorier som skulle kunna tankas vara lampliga for att
diskutera amnet, utifran det induktiva arbetssattet var stravan att forbise dessa
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teorier for att vara lyhorda mot det empiriska materialet. Utifran denna metodo-
logiska utgangspunkt bedéms intervjuer vara lampliga for att samla in data utifran
en strdvan att skildra informantens levda vérld som den &r innan forsok att
forklara upplevelserna pa ett vetenskapligt satt (Kvale & Brinkmann, 2014).

4.2. Studiens design och urval

Studien har en explorativ forskningsdesign, vilket betyder att det inte finns sa
mycket tidigare kunskap om det fenomen som studeras (Vetenskapsradet, 2021).
| samband med pandemin har hybridarbete som begrepp fatt en annan innebérd
vilket denna studie &mnar utforska. Dartill bedoms forutsattningarna for hybrid-
arbete ha forandrats till f6ljd av covid-19-pandemin vilket aktualiserar behovet
av mer utforskande forskning inom omradet.

For att samla in empiri tillfragades medarbetare fran tva organisationer som bada
maojliggor hybridarbete for sina medarbetare. Initialt togs kontakt med en
organisation vilket forst skedde genom e-post och sedan genom ett digitalt mote
med organisationens HR-chef. Utifran detta formedlades aven kontakt med en
annan organisation. Representanter fran organisationerna skickade déarefter ut
studiens missivbrev (se Bilaga 1) via e-post till ett, for forfattarna okant, antal
medarbetare som hade mdojlighet att hybridarbeta och de blev ombedda att hora
av sig direkt till forfattarna vid intresse. Det resulterade i att elva potentiella
informanter hérde av sig och 6nskade delta. Dessa medarbetare kontaktades via
e-post med en forfragan om tid for att boka in intervjun och information om
studiens personuppgiftsbehandling (se Bilaga 3). En medarbetare meddelade att
denne inte langre hade tid och mojlighet att delta, efter detta externa bortfall
deltog slutligen tio informanter i studien.

Studiens undersokningsgrupp ar medarbetare som hybridarbetar, vilket innebar
att de arbetar delvis pa kontoret och delvis pa distans. Urvalet gjordes genom ett
kriteriestyrt urval vilket ar en form av malstyrd urvalsmetod dar alla individer
som uppfyller specifika kriterier valjs ut (Bryman, 2018). Kriterier for att vélja
informanter till studien var att de dels inte skulle ha en chefsposition, dels att de
skulle ha mojlighet att arbeta bade pa kontoret och pa distans. Vid urvalet
efterstravades mattnad vilket innebar att information fran ytterligare informanter
enbart bekraftar det som tidigare informanter formedlat eller att den ny
information som framkommer &r irrelevant (Bryman, 2018). Pa grund av den
aktuella studiens begransade tidsomfattning fanns fa mojligheter att addera
ytterligare informanter under studiens gang och darfor gjordes ett forsok att boka
in s& manga informanter fran borjan utifran vad som bedémdes lampligt for
studien, det initiala malet var att boka in 1215 intervjuer. Som tidigare namnts
deltog slutligen tio informanter i studien vilket bedomdes vara tillrackligt for att
uppna empirisk mattnad.
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4.3. Litteratursdkning

Infor datainsamlingen till denna studie genomfordes en genomgang av litteratur
och tidigare forskning inom omradet. Syftet med denna s6kning var att ge en bild
av tidigare kunskap om hybridarbete och att pa sa satt undvika en naiv syn pa
empirin, vilket lyfts av Jensen och Sandstrom (2016). Beskrivning av den
anvanda metoden till en litteraturdversikt bor enligt Callahan (2014) besvara
fragorna vem som genomfort sokningen, var sokningen gjorts, hur litteraturen
hittats, nar sokningen gjorts, vad som hittats och varfor de slutgiltiga artiklarna
inkluderats. Svaren pa dessa fragor beskrivs nedan.

Forst och framst konstateras att sokningen efter litteratur gjorts gemensamt av de
bada forfattarna. Bada har likvardigt bidragit till att formulera sokord och granska
de artiklar som hittats. Litteratursékningen genomfordes i databasen Scopus. De
praktiska avgrénsningar som gjordes var att endast inkludera peer review-
granskade artiklar som skrivits pa engelska och publicerats i vetenskapliga
tidskrifter. Inga avgransningar gjordes gallande publiceringsar da det bedomdes
irrelevant for studiens syfte och att mangden litteratur om hybridarbete redan var
begrénsad.

Med hjalp av handledning fran en bibliotekarie vid Linkdpings universitets-
bibliotek formulerades sokord for att tdcka in hybridarbete, arbetsvillkor och
arbetsmiljo. Da begreppet hybridarbete gav relativt fa traffar anvandes dven
kombinationen av bade kontorsarbete och distansarbete. Den slutliga sokstrangen
lyder enligt féljande:

KEY ( “hybrid work*”) OR ((KEY("hybrid work*" OR "flexible work*") OR
(KEY("remote work*" OR telework* OR "home office” OR "work* from home" OR
homeworking) AND KEY ("office work*" OR "work* from office” OR workplace)))
AND KEY ("work* environment*" OR "work* condition*"))

Denna sokstrang anvandes i en skarp sokning fredag 4 februari 2022. Efter de
praktiska avgransningarna gav denna sokning 101 traffar. Dartill inkluderades
ytterligare fem handplockade artiklar som bedémdes vara relevanta for studien.
Vid en forsta granskning av de ursprungliga 106 artiklarnas abstract exkluderades
63 artiklar da de bedomdes vara irrelevanta for studiens syfte. Vid nasta steg
beddémdes relevansen och kvaliteten hos de aterstaende 43 artiklarna utifran dess
fulltexter, da exkluderades elva artiklar. Kriterier for kvalitetsgranskning
bestdmdes i dialog med bibliotekarie och innebar att artikeln bor vara skriven av
forskare, granskad av forskare, visa pa metodologiskt kunnande, vara skriven pa
ett vetenskapligt satt och anvanda korrekt referenshantering. Efter denna
relevans- och kvalitetsgranskning aterstod 32 artiklar vilka anvéandes till
uppsatsens tidigare forskning.
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4.4. Datainsamlingsmetod och genomforande

Den kvalitativa forskningsintervjun anvandes som datainsamlingsmetod. En
kvalitativ forskningsintervju efterstravar att forsta varlden utifran informantens
perspektiv och utveckla mening i deras erfarenheter (Kvale & Brinkmann, 2014).
Detta beslut motiveras av att intervjuer beskrivs av Kvale och Brinkmann (2014)
som ett lampligt tillvagagangssatt vid kvalitativ forskning for att fanga
informanternas upplevelse. En utmaning vid intervjuer kan enligt Alvesson
(2011) vara att informanter vet nadgonting som de dock har svart att satta ord pa
och darmed inte har formaga att formedla. Denna utmaning har hallits i atanke
Infor intervjuerna.

En semistrukturerad intervjuguide (se Bilaga 2) med sju pa forhand definierade
teman anvandes for att strukturera upp intervjun (jfr Justesen & Mik-Meyer,
2011). Dessa teman var bakgrund, arbetet och arbetsuppgifter, hybridarbete,
arbetsforhallanden, ledarskap och relation till chefen, sociala relationer och
kommunikation samt summering. Valet av den semistrukturerade utformningen
motiveras av att det underlattar jamforelse av olika informanters svar da de
besvarat samma huvudfragor men flexibiliteten mojliggor fortfarande att
informanter reflekterar och flikar in intressant information (Bryman, 2018;
Justesen & Mik-Meyer, 2011). Intervjuguiden pilottestades innan genomforandet
av intervjuerna for att sakerstalla att fragorna var enkla att forsta och att de
uppfattades sasom var avsikten, vilket ar nagot som rekommenderas av Bryman
(2018). Dartill fanns en stravan efter att huvudsakligen anvanda 6ppna fragor som
ar formulerade med ett begripligt sprak som passade informanterna och inte var
alltfor akademiska. Dessutom har intervjufragorna formulerats och ordnats for att
folja en lamplig struktur for att besvara studiens fragestéllningar (jfr Bryman,
2018). Tidigare forskning har skapat en forforstaelse som har véglett
utformningen av intervjuguiden (Jensen & Sandstrom, 2016), vilket betyder att
deduktivt arbetssatt delvis anvants vid framtagning av intervjuguidens fragor.

Samtliga tio intervjuer dgde rum under vecka 10-12, 2022. Intervjuerna
genomfordes digitalt via Microsoft Teams, de varierade i langd mellan 30-70
minuter och den genomsnittliga langden var drygt 45 minuter. Beslutet att halla
digitala intervjuer grundade sig i den da osakra situationen med covid-19-
pandemin och att det bedémdes underlatta for informanterna att delta i studien.
Vid intervjutillfallet deltog bada forfattarna via varsin digital enhet. Beslutet att
bada skulle narvara motiveras av att det da fanns mojlighet att komplettera
varandra och att fa samma forutsattningar att forsta intervjuerna utifran dess
kontext. Den ena forfattaren agerade samtalsledare och stéllde fragor utifran
intervjuguiden, dar det bedomdes relevant stalldes aven foljdfragor for att
informanten skulle fa mojlighet att utveckla sina svar. Den andre forfattaren
ansvarade for inspelning och hade mojlighet att stilla kompletterande fragor.
Risken att inte fanga upp intressanta aspekter under intervjuns gang minskades
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darmed. FOrdelen med att intervjuerna genomfordes digitalt var att informanterna
sjalva hade mojlighet att vélja en lugn och trygg plats for intervjun (jfr Bryman,
2018).

4.5. Bearbetning och analys av data

Infér genomforande av intervjuerna valdes att spela in och att sedan transkribera
materialet, att pa forvag besluta hur materialet ska dokumenteras beskrivs som
viktigt av Justesen och Mik-Meyer (2011). Beslutet togs for att underlatta bade
under genomforandet av intervjun och vid bearbetning och analys av data da det
enligt Bryman (2018) mojliggor for intervjuledaren att vara mer uppmaéarksam
under intervjun pa vad informanten séager istéllet for att behdva fora anteckningar
under intervjuns gang. Genom att transkribera intervjuerna mojliggors upprepad
genomgang av materialet vilket underlattar noggrann analys. En nackdel med
transkribering &ar att det &r en tidskravande process (Bryman, 2018).
Transkriberingen har dock underlattats av att anvanda den inbyggda avskrifts-
funktionen som finns i Microsoft Teams vilket automatiskt genererar ett férsta
utkast och da besparar avsevard tid. Vid inspelning i Microsoft Teams sparas bade
video och ljudupptagning. For den aktuella studien ansags det dock vara obefogat
att dven spela in video. Darfor anvandes istéllet mobiltelefon for att spela in
endast ljudupptagningen.

Att intervjuerna holls via Microsoft Teams mojliggjorde anvandning av den
inbyggda avskriftsfunktionen. Efter intervjun anvéndes avskriften som grund
vilket underlattade den initiala transkriberingen. Vid transkriberingen lades fokus
pa innehallet, darfor har utfyllnadsord tagits bort for att gora citaten mer lasbhara
och svarare att koppla till en viss informant. Varje intervju lyssnades darefter
igenom och felaktigheter i avskriften korrigerades. Detta arbete delades upp
jamnt mellan de tva forfattarna och sammantaget utgjorde det transkriberade
materialet ungefar 105 sidor. Intervjuerna bearbetades och analysen paborjades
parallellt under bearbetningen vilket & nagot som rekommenderas av Bryman
(2018) da en stor datamangd kan hanteras. Dels blev forfattarna medvetna om
olika teman, dels pabdrjades analysen for att undvika att den blir en utdragen och
Overmaktig uppgift.

En tematisk analys valdes, vilket Bryman (2018) beskriver som ett av de
vanligaste satten att bearbeta kvalitativ data. Férdelar med att anvénda tematisk
analys ar bland annat att det ar en relativt snabb och enkel metod bade att lara sig
och att utféra samt att den &r tillganglig for forskare som har begrénsad erfarenhet
av kvalitativ forskning (Braun & Clarke, 2006). Dessutom underlattar analys-
metoden summering av nyckeldrag och kérnan i en stor mangd data samt ger en
fyllig kontext for datasetet. Metoden kan dartill belysa bade likheter och
skillnader samt generera ovantade insikter. Den foreliggande studien har utgatt
fran de sex olika faser som Braun och Clarke (2006) anvander for att fortydliga
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och beskriva den tematiska analysprocessen. Efter transkriberingarna genom-
fordes hela analysprocessen gemensamt av de bada forfattarna.

Den forsta fasen innefattade att bekanta sig med insamlad data (Braun & Clarke,
2006). Detta inleddes genom att transkribera de inspelade intervjuerna vilket
gjordes enskilt av de tva forfattarna. Darefter lastes avskrifterna igenom
gemensamt av de bada forfattarna, initiala idéer diskuterades fram tillsammans
och noterades.

Den andra fasen innebar att generera initiala koder (Braun & Clarke, 2006). Detta
gjordes med hjalp av programmet NVivo for att systematiskt koda data fran
respektive intervju som ansags intressant. Transkriberingarna importerades i
programmet och forfattarna gick gemensamt igenom varje intervju en efter en och
noterade koder som véxte fram ur materialet.

Den tredje fasen handlar sedan om att soka efter teman (Braun & Clarke, 2006).
Detta gjordes genom att jamféra koder och grupperna dem i potentiella teman i
ett forsok att samla all relevant data till respektive tema. Arbetsprocessen kan
beskrivas som iterativ da det skedde en kontinuerlig revidering for att finna
lampliga teman. Vid sokandet efter teman noterades bland annat repetitioner,
likheter och skillnader (jfr Bryman, 2018).

Den fjarde fasen innebar att granska teman for att kontrollera sa att de funkar dels
I relation till utvalda utdrag, dels till hela datasetet (Braun & Clarke, 2006). Detta
gjordes genom att granska och omvérdera de teman som formats for att sakerstélla
att resultatet tdcker samtliga relevanta delar ur materialet. De teman som
identifierats jamfordes dven med varandra for att kontrollera att de &ar relevanta
utifran fragestallningarna och att de inte flyter samman med varandra.

Den femte fasen innefattade att definiera och namnge teman (Braun & Clarke,
2006). Dartill genomfordes en pagaende analysprocess for att forfina
specifikationerna for varje tema och den 6vergripande bild som analysen
formedlar. De tva sistnamnda faserna skedde parallellt och resulterade i tva 6ver-
gripande teman som ligger i linje med fragestallningarna och fem respektive atta
underliggande teman, vilka presenteras i resultatkapitlet.

Den sjétte och sista fasen innebar att producera studiens resultatkapitel (Braun &
Clarke, 2006). Denna fas innefattade att valja malande citat for att forstarka den
analys som gjorts. Dessutom kontrollerades att resultatkapitlet férmedlade en
helhetsbild utifran vad som framkommit under intervjuerna.

4.6. Kvalitetsvardering

Begreppet kvalitet beskrivs av Thornberg och Fejes (2019) som ett évergripande
begrepp for att karaktdrisera en systematisk, noggrann och val genomférd
kvalitativ studie dar ett innovativt och elegant tdnkande balanseras med en kritisk

25



analys. Tva vanligt forekommande kriterier for att bedoma kvaliteten pa studier
ar validitet och reliabilitet (Bryman, 2018). Validitet syftar till styrkan och
hallbarheten i ett pastaende samt huruvida studien faktiskt underscker det den
pastas undersoka medan reliabilitet syftar till om studien kan genomforas vid en
annan tidpunkt och av andra forskare men med samma resultat (Bryman, 2018;
Kvale & Brinkmann, 2014). Kriterierna validitet och reliabilitet anvands
huvudsakligen vid kvantitativ forskning, vid kvalitativ forskning kan det istallet
vara angeldget att anpassa kvalitetskriterierna och anvénda andra termer som &r
mer tillampliga for kvalitativ forskning. For att kvalitetsvardera den aktuella
studien tas utgangspunkt i kriterierna relevans, trovardighet, interbedémar-
reliabilitet, reflexivitet och dverférbarhet.

Relevans som kriterium har bedomts utifran hur betydelsefull studien &r inom
forskningsomradet och hur den kan bidra till omradet (jfr Bryman, 2018). Till
foljd av covid-19-pandemin har det blivit allt vanligare att kombinera kontors-
arbete och distansarbete, ddrmed ar hybridarbete ett hogaktuellt &mne och studien
har potential att bidra till fordjupad forstaelse for hur detta arbetssétt upplevs av
medarbetarna. Vart att notera ar att forskare och yrkesverksamma praktiker ofta
intresserar sig for olika aspekter av forskningen och dess resultat (Bryman, 2018).
| studien hanteras detta genom att studien amnar ge fordjupad forstaelse for
hybridarbete, vilket kan ses som ett mer forskningsbaserat fokus. Utdver det avser
studien &ven bidra med praktiska implikationer vilket riktar sig mer till yrkes-
verksamma.

Trovérdighet visas i studien dels genom att sakerstdlla att forskningen utfors i
enlighet med uppsatta regler (jfr Bryman, 2018; Thornberg & Fejes, 2019), dels
genom att resultaten rapporteras till informanterna for att bekréfta huruvida dessa
uppfattats korrekt av forskaren, vilket kan bendmnas respondentvalidering
(Bryman, 2018; Justesen & Mik-Meyer, 2011). Dartill tar studien hansyn till
etablerade metodologiska tillvagagangssatt och etiska forhallningssitt.
Resultaten valideras genom att informanterna fatt ta del av ett utkast av resultat-
kapitlet och gavs majlighet att ge frivillig aterkoppling, av de tio informanterna
var det en som svarade.

Interbedomarreliabilitet innefattar huruvida flera forskare beddmer ett material
pa liknande och enhetligt satt (Bryman, 2018) vilket &r relevant i den aktuella
studien da den utforts av tva forfattare. Transkriberingen av intervjuerna genom-
fordes enskilt men darefter utfordes all bearbetning och analys av materialet
gemensamt i dialog mellan bada forfattarna. Att bearbetning, analys och skriv-
process mestadels skett gemensamt bed0ms stérka studiens interbeddémar-
reliabilitet.

Reflexivitet hanteras i studien genom att forfattarna stravar efter att vara sjélv-
reflekterande samt medvetna om hur metoder, varderingar och skevheter kan
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paverka forskningsresultaten (jfr Bryman, 2018). Dessutom stravar forfattarna
efter att hela tiden vara medvetna om att det finns fler sétt att forsta nagonting
vilket innebar att arbeta med multipla tolkningar for att komma fram till rika och
nyanserade resultat (jfr Alvesson, 2011). Utmaningen blir da att finna en balans
mellan kunskapsfynd och reflexiva ideal, utgangspunkten har dock varit att
resultatet ska utméarkas av reflexiva dvervaganden om hur empirin kan tolkas.
Dartill uppmuntras studiens l&sare till att sjalva vara reflexiva och Overvdga
alternativa tolkningar (jfr Alvesson, 2011). Da intervjuer anvénts som data-
insamlingsmetod i den aktuella studien uppstar empirin i samspelet mellan
informant och intervjuledare vilket innebér att forfattarna fatt en betydande roll
for att tolka insamlat empiriskt material. En medvetenhet har funnits kring att
forfattarnas egna varderingar och erfarenheter kan ha paverkat vid tolkning och
analys av empirin. Studiens kunskapsfynd beddms dock vaga upp for den
potentiella paverkan som skett.

Overforbarhet har anvants som kriterium istéllet for att tala om generalisering,
vilket ar vanligare vid kvantitativ forskning (Bryman, 2018). Vid generalisering
ar malet att utifran ett stickprov generalisera forskningsresultat till andra personer
eller situationer som inte har ingatt i studien (Thornberg & Fejes, 2019). Detta
blir dock problematisk vid kvalitativ forskning da urvalet ofta ar for litet for att
vara representativt. Malet har istdllet varit att finna kunskap som kan vara
overforbar fran denna studie till andra specifika sammanhang. Overforbarheten
framjas av fylliga beskrivningar av den studerade kontexten vilket underlattar
bedémningen av hur relevanta resultaten ar for en annan miljé (Bryman, 2018).
Utifran denna studie anses dock detaljerade kontextuella beskrivningar kunna
forsvara majligheten att konfidentiellt hantera personlig information, darfor
utelamnas viss specifik information som skulle kunna anvéndas for att identifiera
medverkande organisationer och informanter. Trots detta kan kontexten beskrivas
i viss man och dverforbarheten bedoms likvél vara god.

4.7. Etiska 6vervaganden och personuppgiftsbehandling

Manga forskningsetiska dilemman grundar sig i att finna en balans mellan risk
och nytta (Vetenskapsradet, 2017). Exempelvis kan informanter som deltar i
studien skyddas fran skada och krankning vilket kallas for individskyddskravet.
Det kan stéllas emot forskningskravet som relaterar till att forskningsresultat ofta
har ett egenvérde och att det ar etiskt motiverat att bedriva forskning. Infor
genomforande har forfattarna inhdmtat ett informerat samtycke fran
informanterna (VVetenskapsradet, 2017). Det innebér att informanterna forst har
fatt information om studiens syfte och villkor for deltagandet, bland annat
innefattar villkoren att deltagandet ar frivilligt, att de kan avbryta om sa énskas
och vilka moment som ingar i studien (jfr Bryman, 2018). | den aktuella studien
formedlades denna information genom missivbrevet (se Bilaga 2) till
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informanterna via e-post. Dérefter fick informanterna samtycka till att delta och
att intervjun spelades in.

Ett annat etiskt Gvervdagande som gjorts for studien géller bevarande av
informanternas integritet. Enligt Vetenskapsradet (2017) innebar anonymisering
varken forskaren eller obehtriga kan koppla en viss uppgift till en viss
medarbetare. Vid den aktuella studien har forfattarna deltagit i intervjuerna och
kan darfor dels genom minnet identifiera vilken informant som sagt vad och dels
anvands en kodnyckel for att under arbetets gang kunna identifiera informanterna.
Istéllet fOr att garantera anonymitet till studiens informanter utlovades istéllet
konfidentialitet vilket &r en mer allmén forpliktelse om att inte sprida uppgifterna
samt att hindra uppgifterna fran att spridas till obehtriga (Vetenskapsradet,
2017).

Informanternas personuppgifter har hanterats konfidentiellt och de har samtyckt
till att studien behandlat deras personuppgifter i enlighet med Link6pings
universitets riktlinjer (se Bilaga 3). Personuppgifter innebér allt som direkt eller
indirekt kan kopplas till en fysisk individ (Vetenskapsradet, 2017), i den aktuella
studien har det rort sig om namn, e-postadress, arbetstitel, anstallningstid och
ljudupptagning (roster) av intervjun. Samtliga personuppgifter raderas efter att
uppsatsen har fardigstallts. Under arbetets gang har pseudonymisering
(Vetenskapsradet, 2017) anvénts vilket innebar att informanternas namn har
ersatts med en siffra mellan 1-10. Som ett led i att strdva efter att bevara
informanternas konfidentialitet togs beslutet att inte skriva ut var respektive
informant arbetar. Forfattarna har kunnat identifiera vilken informant som ar vem
med hjélp av varsin handskriven kodnyckel. Inspelningarna har lagrats lokalt pa
en mobiltelefon och har efter transkribering tagits bort och forstorts, de
pseudonymiserade transkriberingarna har endast lagrats digitalt. Detta ar de
huvudsakliga skyddsatgarder som vidtagits for att bevara konfidentialiteten.

5. RESULTAT

| foljande kapitel presenteras studiens resultat utifran de tre avsnitten
utmarkande drag for hybridarbete, arbetsvillkor vid hybridarbete och samman-
fattande analys av resultaten.

5.1. Utmarkande drag for hybridarbete

Foljande avsnitt beskriver vad informanterna upplever &r utmérkande for hybrid-
arbete och det omfattar foljande underteman: kombination av kontors- och
distansarbete, arbetsplatsen pa kontoret och hemma, arbetssituation vid hybrid-
arbete, hybrida arbetsmoment samt forvantningar och krav.
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5.1.1. Kombination av kontors- och distansarbete

Bland medarbetarna finns det olika upplevelser av att kombinera kontors- och
distansarbete. A ena sidan upplever medarbetarna att det &r bra, & andra sidan har
det varit utmanande att stélla om fran att enbart ha arbetat pa kontoret.

[Hybridarbetet] ar véldigt, véldigt dubbelt. Den personliga omstéllningen till att, nej
men om det nu inte ringer nagon, nu nar jag sitter har hemma, kan jag slata till tacket i
sangen da, eller smiter jag fran mitt arbete da? Alla de har kanslorna som man har med
sig med att man ska vara ordentlig och duktig och goéra allt som man ska, och man ska
alltid vara till hands. Dar har jag haft bekymmer att stalla om, det &r okej, ja, det ar okej
att hamta tidningen ute i brevladan. Sa det har varit en personligt svar resa. (Informant
6)

En medarbetare instdmmer i att det till en borjan varit utmanande att justera ens
egna forvantningar pa sig sjalv nar denne borjade arbeta hemifran.

| bérjan nar man jobbar hemifran kandes det som att man fuskade, det kandes som man
skolkande nastan, men herregud jag gor ju ingenting, fast samtidigt sa tanker man efter
sa de dagarna har man ju dven nar man ar pa sin arbetsplats. Men da kanske man liksom
gar omkring och om man kanske stadar lite eller plockar undan nagonting och sa gar
man omkring och pratar med sina kolleger och sl6sar bort tiden pa det. Men man
reflekterar inte Gver det pa det sattet. Men dr man hemma sa kanns det verkligen som
att idag har jag skolkat. (Informant 3)

Hybridarbete upplevs leda till bland annat arbetsro, autonomi, minskad restid och
att de upplever sig arbeta effektivare med vissa arbetsuppgifter hemifran.
Darutover beskrivs hybridarbetet dven underlatta balansen mellan arbetslivet och
privatlivet.

Jag tycker att [hybridarbete] ar jattebra, for det paverkar mitt privatliv, sa jag tror att
det far mig att bli mer, vad ska man sdga, harmonisk eller att jag inte behdver vara lika
stressad. (Intervju 9)

Utover att underlatta for medarbetarna upplevs det dven vara bekvamt att fa
mojlighet att arbeta hemifran ibland och det framkommer att det kan vara skont
att slippa gora sig i ordning infor arbetsdagen.

Det ar lite det basta av tva varldar, ibland ar det jatteskont att bara vara, strunta i att
tvatta haret och sa vet man att jag har inget mote. Skamtade lite om det att jag, i borjan
pa pandemin sa traffade jag, hade ett videomote med en ganska ny kollega och vi hade
traffats innan pandemin men personen ifraga, vi har inte traffats va? Jo fast det har vi,
fast ndr jag ar fysiskt pa kontoret sa ser jag helt annorlunda ut, for jag har fixat till haret
och sminkat mig och sa, men pa pandemin sa ba, nej nej, det ar liksom tva personer,
och jag kan tycka att det finns en charm i det. (Informant 3)

Hybridarbetet beskrivs kunna erbjuda det basta av bade kontors- och distans-
arbete. Under covid-19-pandemin upplevs organisationerna ha lart sig arbeta mer
digitalt och pa distans under vilket har medfért skiftningar i attityder gentemot
distansarbete som nu betraktas mer positivt an tidigare.
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5.1.2. Arbetsplatsen pa kontoret och hemma

Utformningen av medarbetarnas arbetsplatser pa kontoret skiljer sig at i viss
utstrackning. Vissa delar kontor med en kollega, andra har ett eget kontor och
nagra sitter i kontorslandskap. De medarbetare som delar kontor beréattar att de
trivs bra med den utformningen, séarskilt om kollegan arbetar med uppgifter som
relaterar till ens egna arbetsuppgifter sa r det en styrka att snabbt kunna fa hjalp
och samarbeta med varandra. Om kollegan arbetar delvis pa distans blir det
ungefar som att ha ett eget kontor. Nagot som dock upplevs vara forsvarande till
viss del ar att delta i digitala moten nar medarbetarna delar kontor med nagon.

Om det ar mycket digitala moéten att det ar lite, jag tycker att det &r lite jobbigare att
sitta tillsammans med nagon annan i rummet, d&ven om det funkar for oss bada tva, vi
stor inte varandra sa men ibland sa ar det skonare att sitta ensam. (Informant 5)

For att undvika stéormoment vid digitala moten eller sarskilt intensiva arbets-
uppgifter berattar medarbetarna med delat kontor att de kan vélja att arbeta
hemifran for att kunna sitta ostort. De medarbetare som istallet har ett eget kontor
berattar att de trivs med utformningen och uppskattar mojligheten att kunna
stanga doérren om sig. Att ha ett eget kontor beskrivs underlatta méjligheterna att
fokusera pa arbetet.

Jag trivs véldigt bra. Jag har testat att sitta i landskap tidigare, men eftersom jag, jag
skriver ganska mycket och jag har lite svart och stanga av andras ljud och andras prat
sd jag behover ett eget kontor. Jag kan bli ganska stressad av att sitta dar det ar mycket
liv och rorelse. Ibland kan jag, alltsa vid moétena och sa inga problemen, men behover
jag fokusera s vill jag géarna ha ett eget kontor och for mig ar det viktigt. Sen hanterar
ju jag delvis ocksa sekretessarenden . . . sa for den sakens skull ar det ocksa viktigt att
jag kan stdnga om mig, samtidigt som det ar valdigt séllan att jag har en stangd dorr.
(Informant 3)

De medarbetare som har ett eget kontor beréattar att detta faktum inte paverkar
deras beslut om var de arbetar nagonstans. Det beskrivs vidare som underlattande
att ha ett dedikerat hemmakontor da de har en plats i hemmet for sin arbets-
utrustning och dérmed slipper arbeta exempelvis vid kdksbordet. Medarbetarna
som arbetar i kontorslandskap utan fasta platser berattar att de dverlag trivs med
utformningen, dock beréattar samtliga av dessa att de har en specifik plats pa
kontoret som de oftast valjer.

Vi har ju inte bestamda platser, jag har dock ett skrivbord som jag alltid gar till som
ingen annan gar till. /.../ Man &r ju vanemanniska. /.../ De som ar mycket pa kontoret
har ju sina platser, dven om man inte far saga det. Sen &r det ju nagra som ér lite mer
rorliga som &r [pa kontoret] da och da, som kommer och tar 6vriga platser. Men vi ar
nagra stycken som har, underforstatt da, vara egna platser. (Informant 1)

Kontorslandskapet uppges inte paverka medarbetarnas beslut om var de arbetar.
Det framkommer dock att medarbetarna foredrar att ha fasta platser for att slippa
plocka undan det de arbetar med varje dag, det konstateras dock att det egentligen
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inte gor sa stor skillnad da medarbetarna dnda véljer samma plats varje dag. Det
beskrivs dven finnas fordelar med att kunna stdnga dérren om sig for att kunna
koncentrera sig pa arbetet.

Jag gillar ju ibland att kunna stdnga dérren och sen koncentrera mig och kora. Sen ar
jag ganska social sa jag vill garna ha 6ppen dorr ofta men da 6ppnar man ju dorren. Jag
ar lite for nyfiken brukar jag saga ibland, sa ibland blir det lite lidande nar jag hr massa
annat som jag vill lagga mig i, sen sa ar jag ju ljusar ifran vad jag egentligen skulle gora
till slut. Nar man hor nagot som en kollega pratar om, men det dar var intressant eller
det dar har jag en idé om. (Informant 10)

Nyfikenhet kan forsvara koncentrationen vid overhérning av kollegors
konversationer pa kontoret. Pa sa vis paverkar utformningen av kontoret
medarbetares mojligheter till arbetsro.

5.1.3. Arbetssituation vid hybridarbete

Medarbetarna upplever att de har stor mojlighet att sjalva bestdmma var de arbetar
forutsatt att de tar hansyn till moten och liknande samt for en dialog med sin
narmaste chef. Medarbetarna har antingen fatt onska dagar att arbeta pa distans
som sedan beviljas av chefen da det behover finnas medarbetare pa kontoret varije
dag eller sa har medarbetarna fatt stor frihet att bestamma sjélva néar de vill arbeta
var.

Jag ar lite den har aldre generationen sa jag kanner vél lite plikttroget att man kanske
ska vara pa plats men det ar absolut inte nagot tvang utan det ar bara jag sjélv.
(Informant 4)

Vad galler engagemang upplever medarbetarna inte nagra vasentliga skillnader
beroende p& om de arbetar p& kontoret eller pa distans. A ena sidan kan
medarbetarna uppleva sig bli mer engagerade pa kontoret nar de tréffar kollegor,
a andra sidan kan det vara enklare att fardigstalla arbete i lugn och ro hemifran
vilket i sin tur kan vara engagerande. Engagemanget for arbetet paverkas inte i
lika hog grad av var medarbetarna befinner sig utan snarare utifran vilka arbets-
uppgifter de arbetar med.

Pa kontoret dr det ju manniskor som paverkar mig och som kan 6ka engagemanget och
hemma kan jag val inte direkt pasta att det okar, alltsa att det paverkar engagemanget
for da ar man, nar man val sitter hemma sa har jag ju arbetsuppgifter som kraver fullt
fokus . . . utan det ar nog mer pa arbetsplatsen som [engagemang] ar viktigt. (Informant
8)

Vidare upplever medarbetarna att manga arbetsuppgifter fungerar lika bra att
utféra pa distans som pa kontoret. Vissa typer av arbetsuppgifter upplevs dock
som ar mer lampliga att genomfoéra antingen pa kontoret eller pa distans. Sociala
och kreativa aktiviteter som utbildning, workshops, brainstorming, coachning och
uppgifter som kraver samarbete upplevs exempelvis vara mer l[ampliga att utfora
pa kontoret. Aven hantering av sekretesshelagda uppgifter, stérre moten och
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uppgifter som kréaver sarskilda 1T-system som inte gar att na hemifran utfors
lampligast pa kontoret. Arbetsuppgifter som istallet kan utforas sjalvstandigt och
som kréver lugn och ro passar béttre vid distansarbete, till exempel att l&sa, att
skriva och utférande av administrativa arbetsuppgifter. Ytterligare ett utmérkande
drag som péverkat medarbetarnas upplevelser av hybridarbete ar arbetsro. A ena
sidan upplever medarbetarna att de har battre arbetsro nar de arbetar hemifran, a
andra sidan menar vissa istdllet att de har béattre arbetsro pa kontoret.
Anledningarna till att arbetsron upplevs battre pa distans anges vara att
medarbetarna kan arbeta mer ostort, mer koncentrerat och med farre avbrott
jamfort med nar de arbetar pa kontoret.

Det gar snabbare att jobba hemma och bli klar med saker. For har blir det mycket att
nagon ropar, nu &r det fika och sa blev man avbruten, eller s kommer nan in och fragar
nagontlng och da blir det att man avbryts pa ett annat satt &n vad man gor nar man sitter
hemma. Aven om man skulle stanga dorren har s ar man ju anda har och nagon knackar
pa och kommer in, sa att det ar lattare att vara effektiv nar man gor sadana typer av
uppgifter hemma tycker jag. (Informant 2)

Darmed finns det fordelar kopplat till arbetsro med att arbeta pa distans. Det
upplevs dock aven finnas nackdelar, exempelvis att medarbetarna kan bli mer
distraherade nar de arbetar hemifran av familj, husdjur och hushallssysslor.
Arbetsron kan darfér upplevas som battre pa kontoret.

Hemma har jag en katt, som kommer och stor, faktiskt, och jamar och ska sitta i knat
och styra, s sadant har jag inte pa kontoret. /.../ Om man ska prata med négon &r det
inte sa kul, nar nagon bara jamar bredvid. Nej, men jag har nog mer arbetsro pa kontoret
egentligen, eftersom jag sjalv kanner att jag kan slappa det dar, alltsa nu ar jag pa jobbet.
Jag far en tydligare roll. (Informant 6)

Det rader delade meningar bland medarbetarna huruvida arbetsron paverkar deras
beslut om var de arbetar. En del foredrar att forldgga arbetsuppgifter som kréaver
en hog grad av koncentration till de dagar de arbetar pa distans medan andra
istallet menar att arbetsron inte paverkar deras beslut om var de arbetar da de
upplever att det inte finns nagon skillnad mellan arbetsron pa kontoret och
arbetsron pa distans. Annu ett utmarkande drag relaterat till hybridarbete &r
arbetsbelastning. Arbetsbelastningen tycks inte paverkas av var medarbetarna
forlagger sin arbetsdag, dven om den kan upplevas paverkas positivt da
medarbetarna upplever sig arbeta snabbare och mer effektivt hemifran jamfort
med pa kontoret. Generellt har hybridarbete medfort att flera moten forlaggs
digitalt istallet for fysiskt vilket leder till minskad restid for medarbetarna.
Hybridarbetet resulterar dessutom i minskad restid till och fran arbetsplatsen
vilket ar tid som istéllet kan &gnas at annat.
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Man slipper ju dom har restiderna och till moten, utan man kan trycka pa koppla upp
sig-knappen. Sa det kanns, det tycker jag ar befriande. Nej, det &r all den har tiden som
gar at till att ta sig till och fran méten och sadar sa att det ar jattebra. Det tror jag ar
nagonting som kommer félja med oss framover faktiskt. (Informant 4)

Det finns en forhoppning om att digitala méten och arbetssétt ska fortsétta
influera arbetet &ven i framtiden. Det digitala arbetet medfor dock en risk for att
de glommer ta pauser och darmed riskerar att sitta stilla for lange eller att de har
svart att lagga ifran sig arbetet. Under arbete pa kontoret finns mer naturliga
inslag av mikropauser vilket upplevs saknas vid distansarbete.

Man kan sitta lite for lange ibland. Det &r svarare att resa sig upp och kanske ta den dr
mikropausen som man far pa jobbet nar man gar till skrivaren eller nar man bara ska
stalla nagon kort fraga till en kollega langre ner i korridoren eller sa. Man blir sittande
langre perioder hemma men det &r ocksa nagonting man kan dva pa att sjalv ta ansvar
for att man ror sig mer. (Informant 5)

Medarbetarna menar att det &r av vikt att sjalva ansvara for att ta pauser. Det kan
exempelvis innebara att dven pa distans vara noga med att folja de arbetstider och
rutiner for raster som galler vid kontorsarbete. Klockslag blir darmed en
betydelsefull faktor for att skapa struktur i arbetsdagen. Nagot som forsvarar
mojligheten att ta pauser ar dock nar méten bokas in direkt inpa varandra, det vill
sdga konsekutiva moten. Nar ett mote slutar samtidigt som nésta borjar blir det
svart att ta paus mellan métena. Det dr nagot som blivit vanligare i takt med att
digitala moten forekommer oftare, det blir inte minst problematiskt nar ledtider
forsvinner om medarbetare vill delta fysiskt. Darfér podngteras vikten av att ta
pauser i beaktning ndr moten bokas in. Vid fysiska moten beskrivs det vara
enklare att fanga upp om nagon behdver ta en paus jamfort med under digitala
maten.

5.1.4. Hybrida arbetsmoment

Vid hybridarbete kan det férekomma olika typer av hybrida arbetsmoment. Ett
vanligt forekommande exempel &r hybridméten dér det finns mojlighet att delta
antingen fysiskt pa plats eller digitalt. Overlag upplevs hybridmoten fungera val,
denna bild problematiseras dock av medarbetare som menar att hybridmoten
framfor allt fungerar val i mindre konstellationer exempelvis upp till tio personer.
Vid storre sammankomster an sa upplevs utmaningar med maétesformen, da
foredras istdllet att motet antingen &r helt fysiskt eller helt digitalt. Denna
preferens motiveras av att det vid hybridméten riskerar uppstd en kénsla av “vi”
och “dem”, det vill sdga en uppdelning mellan de som deltar fysiskt 1 motet och
de som deltar pa distans. Sarskilt svart blir det om det enbart ar en medarbetare
som deltar pa distans.
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Det som &r viktigt ar ju att de som ar i rummet kommer ihag att man har med nagon pa
lank, och det ar viktigt att den som &r med pa lank har videon pa tycker jag, annars
ké&nns det som att det &r annu langre bort. (Informant 7)

Vid hybridméten blir det darfor vésentligt att aktivt inkludera samtliga i motet.
Det beskrivs som mer utmanande vid hybridmoten att lyckas komma till tals och
att hora vad andra séger, inte minst nar flera medarbetare pratar samtidigt. Det
kan dven vara utmanande att uppfatta ansiktsuttryck och minspel. Nar
medarbetarna sitter pa distans vid hybridméoten ar ofta mikrofonen avstangd
vilket innebér att de aktivt behdver satta pa mikrofonen nér de vill tala. Det kan
darmed utgOra dnnu ett hinder for att motesdeltagare ska ta steget att ta till orda.
Detta nyanseras dock av en medarbetare som konstaterar att denne ibland kan
uppskatta att kunna tanka igenom det hen avser séga en extra gang.

For mig kan det vara bra ibland, for ofta sa kanske man sitter mjutad om man ar manga
och da man borjar sdga nagonting sa far man liksom en chans att nej, jag vill faktiskt
inte sédga det och da &r det ingen som har hort det. Man far en andra chans om man &r
lite spontan av sig. Men jag kan tycka att det &r pa gott och ont. (Informant 9)

For att kunna fanga upp bade de som deltar i hybridmaétet pa distans och de som
deltar pa kontoret poangteras vikten av att nagon samordnar och leder motet.
Motet behdver dessutom ha ett mal och en agenda.

Jag tycker att det ska finnas en bra struktur och att det ocksa behéver finnas nagon som
faktiskt leder motet. Nar det ar ett 6ppet mote sa tycker jag att det kan bli valdigt svart
for man har inte samma kansla som ndr man sitter i ett rum, att personerna pratat fardigt
eller inte om man avbryter pa det digitala och da tycker jag det blir svart. Men det ar
lattare om det ar nagon som verkligen haller i métet och ar drivande i motet. For da blir
det en bra dialog av det. (Informant 8)

Utover att motet foljer en tydlig struktur ar &ven tekniken en viktig forutsattning
for valfungerande hybridmoten. Exempelvis konstateras att moétesdeltagare garna
kan ha sin kamera paslagen under matet, annars ar risken att deltagandet blir mer
anonymt och det upplevs 6ka risken att glomma bort de som deltar pa distans.
Andra viktiga faktorer &r exempelvis att det ska finnas bra uppkoppling och
fungerande ljudenheter. Motesdeltagarna behover dartill komma Overens om
vilken motesformalia som ska galla.

Det tekniska, bra kamera, bra ljud, bra uppkoppling tycker jag, och att man kommer
6verens om reglerna. Till exempel, om det nu &r lite fler personer, hur vi begar vi ordet,
ska vi ha kameran pa eller inte, ja, men lite struktur och lite ordning och reda for det
blir trevligare da. Sen ar det klart att det gar att genomfora hybridmoéten anda, men jag
tror att det blir lite, det gar snabbare och kdnns mer inkluderande ocksa om alla ar
overens om vad det ar for regler som galler fran borjan. (Informant 3)

Ytterligare en viktig aspekt ar betydelsen av moteshyfs vid hybridméten. Det
innebéar bland annat att lata varandra tala till punkt och inte tala i mun pa varandra.
Det blir sarskilt viktigt att lata de som deltar pa distans tala fardigt da det ar
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svarare att uppfatta nar de gor en ansats till att sdga nagot mer. Samtidigt
konstateras att den som sitter pa distans dven sjalv har ett eget ansvar att gora sin
rost hord. Hybridmoten mojliggor slutligen for fler att delta pa moten. Det kan
exempelvis innebéra att slippa dka till en annan ort for ett visst mote vilket darmed
sparar tid, det kan dven innefatta att medarbetare med lindriga sjukdomssymtom
kan delta pa motet pa distans for att undvika risken att smitta andra pa kontoret.
En utmaning &r daremot att det kan vara otydligt huruvida ett mote forvantas
hallas antingen helt fysiskt, helt digitalt eller som ett hybridméte och att métes-
deltagare istéllet tar for givet att motet ska hallas pa ett visst sétt. Darmed kan
detta vara en fraga for organisationen att skapa en tydlig struktur kring.

5.1.5. Forvantningar och krav

Forvantningar och krav kan ocksa ses som utmarkande drag relaterat till hybrid-
arbete. Medarbetarna upplever dverlag att de har samma foérvantningar pa sig
sjalva i sitt arbete oavsett om de arbetar pa kontoret eller pa distans. Exempel pa
detta ar forvantningen att ingen annan ska bli lidande av att medarbetaren hybrid-
arbetar. Andra exempel som lyfts av medarbetarna &r att vara lika engagerade, att
halla tidsramar och vara tydliga med vilka dagar de arbetar var. Det finns dven en
forvantan om att medarbetarna ska vara lika tillgangliga oavsett var de arbetar,
eller kanske till och med annu mer tillgéngliga vid distansarbete.

Hemma kanske man i sa fall har ett hdgre krav pa sig for da ska man vara mer
tillganglig, men ar man pa jobbet sd &r jag ju tillganglig hela tiden. Alltsa jag ser det
nog mer tvartom att man har hogre krav pa sig nar man ar hemma och att det ar ens eget
ansvar ndr man dr hemma att gora sig tillgénglig. /.../ Sen givetvis kan man ju borja
undra om man hor av sig till nagon som inte svarar pa en bra stund, vad gér den, hanger
tvatt eller ute och gar eller planterar blommor ute i tradgarden. Ar man pa jobbet, aven
om man kanske star och fastnar vid kaffeautomaten i tio minuter, sa & man anda pa
jobbet. (Informant 9)

Tillganglighet upplevs framfor allt vara en egen forvantan pa sig sjalv. Overlag
upplevs inga skillnader i kraven pa ens arbete utifran om medarbetarna arbetar pa
kontoret eller pa distans, aven om det finns undantag som att kraven kan upplevas
vara hogre pa kontoret da fler har insyn i utférandet av arbete.

Personligen upplever jag lite storre krav nar man sitter pa kontoret, det ar ju krasst att
sdga sa, men det &r ju liksom, hemma, du kan ju surfa in pa Aftonbladet en kvart, det
dr ingen som kommer mirka det troligtvis. /.../ Man ser ju mer fysiskt vad folk gor, sa
att saga, sa att det kanns som att kraven ar hogre faktiskt om man ar pa plats. (Informant
10)

| kontrast till upplevelsen att kraven ar hogre pa kontoret kan kraven pa sig sjalv
istallet upplevas vara hogre vid distansarbete.
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Kanske da snarare lite storre krav pa mig sjalv nar jag jobbar hemma for att man inte
har, ja alltsd min chef eller mina kollegor har ju inte insyn sa att dar ar det snarare sa att
jag kéanner att jag maste visa att jag jobbar lika bra var jag an befinner mig. (Informant
5)

Medarbetarna antyder en vilja att synliggtra faktumet att de faktiskt arbetar vid
distansarbete &ven om de inte syns lika naturligt av chefen och kollegor.
Ytterligare en aspekt som kan relateras till medarbetarnas forvantningar pa sig
sjalva ar att det vid hybridarbete upplevs kunna vara svart att bedoma om de ar
sjuka och bor sjukskriva sig. Det beskrivs a ena sidan som en fordel att ha
mojlighet att arbeta hemifran under dagar som medarbetarna &r lindrigt sjuka och
vill undvika att smitta andra &ven om de fortfarande kan utfora sitt arbete. A andra
sidan medfor detta utmaningen att det blir svarare att avgora nar de sjélva ar
tillrackligt sjuka for att sjukskriva sig och att medarbetarna da arbetar trots att de
borde varit sjukskrivna.

5.2. Arbetsvillkor vid hybridarbete

Foljande avsnitt beskriver informanternas arbetsvillkor vid hybridarbete och
innefattar riktlinjer for hybridarbete, flexibilitet, kommunikation och teknik,
sociala relationer samt ledarskap.

5.2.1. Riktlinjer for hybridarbete

Gemensamt for medarbetarnas organisationer ar att det finns riktlinjer att minst
halften av arbetstiden ska forldggas pa kontoret. Resterande tid kan, efter dialog
med narmaste chef, forlaggas pa distans om medarbetaren sa énskar. Samtliga
medarbetare beréttar att de uppskattar de riktlinjer som finns. N&r dessa riktlinjer
introducerades reagerade medarbetare initialt 6ver att de var tvungna att arbeta
atminstone héalften av tiden pa kontoret trots att de upplevt att det fungerat bra att
arbeta pa distans under covid-19-pandemin. Daremot konstateras att arbete pa
distans ska ses som en mojlighet och inte en rattighet samt att arbetsgivaren
behéver folja vissa regleringar.

| borjan néar vi fick [riktlinjerna] sa kande jag val att det var lite, ja, men man kande vl
kan vi inte bara fa gora som vi vill, det har ju funkat i tva ar. Men nu forstar jag ju att
det &r en mgjlighet och inte en rittighet. /.../ Det var vil kanske bara en chock, nir man
helt plotsligt skulle komma tillbaka och det var bestamt att nu maste ni komma tillbaka
och ni ska vara hér hélften av tiden. /.../ Man var sa van vid att vara hemma och man
kande vél, men ska de komma och bestamma nu att vi maste vara pa plats. Det har ju
funkat sa bra nar vi har fatt gora som vi vill. (Informant 1)

Vad galler fordelning av arbetstid mellan kontoret och distans rader olika
upplevelser bland medarbetarna. En preferens ar att férdela arbetstiden jamt
mellan kontorsarbete och distansarbete, exempelvis genom att arbeta tre dagar pa
kontoret och tva dagar hemifran under en arbetsvecka. En annan preferens ar
istallet att forlagga en 6vervagande del av arbetstiden pa kontoret. Dartill finns
aven preferenser att arbeta en till tva dagar per vecka pa distans eller ett par ganger
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i manaden pa distans. Medarbetarna som foredrar att arbeta pa kontoret hela
arbetsveckan uppskattar dock ocksa mojligheten att kunna arbeta pa distans vid
enstaka tillfallen nar det sérskilt underlattar vardagen.

Jag vill helst jobba pa kontoret, sa skulle jag ju helst vilja vara har fem dagar i veckan,
forutom da om det nu ar sno pa vagen och jag har personlig nytta av att jobba hemma
/.../ Min anledning till att jag vill jobba pa kontoret &r att jag lever ensam, jag bor pa
landet, alltihopa det dér, jag behover de kontakterna. Jag behéver rutinen pa dagen och
liksom, dka hem och da ar man ledig och liksom néar man &r pa jobbet sa jobbar man,
att det ar struktur i dagen, det mar jag bra av. (Informant 6)

Rutiner och det sociala umgéanget upplevs vara sarskilt betydelsefulla arbets-
villkor som medfor att medarbetarna vill arbeta pa kontoret. Det rader delade
meningar huruvida det kan vara fordelaktigt med vissa bestimda dagar da
samtliga medarbetare ska arbeta pa kontoret. Det framkommer att bestdamda
kontorsdagar kan underlatta for att planera in gemensamma aktiviteter som
lampligast utfors fysiskt, exempelvis vissa moten eller arbetsplatstraffar. En ater-
kommande uppfattning bland medarbetarna ar dock att bestamda kontorsdagar
inte anses vara nodvéandigt. Medarbetarna menar bland annat att det skulle
begransa flexibiliteten utan att tillfora sa mycket och att det ar viktigare att kunna
anpassa hybridarbetet utefter sina arbetsuppgifter. Vid arbete i kontorslandskap
utan fasta platser problematiseras aven kring bestamda kontorsdagar da alla
kanske inte skulle fa plats eftersom att kontoret inte &r anpassat for att alla ska
vara dar samtidigt. Fo6r att skapa en tydlig struktur for hybridarbete lyfter
medarbetarna bland annat att det behdvs kanda regelverk och rutiner, tekniska
forutsattningar, narvarande ledarskap, dialog om foérvéntningar med chefer och
kollegor samt att det stalls krav pa tydlighet om néar de arbetar var och att de ska
vara nabara pa distans. Bland medarbetarna har det uttryckts uppskattning 6ver
att arbetsgivaren anammat hybridarbete.

Jag tycker ocksd att det &r roligt att se att [organisationen] som arbetsgivare har
anammat den har alltsa, ja, men det nya normala. Jag har ju vanner och bekanta som
jobbar i andra verksamheter dar man tror att man ska ga tillbaka till hur det var innan
pandemin och kraver att alla ska vara pa plats hela tiden. Jag tanker att det &r att ta ett
steg tillbaka, nu har vi ju faktiskt, man har ju pratat om den har tekniska utvecklingen
under ganska lang tid och i och med pandemin sa tvingades vi att bli mer digitala. Vilket
var valdigt svart i borjan tror jag for valdigt manga, men erfarenhetsméssigt tycker jag
anda att det var positivt och det kanns jattekonstigt att man vill ga tillbaka till ndgonting
som har varit. Det har &r en verklighet som det ser ut idag. (Informant 3)

Pandemin upplevs ha tvingat fram en utveckling av organisationens digitala
formaga och enligt medarbetarna vore det synd att forsumma de framstegen. Den
digitala formagan, och i forlangningen majligheten till hybridarbete, kan vidare
mojliggora for arbetsgivare att rekrytera kandidater som bor langre bort. Att
medarbetare inte behdver infinna sig pa kontoret varje dag kan dartill minska
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deras restid och transportkostnader. Denna faktor har sérskilt betonats da bréansle-
priserna varit synnerligen hdga under perioden nar intervjuerna genomforts och
att det da underlattat ekonomiskt att slippa kora till arbetsplatsen varje dag. Dartill
konstateras att det, inte minst ur klimatsynpunkt, kan ifragaséttas om vissa
externa, geografiskt avlagsna moten verkligen behover hallas fysiskt eller om de
istallet kan hallas digitalt for att spara tid, pengar och andra resurser. Méjligheten
att anpassa var medarbetarna arbetar utifran radande omstandigheter medfar okad
flexibilitet vilket forutspas bli ett oumbérligt arbetsvillkor i framtiden.

5.2.2. Flexibilitet

Ett arbetsvillkor som medarbetarna upplever har underléattat deras arbete ar
flexibilitet. Flexibilitet har dock olika innebdrder for medarbetarna. Det kan
handla om mojligheten att sjalv planera sitt arbete och sin arbetsvecka samt att
bestamma var de utfor sitt arbete. Det kan ocksa handla om mojligheten att
prioritera och anpassa arbetsuppgifter utifran vad som uppkommer under dagen
och att kunna stotta upp dar det behovs. Flexibilitet kan ocksa vara ett givande
och tagande bland kollegor, att de exempelvis tacker upp for en kollega som sedan
gor detsamma for en sjélv vid ett senare tillfalle. Vidare beréttar medarbetarna att
flexibilitet underlattar balansen mellan arbetslivet och privatlivet.

Det innebéar for mig att kunna ha en balans, liksom arbetsliv och fritid, som det passar
mig, att nagon dag i veckan kanske jag vill trana pa lunchen eller vill ga tidigare och
alltsa att man kan styra sin arbetstid. Det blir ju en helt annan typ av balans man kan
uppna da, och i forlangningen ma battre och prestera béttre, sa att jag tror att det blir en
helhet kring 6ver hur livet ser ut, att man kan planera. /.../ Att man inte styrs av tider
eller att man maste vara pa en viss plats, utan att man kan vara flexibel. (Informant 2)

Flexibilitet ar betydelsefullt for medarbetarna. Vissa upplever visserligen inte
flexibiliteten som lika viktig men &ven de uppskattar dess férdelar. Ett exempel
pa hur flexibilitet underlattar vardagen ar att medarbetarna kan forlagga privata
arenden under traditionell arbetstid, till exempel l&karbesok, att ta emot
hantverkare i hemmet, att rasta hunden eller att tréna pa lunchen. Det kan
underlattas av saval flexibla arbetstider som mdjlighet till distansarbete, vilket
kan innebdra att medarbetarna slipper ta ledigt eller géra onddigt langa avbrott
under arbetsdagen. Aven om medarbetarna upplever att flexibilitet ar nagot
positivt har den bilden inte alltid delats av alla, attityderna om flexibilitet beskrivs
ha forandrats den senaste tiden.
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Nar jag har méjlighet sa ska jag kunna paverka var jag jobbar och hur jag jobbar och
sd, och kanna att det finns ndgon form av, vad ska man séga, framtidstank. Innan
pandemin sa fanns det vissa chefer som var lite sadar, kunde rynka lite pa nésan, aha
jobba hemifran. Sen sa ser man att de har ju helt, i bérjan sa tvingades de jobba hemifran
och sen har de faktiskt forandrats, ja men verksamheten gar inte under, vi har klarat det
ganska bra. Om man ser att det har skett en utveckling, det tycker jag ar viktigt for att
kanna att det finns en flexibilitet pa arbetsplatsen. (Informant 3)

Mojlighet till flexibilitet i dess olika bemarkelser upplevs ddrmed som en viktig
faktor for framtidens arbetsliv. Flexibiliteten associeras med en kénsla av frihet
och kontroll 6ver vardagen. Hybridarbetet upplevs dven underldtta balansen
mellan arbets- och privatlivet, exempelvis mojliggors 6kad flexibilitet och att
planera utefter sin familjesituation.

Istallet for att rusa hem klockan tre sa kanske man kan jobba lite langre hemma och ta
en liten san dar, man kan ta en san har snabb avstamning fast man star pa fotbolls-
traningen, via mobilen till exempel. Det kanske man inte ska gora, det finns andra
aspekter med det men det finns ju mojlighet att gora det. (Informant 10)

Aven om medarbetarna huvudsakligen lyfter fordelar med att kunna kombinera
arbetslivet och privatlivet pa ett smidigare satt sa kan det dven finnas utmaningar
nér granserna suddas ut. Balansen underlattas dartill av att medarbetarna inte
behover ta hansyn till restid. Att slippa pendla till kontoret varje dag framhéavs av
medarbetarna som underléttande for balansen mellan arbets- och privatliv. UtGver
att den minskade pendlingen sparar tid poangteras dven att den resulterar i mer
tid till familjen, mindre miljoméssig paverkan och minskade branslekostnader for
medarbetaren.

Ur ett kostnadsperspektiv och ett miljétank att man inte behover ut och aka, for ofta
sitter man ju i en egen bil och aker. Det gar ju bussar men skulle jag aka buss sé skulle
det ta dubbelt s& lang tid och jag tycker att [x] minuter ar en lang tid. Aven om jag
tycker att det &r jatteskont att sitta sjalv i bilen och ladda upp och varva ner. (Informant
9)

Det finns olika uppfattningar om pendling bland medarbetarna. De flesta menar
att det ar bekvamt att slippa restiden, exempelvis for att den ar trakig, medan
andra konstaterar att det kan vara skont att fa tid att varva ner i bilen pa vagen
hem.

5.2.3. Kommunikation och teknik

Ytterligare ett arbetsvillkor vid hybridarbete &r kommunikation. Medarbetarna
upplever att kommunikationen fungerar vél vid hybridarbete. | stora drag upplevs
inga bekymmer med att na kollegor som befinner sig pa andra platser, de har
dessutom utarbetat sétt att kommunicera med varandra. N&r medarbetarna arbetar
pa annan plats an sina kollegor tenderar de stéller sina fragor pa en gang
exempelvis i chatten istallet for att g och bara pa fragorna tills de traffar
kollegorna pa kontoret, darmed minskas risken att glomma fragan.
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Kommunikationen ar nastan battre, tankte jag, nar man jobbar hemma pa distans for det
blir mer chatt och det blir mer mejl. Medan man kanske pa jobbet tanker att jag tar det
nar jag springer forbi eller jag tar det nér jag traffar personen och sa glémmer man bort
det eller det kommer nagot annat i vagen (Informant 8)

Olika kommunikationsvagar beskrivs for att halla kontakten med sina kollegor.
Det ror sig exempelvis om chattfunktioner, e-post, formella och informella méten
fysiskt pa kontoret, digitala avstamningar och information som publiceras pa
intrandtet. Medarbetarna berattar om regelbundna morgonméten varje dag,
oavsett om de deltar fysiskt eller digitalt samt att chefen har en betydelsefull
uppgift att formedla information till sina medarbetare. En utmaning vid hybrid-
arbete ar att vissa arbetsuppgifter forsvaras av att kollegor, som medarbetaren &r
beroende av, inte ar fysiskt tillgangliga pa arbetsplatsen. Det kan exempelvis rora
sig om att de behover fa ett visst dokument signerat for hand. En annan utmaning
som forsvarar kommunikation ar bristande teknikvana.

Jag tycker jag har gjort jattesprang, tekniksprang under den hér pandemihistorien. Jag
har en bérbar dator, jag kommer in pa moten och alltihopa, men jag har fortfarande en
del kvar. Jag har lite sddana hinder som jag maste 6ver, fa en push, gor det har nu, fixa
det hér nu, s& gor jag ju det men jag gor det inte sjdlvmant om man séger sd. /.../ Dér
har ju min chef varit duktig . . . sa jag har fatt hjalp pa vagen. (Informant 6)

Teknik beskrivs vara vasentligt for att hybridarbete ska fungera vél. Det handlar
dels om att ha en lamplig teknisk enhet, dels tillgang till ratt system dels
kompetens att anvanda de digitala verktyg som finns. Dessutom lyfter
medarbetarna att det behdver finnas mojlighet till teknisk support. Utmaningar
relaterat till tekniken, utOver bristande teknikvana, kan &ven vara otillracklig
internetuppkoppling i hemmet och nér deltagare har tekniska problem vid digitala
moten. Manga utmaningar har dock 6verkommits under pandemin néar arbetet till
stor del forlades pa distans, darfor hyser medarbetarna férhoppningar om att
kunna ta vara pa de lardomar som erhallits da.

Vi har bra verktyg for [kommunikation] och de flesta borjar k&nna sig ganska bekvdma
/.../ Man fick ligga vildigt mycket tid pa att hjélpa till med tekniska fragor och sadar.
Nu kanner jag att nu behover vi uppratthalla det hér lite grann ocksa for att inte hamna
i samma sits igen om det blir s att vi maste dverga till digitala méten sa att man kan
halla i det har lite. Det funkar faktiskt och vi kan kdra nagon gang da och da digitalt
ocksa. (Informant 5)

En konsekvens av en delvis atergang till kontoret &r att det ibland &r otydligt om
ett mote forvantas genomforas enbart pa kontoret, helt digitalt eller som ett
hybridméte dar deltagarna far vélja hur de deltar. Det medfor utmaningar kring
otydliga forvantningar om hur ett moéte ska genomforas, vilka tekniska verktyg
som krévs och om de behOver vénta in deltagare som kopplar upp sig digitalt.
Relaterat till denna utmaning upplevs det dven kunna vara otydligt huruvida
kollegor arbetar pa kontoret eller pa distans en viss dag.
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Det &r ju en liten utmaning ocks, alltsd var folk ar. Ar man pa plats idag eller inte och
hur man skoéter sin kalender och det har. Men som vi har sagt s ska vi ju skriva i
kalendern var man &r, om man &r pa jobbet eller om man ar hemma och sa ska man ha
en Overenskommelse da med sin chef om hur man hur man tanker sig hemarbetet.
(Informant 10)

Medarbetarna beskriver en funktion i organisationens digitala kalender som kan
anvandas for att ange om de arbetar pa kontoret eller hemifran samt om de
planerar att delta pa ett mote fysiskt i ett métesrum eller virtuellt. Anvandningen
av denna funktion upplevs dock inte leva upp till sin fulla potential da
medarbetarna inte alltid uppdaterar informationen kontinuerligt. Dessutom lyfts
arbetsgivarens ansvar dver ens medarbetare och att de darfor behdver veta var
medarbetarna befinner sig under arbetstid. Slutligen kan det finnas risk att fa
minskad kdnnedom om vad som pagar i organisationen om medarbetarna arbetar
till stor del pa distans, det betraktas dock inte som ett problem av studiens
medarbetare. Medarbetarna som till storsta del arbetar pa kontoret resonerar kring
att de troligtvis skulle ha samre kannedom om vad som pagar om de arbetade mer
pa distans och darmed skulle ga miste om informella samtal i korridoren och
under fikarasten. Medarbetarna som faktiskt arbetar mer pa distans konstaterar
dock att de inte upplever att de missar vasentlig information och om sa vore fallet
sa menar de att de kan fraga sina kollegor. Darmed tycks inte medarbetarna
uppleva att minskad kdnnedom ar ett problem i praktiken.

5.2.4. Sociala relationer

Sociala relationer kan ocksa ses som ett arbetsvillkor vid hybridarbete.
Medarbetarna upplever att de har god kontakt med sina kollegor vid hybridarbete
och att samarbetet fungerar val. Kontakten uppratthalls genom bland annat chatt-
funktioner, videomoéten, morgonméten och arbetsplatstraffar. Darutéver kan
kontakten ske genom inbokade fikapauser oavsett om medarbetarna sitter pa
kontoret eller pa distans. Medarbetarna upplever socialt stod fran sina kollegor
och att det stod de far ar tillrackligt. De berattar att kollegorna stottar varandra
och ser efter varandras maende. Oavsett om medarbetarna arbetar pa kontoret
eller pa distans beskrivs chattfunktionen vara betydelsefull for att underlatta den
dagliga kommunikationen. Samarbetet underléttas darigenom av att kontakten
med kollegor finns néra till hands.

Nar det kommer via mejl eller chatt kanske det forvantas att det ska ga eller kanske
framforallt med chatten, man kanske har en forvantning om att man ska vara snabbare
dar an om det kommer ett mejl tdnker jag, och det menar jag inte nédvandigtvis som
nagot negativt utan om det kommer en chatt sa kanske man, ofta kravs det eller att man
forvantar sig att det ska komma nagot med nastan vandande post. Mejlen kan man lata
ligga och skvalpa ett tag kanske innan man tar tag i den. (Informant 4)

Att den dagliga kontakten bland annat uppratthalls genom chattfunktionen &r
exempel pa att medarbetarna har blivit mer vana vid att anvanda tekniska verktyg
for att kunna bibehalla kontakt med kollegor. Vid arbete pa distans konstateras
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att kontakten med de narmaste kollegorna upplevs vara god men att de gar miste
om interaktioner med mer avlagsna kollegor vilka de istéllet interagerar med pa
kontoret. Nar medarbetarna val ar pa kontoret tas dock viss tid i ansprak for att
prata ikapp det som har missats nar de arbetat pa distans. Det upplevs enklare att
stalla en fraga pa kontoret &n pa distans, likval lyfts upplevelsen av att det &r
enklare att samarbeta nar medarbetarna sitter tillsammans jamfort med nar de
befinner sig pa varsitt hall. Det uttrycks frustration over att andra inte har samma
vana for att anvanda tekniken som kommunikationsmedel.

Jag anvénder mig av chattfunktioner och videométen i valdigt stor utstrdckning sen ar
det sa att alla gor inte det &ven om mojligheterna finns och ibland kan man bli liksom
herregud hur svart kan det vara att svara pa chatten, kom igen. Det & samma som att
jag ser till att ha alla mina méten och sant inlagda i kalendern och det syns var jag
befinner mig. Det ar ju sa att alla har inte anammat dar utan ibland sa kanske man har
Iast sina bokningar sa man ser bara att manniskor ar upptagna. /.../ Sa ibland kanske
man kanner att dar har vi kommit olika langt i utvecklingen. (Informant 3)

Den digitala mognaden kan darmed ligga pa olika nivaer inom organisationen
och det dr nagot som medarbetarna behover ta i beaktning for att framja samarbete
och kontakten med kollegor vid hybridarbete. Andra betydelsefulla aspekter for
ett fungerande samarbete ar lyhtrdhet, respekt for varandras olika forutsattningar
och behov, tydlighet, tillit, 6ppenhet for flexibilitet samt éverenskommelse om
forvantningar pa varandras roller och ansvarsomraden. Det bor enligt
medarbetarna finnas laga trosklar for att ta kontakt med varandra och de kan
forslagsvis komma Overens om vilket arbete som lampligast genomfors pa
kontoret respektive pa distans. Dartill kan dven tekniska majligheter finnas for att
underlatta samarbetet. Medarbetarna upplever olika stora behov av socialt
umgange och trivselaktiviteter pa arbetsplatsen.

Jag har inte sa stort behov av det sociala, men det tycker jag anda finns inbyggt i vara
tekniska 16sningar. /.../ Nar jag jobbar pa distans s& hoppar jag gédrna Gver de hér
fikapauserna och jobbar istallet. Det ju inte, om man ska vara arlig, sa ar det kanske
inte sadar jattegivande. Ar man pé plats s& forvantas det 4nda att man ska sitta och fika
med de andra. /.../ Det kanske var jétteasocialt av mig, men jag kdnner dnda att det ar
sa latt att fa kontakt med varandra, det ar inte bara jobbfragor man slanger ur sig i
chatten utan det kan ju vara att man gnaller lite pa nagon som man stor sig pa . . . sa jag
tycker det fyller en ganska bra funktion anda, dven om det later jattetrakigt kanske.
(Informant 4)

Det rader delade meningar bland medarbetarna om vilken betydelse fysisk
narvaro pa& arbetsplatsen har for att bygga sociala relationer. A ena sidan kan
medarbetare uppleva sig ha god kontakt med sina kollegor dven om de valjer att
avsta fran vissa sociala sammankomster. A andra sidan upplever medarbetare att
det finns potentiella farhagor att det kan uppsta grupperingar mellan de som
huvudsakligen arbetar pa kontoret och de som arbetar mer pa distans, farhagan ar
att grupperingarna ska utmynna i en kinsla av “vi” och “dem”.
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Det kanns som man kommer lite langre ifran varandra ibland, att man ser inte folk pa
valdigt lange, alltsa fysiskt da, eftersom jag ar pa kontoret ganska mycket sa vet jag ju
vilka som &r har eller inte. Jag tycker det blir mer risk ibland att det blir en vi och dem,
vi pa kontoret har, man pratar lite vid kaffemaskinen, man pratar lite strunt med folk
och s kommer man in pa saker som man aldrig hade kommit in pa om man bara hade
suttit pa distans. (Informant 10)

Dessa grupperingar konstateras kunna vara mer an en farhaga och kanske till och
med en verklighet i vissa fall.

Att man missar mycket sant informellt brus, eller vad man ska kalla det for, som jag
tycker ar viktigt, det ar val den storsta delen . . . att det blir A- och B-lag pa nagot sétt,
inte med flit men det blir det ibland. /.../ Risken med A- och B-lag, som jag tycker ar
mer an en risk faktiskt eftersom jag tycker att det ar s4, i vissa fall. Det for med sig sa
mycket med vi-kénslan. (Informant 10)

Nar det uppstar en kénsla av “vi” och “dem” pé arbetsplatsen kan kéinslan av
delaktighet minska. En annan risk nar medarbetarna arbetar en stérre del pa
distans &r att de kan uppleva sig bli isolerade och bortglomda.

Det ar vél egentligen kanske att man kanner sig bortglomd ibland, alltsa att man kanske
gar till den personen som &r pa plats istallet for att ta den som sitter pa distans, att man
kanske, ja men det dr den har fomo-grejen [fear of missing out] att nu kanske nagon
fragar [hen] istéllet for att fraga mig (Informant 9)

Risken att bli isolerad upplevs som mer pataglig nar merparten av arbetet sker pa
distans. Genom att de kan vaxla mellan distansarbete och kontorsarbete, dar
medarbetare kan traffa sina kollegor, minskar risken for isolering &ven om den
dock inte elimineras fullstandigt. En potentiell risk &r att det ar svarare pa distans
att uppmarksamma om en medarbetare mar daligt eller fallit in i negativa
beteendemonster. Dérav betonas vikten av att regelbundet traffas fysiskt vilket
hybridarbete mojliggor.

5.2.5. Ledarskap

Slutligen &r ledarskap ett arbetsvillkor som lyfts relaterat till hybridarbete.
Generellt har studiens medarbetare en positiv bild av sin ndrmaste chefs ledarskap
vid hybridarbete. Bland annat upplevs den ndrmaste chefen vara tillganglig via
chattfunktioner och liknande, dessutom beskrivs chefer ha infort nya rutiner for
hur de kan halla kontakten exempelvis genom staende morgonméten. Det rader
blandade uppfattningar om hur stor insyn medarbetarna upplever att chefen har i
deras arbete, oavsett upplever medarbetarna tillit fran sin narmaste chef nar de
hybridarbetar. Tilliten beskrivs finnas oavsett om arbetet sker pa kontoret eller pa
distans.
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Jag tycker att det fungerar bra och det tror jag handlar mycket om just den typen av tillit
som min chef utovar, det &r tillitsbaserat ledarskap och da tror jag att det inte ar
avhangigt av att du jobbar fysiskt eller pa distans, utan det ar liksom ett forhallningssatt.
(Informant 3)

Tilliten méarks framfor allt genom att medarbetarna upplever att de inte ifragasétts
eller blir kontrollerade av chefen. Istéllet karaktariseras relationen med chefen av
frihet under ansvar dar det forekommer en néra dialog med avstamningar vid
behov. Mojligheten att sjalv fa strukturera sitt arbete uppskattas sarskilt.

Att jag inte blir ifragasatt, det ar ju aldrig sa att, jaha, ska du vara hemma da, eller varfor
ska du vara hemma, utan det finns verkligen den dar tilliten att man gor sina egna
beddmningar och planerar sitt egna arbete. (Informant 8)

Fortroendet att sjalv kunna planera sitt eget arbete innefattar bade vilka arbets-
uppgifter som ska genomféras och var arbetet ska utféras. Medarbetarna menar
dessutom att chefens forvantningar pa arbetet ar desamma oavsett om
medarbetarna arbetar pa kontoret eller pa distans, forvantningarna skiljer sig
darmed inte beroende pa var medarbetaren arbetar. Daremot framkommer en
upplevelse hos en tidigare arbetsgivare dar det saknades tillit vid distansarbete.

Till skillnad fran en tidigare chef da sa att jag kanner ocksa skillnaden hur stor den ér,
jag har tidigare jobbat i en organisation dar man 6verhuvudtaget inte hade tillit till oss
som jobbade pa distans och det ar enorm skillnad. Dock har det inte, alltsa det paverkar
ju inte, jag jobbade nog lika effektivt och bra dar ocksa, men jag kande att det sjonk nar
jag inte hade, nar min chef inte forstod och litade pa att jag jobbade med det jag skulle.
(Informant 5)

Chefens instéllning till hybridarbete tycks darmed vara av betydande vikt.
Kénslan av delaktighet kan minskas av om chefen upplevs antyda att det ar mest
korrekt att arbeta pa kontoret och att de som arbetar pa distans missar saker.

Min narmaste chef tycker ju att det ar pa plats man ska vara. Sitter du hemma sa synd
for dig, nej men . . . alltsa jag vet ju var jag har [chefen] och vi pratar jattemycket och
sa har, men om man inte vet det da kanske man absolut uppfattar det som att det blir
mycket mer en vi och dem-kéansla, att man inte blir sa delaktig. (Informant 9)

| kontrast till chefer som tycks ha en mer reserverad instélIning gentemot hybrid-
arbete lyfter flera medarbetare att deras chefer ocksa anammat arbetsformen. Da
upplever medarbetarna att chefen har en 6kad forstaelse for vad det innebar och
vilka behov det medfér. Chefens positiva installning till hybridarbete upplevs
darmed underlatta for medarbetarna som arbetar pa det sattet. En ledarskaps-
utmaning vid hybridarbete ar att chefen och dennes medarbetare ibland befinner
sig pa olika platser. Ledarskapet kan bli lidande nar det inte ar lika enkelt att ta
kontakt med sin chef, exempelvis eftersom medarbetare kan behdva boka in ett
digitalt mote istallet for att stalla en snabb fraga néar de mots i korridoren. Det ar
daremot inte sjéalva relationen till chefen som forsamras pa grund av hybrid-
arbetet.
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5.3. Sammanfattande analys av resultaten

| detta avsnitt ges en sammanfattande analys av resultaten fran ett arbetsmiljo-
perspektiv med hjalp av den modell som utvecklats (se Figur 3) som baseras pa
PATH-modellen och SHAPE-ramverket (jfr Grawitch m.fl., 2006). FOr att
anpassa modellen till hybridarbete har ytterligare en bearbetning av modellen
gjorts utifran den insamlade empirin (se Figur 4).

Medarbetares
vilbefinnande
Hilsa & L
sikerhet f Arbetstillfredsstillelse
! Sociala Riktlinjer | I Arbetsklimat
‘\ relationer & rutiner ,l - Motivation
J  Stress
Oumbiirliga
arbetsvillkor
Inflytande, for hybridarbete Balans
delaktighet, o arbetsliv &
autonomi Flex1b1}1te§ privatliv
Kommunikation
Ledarskap
Organisatoriska
Kompetens- forbittringar
utveckling .
ft  Attraktivitet
{t  Produktivitet
{  Kuvalitet
1 Franvaro

Arbetsplatsinsatser for att frimja
arbetsvillkor vid hybridarbete

Figur 4. Modell som baseras pa PATH-modellen och SHAPE-ramverket for
sammanfattande analys av hybridarbete. Egen bearbetning utifran insamlad
empiri relaterat till hybridarbete. De streckade arbetsplatsinsatserna &r ett eget
bidrag till modellen, déartill har autonomi lagts till bland inflytande och
delaktighet.

Utifran Figur 4 framgar att nar modellen vidareutvecklas finns tre oumbarliga
arbetsvillkor for hybridarbete och atta omraden som i sig kan utgora arbetsvillkor
men ocksa arbetsplatsinsatser som kan skapa en god arbetsmiljo vid hybridarbete.
De tre oumbérliga arbetsvillkoren for hybridarbete ar flexibilitet, kommunikation
och ledarskap. Kommunikation ingar i SHAPE-ramverket men dartill har dven
flexibilitet och ledarskap lagts till da resultaten visar att de tycks vara oumbaérliga
villkor for hybridarbete som inte gar att bortse ifran. Kommunikation utgor ett
arbetsvillkor som kravs for att kunna sprida information och att medarbetare ska
kunna kommunicera med varandra. Flexibilitet ar ett arbetsvillkor som ger
medarbetaren mojlighet att arbeta pa andra platser och andra tider medan
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ledarskap é&r ett villkor som skapar forutsattningar for att medarbetare ska fa det
stod som behovs for att utféra hybridarbete.

De atta omradena som i sig utgor arbetsvillkor och arbetsplatsinsatser som kan
skapa en god arbetsmiljo vid hybridarbete &r 1) halsa och sékerhet, 2) riktlinjer
och rutiner, 3) balans mellan arbets- och privatliv, 4) kompetensutveckling, 5)
tekniska verktyg, 6) erk&nnande, 7) inflytande, delaktighet och autonomi samt 8)
sociala relationer. Darmed innehaller den vidareutvecklade modellen dels de fem
ursprungliga omradena for halsoframjande arbetsplatsinsatser fran PATH-
modellen (jfr Grawitch m.fl., 2006), dels tre nya omraden som lagts till utifran
den insamlade empirin. Till det ursprungliga omradet inflytande och delaktighet
har aven autonomi adderats for att fortydliga dess betydelse i forhallande till
hybridarbete. De tre tillagda omradena for arbetsplatsinsatser ar riktlinjer och
rutiner, tekniska verktyg och sociala relationer. Riktlinjer och rutiner syftar till
insatser som anvands for att skapa en tydlig struktur for hybridarbetet. Tekniska
verktyg syftar till insatser som riktas mot att medarbetare forses med de tekniska
verktyg och utrustning som behovs for att utfora arbetet. Sociala relationer
innefattar insatser som fokuserar pa att starka sammanhallning, gemenskap och
samarbete i arbetet. Sammantaget kan dessa atta omraden for arbetsplatsinsatser
betraktas som overgripande kategorier och kan darmed innefatta mer specifika
och riktade atgarder inom respektive omrade.

Studiens empiriska resultat indikerar att hybridarbetet kan frdimja medarbetarnas
valbefinnande, vilket visar sig bland annat i form av upplevd ¢kad arbets-
tillfredsstéllelse, gott arbetsklimat, férhdjd motivation och minskad stress. Den
upplevda 0kade arbetstillfredsstéllelsen kan ses i medarbetarnas positiva bild av
hybridarbete. Oavsett om de regelbundet arbetar pa distans eller i princip alltid
arbetar pa kontoret uppskattar medarbetarna att ha mojlighet till hybridarbete da
det underlattar vardagen, underlattar balansen mellan arbets- och privatlivet samt
maojliggdr mer autonomi och flexibilitet. Ett gott arbetsklimat vid hybridarbete
indikeras av 6kad arbetsro, att medarbetarna upplever sig ha god kontakt med
sina kollegor och att kommunikationen fungerar vél &ven vid hybridarbete. Nar
medarbetare arbetar i olika grad bade pa kontoret och pa distans finns en farhaga
om att det skapas en kinsla av “vi” och “dem” mellan de som 4r mer péd kontoret
och de som framst arbetar hemifran. For de som i hog grad arbetar pa distans
finns ocksa risk for isolering, detta bedoms dock inte som en betydande risk i de
studerade organisationerna da medarbetarna behtver arbeta minst halva arbets-
tiden pa kontoret. Motivation framjas av att medarbetarna har stora mojligheter
att sjalva forlagga sitt arbete och de upplever sig dessutom arbeta mer effektivt
med vissa arbetsuppgifter hemifran. Stress minskas av att medarbetarna slipper
pendla fram och tillbaka till kontoret varje dag vilket gor att de far mer tid till
annat.
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Utover att frdmja medarbetares valbefinnande indikerar studiens empiriska
resultat att hybridarbetet &ven kan leda till organisatoriska forbattringar,
exempelvis genom att medarbetarna upplevde att arbetsgivarens attraktivitet kan
Oka, produktivitet och kvalitet pa utfort arbete kan forbattras samt minska
franvaro. Arbetsgivarens attraktivitet baseras pa medarbetarnas upplevelser av att
organisationen foljer med i den flexibla och digitala utvecklingen av arbetslivet
samt att arbetsgivaren kan attrahera arbetssokanden som bor langre bort.
Medarbetarna upplevde att de arbetade mer effektivt ndr de kan anpassa
arbetsplats utifran sina aktuella arbetsuppgifter vilket i forlangningen skulle
kunna forbattra organisationens produktivitet och kvalitet i stort. Utifran
resultaten kan franvaro minskas bade genom att medarbetarna kan arbeta
hemifran med lindriga sjukdomssymtom och genom att medarbetarna kan arbeta
hemifran for att exempelvis ta emot hantverkare istéllet for att behdva ta ledigt
hela dagen. Det bor noteras att dessa méjliga organisatoriska forbattringar baseras
pa medarbetarnas upplevelser.

6. DISKUSSION

| foljande kapitel presenteras studiens diskussion. Forst diskuteras studiens
resultat utifran fragestallningarna, tidigare forskning och den teoretiska
referensramen. Darefter fors en kritisk reflektion éver studien.

6.1. Hybridarbetets utmarkande drag

Hybridarbetet utmérks av att medarbetarna alternerar mellan att arbeta pa
kontoret och pa distans, huvudsakligen fran hemmet. | de studerade
organisationerna arbetar medarbetarna upp till halva tiden pa distans och
resterande tid fran kontoret. Direktiven for hybridarbetet regleras av arbets-
givaren, dartill kan det forekomma individuella avvikelser utifran dialog med
narmaste chef. Medarbetarna upplever att hybridarbetet fungerar bra och hybrid-
arbetet ar en uppskattad arbetsform som de trivs med. En bidragande faktor till
den positiva upplevelsen av hybridarbete &r sarskilt mojligheten att kunna valja
mellan kontors- och distansarbete. Om medarbetarna enbart hybridarbetar vid
enstaka tillfallen kan det dock innebéra att de inte hinner vénja sig vid arbetsséttet,
darfor kan det vara aktuellt for organisationen att mojliggora for sina medarbetare
att arbeta mer frekvent pa distans (Scott m.fl., 2012). Detta blir visserligen inte
lika aktuellt sa néra inpa distanslaget under pandemin da manga redan fatt 6va pa
att arbeta pa distans, daremot kan det vara betydelsefullt att uppratthalla hybrid-
arbetet kontinuerligt for att inte lardomarna ska ga forlorade. Organisationen
behover stotta medarbetarna i att strukturera upp hybridarbetet da det visat sig att
det kan vara otillrackligt att forlita sig pa att medarbetarna ska hantera arbets-
situationen vid hybridarbete pa egen hand (ter Hoeven & van Zoonen, 2015).
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Bland medarbetarna aterfinns individuella skillnader gallande i vilken
utstrackning de sjalva vill arbeta pa kontoret respektive pa distans. Somliga vill
fordela arbetstiden relativt jamnt medan andra enbart vill arbeta enstaka tillfallen
pa distans. | regel ser medarbetarna inget behov av att ha fasta kontorsdagar
eftersom de trots hybridarbetet har god kontakt med sina kollegor och uppskattar
den flexibilitet som arbetsformen medfor. Dessa upplevelser skiljer sig darmed
fran rekommendationer som tidigare forskning foreslagit om att schemalagga
aterkommande dagar for att sékerstalla att medarbetarna véaxlar mellan kontors-
och distansarbete (Darouei & Pluut, 2021). Det potentiella behovet av specifika
kontorsdagar kan motiveras av att inte riskera att medarbetarna enbart arbetar pa
distans och darmed gar miste om arbetet pa kontoret. Det kan istallet vara aktuellt
att organisationen stravar efter att finna en optimal balans mellan antalet kontors-
dagar respektive dagar pa distans (Yang m.fl., 2021). Medarbetare kan koordinera
dagar med sina kollegor gallande nér de vill arbeta tillsammans pa plats och
anpassa sig utifran sociala aktiviteter (Halford, 2005), dessutom kan det behéva
fortydligas nar och hur ofta medarbetare forvantas arbeta pa kontoret (Babapour
Chafi m.fl., 2022).

Kontoret respektive hemmet tilldelas olika betydelse av medarbetarna och ar
dartill associerade med olika arbetsuppgifter. Arbetet pa kontoret lampar sig for
sociala och kreativa arbetsuppgifter medan distansarbete &r mer lampligt for mer
sjalvstandiga arbetsuppgifter som kraver lugn och ro. Det gar i linje med att vissa
aktiviteter kan vara mer lampliga att utféra pa kontoret respektive pa distans
(Yang m.fl., 2021). Medarbetarna upplever vidare att deras arbetsengagemang
inte beror pa var de arbetar, &ven om det a ena sidan framkommer att de blir mer
engagerade vid kontorsarbete eftersom de far mota sina kollegor. A andra sidan
kan engagemanget vid distansarbete framjas av kénslan att de effektivt utfor sina
arbetsuppgifter. Det kan relateras till att distansarbetet ofta &r av mer rutinmassig
och administrativ karaktar och att det da kan vara enklare att motivera sig nar
arbetsuppgifterna ar enkla och séllan kraver stod fran andra (Halford, 2005).
Synen pa vilka typer av arbetsuppgifter som utfors var har forandrats exempelvis
till foljd av covid-19-pandemin da arbetsuppgifter som tidigare bedémts vara
tvungna att utforas pa plats eftersom de kraver tillsyn nu anses kunna utforas dven
pa distans (Lopez-lgual & Rodriguez-Modrofio, 2020; Williamson m.fl., 2021).

Medarbetarna i studien ar i stora drag n6jda med utformningen av sina kontor
dven om de i viss man anpassar var de arbetar utifran radande arbetsplats och
aktuella arbetsuppgifter. VVad galler kontorsdesign menar medarbetarna med eget
kontor att denna utformning inte paverkar deras beslut huruvida de arbetar pa
kontoret eller pa distans. De medarbetare som delar kontor med andra menar
istallet att utformningen kan paverka deras beslut om var de arbetar, i och med att
digitala moten blivit ett mer vanligt forekommande inslag under arbetsdagen blir
det viktigare att medarbetarna har mojlighet att sitta ostort under dessa moten.
Detta kan relateras till brister i kontorsdesign vilket enligt Babapour Chafi m.fl.
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(2022) kan avskracka medarbetare fran att vilja komma tillbaka till kontoret.
Trender inom kontorsdesign sasom 6ppen planlésning och flexibla kontor utan
tilldelade platser kan vara bristfalliga nér det galler att tillhandahalla en miljo for
koncentration och ostort arbete. Om medarbetarna haft moéjlighet att arbeta i lugn
och ro i hemmet under covid-19-pandemin kan de darmed vara mindre benédgna
att atervanda till kontoret om de inte trivs med utformningen i kontorsmiljon
(Babapour Chafi, m.fl., 2022). Framtidens kontor forvantas anvandas mer at
samarbete, interaktion och socialisering med kollegor (Mantesi m.fl., 2022; Yang
m.fl., 2021). Arbetsplatsen behover dock aven tillhandahalla dedikerade arbets-
ytor for individuellt arbete dad medarbetare uttrycker ett behov av personligt
utrymme (Mantesi m.fl., 2022) vilket kan relateras till behov av eget utrymme
vid digitala moten.

Det rader delade upplevelser om arbetsro vid hybridarbete. Somliga upplever sig
ha battre arbetsro i hemmet da de kan arbeta mer ostort, mer koncentrerat och
med farre avbrott jdmfort med vid kontorsarbete. Vid distansarbete kan det
daremot vara sa att medarbetarna kan bli distraherade av familjemedlemmar,
husdjur eller hushallssysslor vilket kan resultera i att de istallet upplever béttre
arbetsro pa kontoret. Sadana icke-jobbrelaterade stormoment kan klassas som
hindrande stressorer och ar karaktariserande for hybridarbete (Xie m.fl., 2019).
Vid hemarbete ar det fordelaktigt att ha ett dedikerat arbetsrum. Medarbetare
slipper da exempelvis ha sin arbetsplats i koket eller flytta undan utrustningen i
slutet av arbetsdagen. Avsaknad av ett eget arbetsrum i hemmet tycks istéllet vara
negativt relaterat till arbetsresultatet (Yang m.fl., 2021). Ett utméarkande drag vid
hybridarbete &ar att medarbetare utformar sin arbetsplats i hemmet sjélva, de dock
sakna tillrackliga kunskaper inom ergonomi (Janneck m.fl., 2018). Behovet av ett
dedikerat arbetsrum och att ha mojlighet till hemarbete forvantas vara kriterier
som framoéver kan komma att tas i beaktning vid utformning av bostader (Cuerdo-
Vilches m.fl., 2021).

Pandemin beskrivs ha bidragit till ett nytt normalldge for arbetslivet vilket
innefattar en hogre grad av hybridarbete. Medarbetarna uppskattar att arbets-
givaren har anammat detta nya arbetssatt och for manga av studiens medarbetare
ar det relativt nytt att hybridarbeta i sa pass stor utstrackning, &ven om fenomenet
hybridarbete inte &r en ny foreteelse. Inom en snar framtid forutspas flexibelt
arbete i olika former bli normen snarare &n undantaget (LOpez-lgual &
Rodriguez-Modrofio, 2020), nagot som pandemin lagt grunden for (Cuerdo-
Vilches m.fl., 2021). Utifran denna premiss &r det aktuellt att studera vilka arbets-
villkor som kan underlatta respektive forsvara hybridarbetet.

6.2. Underlattande och forsvarande arbetsvillkor vid hybridarbete

| foljande avsnitt diskuteras underlattande och forsvarande arbetsvillkor. Har tas
utgangspunkt i den analysmodell som utvecklats som sammanfattar de empiriska
resultaten (se Figur 4). I modellen finns de tre oumbarliga arbetsvillkoren
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flexibilitet, ledarskap och kommunikation samt atta omraden somi sig kan utgora
arbetsvillkor men ocksa arbetsplatsinsatser som kan forbéttra arbetsvillkoren. De
oumbérliga arbetsvillkoren och omradena for arbetsplatsinsatser kopplat till
hybridarbete kan bidra till medarbetares valmaende och organisatoriska
forbattringar vilket darmed skapar en god arbetsmiljo for medarbetarna. Avsnittet
ar strukturerat utifran de tre oumbarliga arbetsvillkor som identifierats, dartill
diskuteras de olika omradena for arbetsplatsinsatser l6pande.

6.2.1. Flexibilitet

Ett oumbarligt arbetsvillkor for hybridarbete ar flexibilitet vilket upplevs
underlatta hybridarbetet da det innebar mojlighet till autonomi och att sjalva fa
paverka var, hur och nér de utfor sina arbetsuppgifter och sin arbetsvecka. Utifran
analysmodellen (se Figur 4) kan flexibilitet forstas som ett oumbarligt arbets-
villkor fér hybridarbete. Det innebér att flexibiliteten i sig &r en grundpelare for
att hybridarbete ska fungera da det ger medarbetare mojlighet att paverka och
styra Gver var, nar och hur de ska forlagga arbetet. | forlangningen bidrar detta
till medarbetarnas valmaende da det kan minska stress och forhojer deras
upplevda arbetstillfredsstéllelse. Déarmed kan flexibilitet anses framja
medarbetarnas upplevda arbetsmiljo. Arbetsplatsinsatser inom omradet for
inflytande, delaktighet och autonomi kan bidra till att starka flexibiliteten for
medarbetarna vilket ytterligare starker deras mojligheter att paverka sin arbets-
situation. Medarbetarna upplever att det vid hybridarbete underlattar att ha tydliga
riktlinjer och rutiner samt att det stélls krav pa tydlighet géallande nar medarbetare
arbetar var och att de ska vara nabara pa distans. Dessa upplevelser starks av
tidigare forskning som indikerar att organisationer kan implementera riktlinjer
som fortydligar hur, nar och var arbetet férvantas utforas (Babapour Chafi m.fl.,
2022). Behovet av tydliga riktlinjer ar sarskilt betydelsefullt med tanke pa att
hybrida arbetssatt kan uppfattas som ostrukturerade och inkonsekventa. Vidare
rekommenderas att olika riktlinjer kompletterar varandra och att de tillsammans
bildar en helhet (Moglia m.fl., 2021).

En del av medarbetarna upplever sig ha svart att lagga ifran sig arbetet for att ta
rast eller avsluta arbetsdagen, inte minst vid arbete pa distans. Medarbetarna
upplever aven att konsekutiva méten har blivit mer vanligt férekommande och att
det dr svart att hinna med raster mellan moéten. Svarigheten att avsluta arbete kan
tangera autonomiparadoxen vilket innebdr att medarbetare som ges stor autonomi
kan ha en tendens att arbeta langre och mer (ter Hoeven & van Zoonen, 2015), i
forlangningen &r det nagot som forsvarar vid hybridarbete. Det kan ocksa finnas
en risk vid hybridarbete att medarbetare intensifierar sitt arbete i ett forsok att
kompensera for méjligheten att fa arbeta flexibelt vilket da kan leda till en hogre
arbetsbelastning (Shifrin & Michel, 2021). Flexibiliteten kan darfor med fordel
stodjas av arbetsmiljon och organisationen sa att medarbetare ska kanna att det &r
tillatet att nyttja de flexibla arbetsarrangemang som finns tillgangliga (Shifrin &
Michel, 2021). Dartill kan det vara lampligt att flexibiliteten inte enbart styrs av
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organisationens operativa behov utan &ven av medarbetarnas val da arbets-
tillfredsstallelsen paverkas positivt av delaktigheten (Neirotti m.fl., 2019).

Utifran studiens resultat kan det vara forsvarande vid bland annat hybridméten
att det ibland upplevs vara otydligt huruvida sammantraden ska ske digitalt eller
pa plats samt vilka dagar medarbetaren sjalv och dennes kollegor &r pa kontoret.
Specifikt relaterat till hybridmoten kan det i forvag vara otydligt hur ett mote ska
genomforas och det stalls da olika krav pa fysisk narvaro, tillgang till tekniska
verktyg och hur lange de forvantas véanta in motesdeltagare innan motet startas.
Riktlinjer och rutiner &r ett omrade for arbetsplatsinsatser vid hybridarbete enligt
analysmodellen (se Figur 4) som syftar till att hybridarbetet ska folja en tydlig
struktur. Vid hybridarbete star organisationer infor utmaningen att adressera
frustration, oro och besvikelse till foljd av distraktionerna eller om kollegorna
inte kommer till kontoret nar medarbetaren sjalv gor det (Babapour Chafi m.fl.,
2022). Medarbetarnas upplevelser av otydlighet kan dartill relateras till att
hybridarbete behtver vara begripligt da hybrida arbetssatt kan uppfattas som
inkonsekventa, tvetydiga och ostrukturerade. Vid hybridarbete behéver namligen
medarbetarna sjalva standigt besluta om vilka arbetsuppgifter de ska utfora samt
var och nar arbetet ska utforas, vilket kan stalla hogre krav pa dem i arbetet
(Babapour Chafi m.fl., 2022).

En betydande aspekt som medarbetarna uppskattar med flexibiliteten vid hybrid-
arbetet ar att det underlattar balansen mellan arbetslivet och privatlivet vilket kan
gynna bade familjesituationen och mojlighet att utfora privata arenden. Den
minskade restiden forlanger dartill fritiden och spar in pa bade ekonomiska och
miljoméassiga resurser. Flexibelt arbete, sasom hybridarbete, kan enligt tidigare
forskning bidra till en god balans mellan arbetslivet och privatlivet (Chung & van
der Horst, 2020; Rodriguez-Modrofio & Lopez-lgual, 2021). Analysmodellen (se
Figur 4) lyfter dven att insatser for att frimja balansen mellan arbets- och privat-
livet kan leda till medarbetares valbefinnande och i forlangningen organisatoriska
forbattringar. Det kan motiveras av att balans mellan arbets- och privatliv kan
framja upplevd arbetstillfredsstéllelse. En forsvarande omstandighet som
identifieras i den aktuella studiens resultat ar dock att tillgangligheten upplevs
riskera att luckra upp gransen mellan medarbetarnas arbete och fritid pa ett
negativt satt. Det kan liknas med hur MacEachen m.fl. (2008) beskriver flexibelt
arbete som ett tveeggat svard nar arbetet gor intrang i den personliga sfaren. Som
ovan namnt ar en risk att medarbetare kan ha svarigheter med att avsluta arbetet
vid arbetsdagens slut (Halford, 2005), konflikter mellan arbetet och privatlivet
kan dartill leda till att medarbetare kan kénna sig kansloméssigt utmattade nér
arbetet stort familjelivet tidigare dag (Darouei & Pluut, 2021).

Medarbetarna i studien lyfter att det vid hybridarbete kan vara svart att bedoma
huruvida olika grader av sjukdomstillstand ska resultera i att medarbetaren
antingen kan arbeta pa plats, kan arbeta hemifran for att undvika att smitta andra
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eller om denne bor sjukskriva sig. Det mest utmanande tycks vara att vdga mellan
de tva sistndmnda alternativen och denna svarighet kan leda till att medarbetare
arbetar trots att de borde vara sjukskrivna. Medarbetare som arbetar hemifran
tycks vara mer bendgna till sjuknérvaro (Spinks, 2002; Steidelmdller m.fl., 2020).
Vid kontorsarbete blir kriterierna for sjukdomstillstand tydligare medan denna
avvagning vid distansarbete l&mnas till medarbetaren sjalv att avgora. Eftersom
flexibelt arbete innebar mycket ansvar och autonomi Over sitt arbete snarare an
att styras och kontrolleras av chefen tenderar medarbetare att arbeta utéver sina
grénser, exempelvis vid sjukdom, for att undvika professionella misslyckanden
(Steidelmuller m.fl., 2020). Med hanvisning till analysmodellen (se Figur 4) kan
insatser som syftar till att framja halsa och sékerhet vara lampliga, sadana insatser
kan relateras till minskad sjukfranvaro (Grawitch m.fl., 2006). Detta skiljer sig
visserligen fran problematiken med sjuknarvaro som har framkommit i den
aktuella studien, dock kan insatserna troligtvis riktas mot saval sjukfranvaro som
sjuknarvaro.

6.2.2. Kommunikation

Ett oumbarligt arbetsvillkor som underlattar hybridarbete ar kommunikation.
Resultaten visar att medarbetarna upplever att kommunikationen fungerat val vid
hybridarbete. Medarbetarna hade inga svarigheter med att na kollegor som befann
sig pa annan plats eftersom de hade utarbetade satt att kommunicera med
varandra. Kontakten med kollegor underlattades bland annat av att ha utarbetat
sétt att kommunicera med varandra, exempelvis genom chattfunktioner, e-post,
fysiska moten, digitala avstamningar och information som publiceras pa
intranédtet. Trots att det fanns fungerande kommunikationssétt upplever
medarbetarna att den icke-verbala kommunikationen férsamras vid exempelvis
digitala méten, eftersom det ar svarare att lasa av kollegors ansiktsuttryck och
andra icke-verbala signaler. Digitala verktyg kan hjalpa medarbetare att kédnna
narhet till sina kollegor trots fysisk distans (Petani & Mengis, 2021). Bristande
teknikvana, installning till IT och tekniska l6sningar kan dock utgéra utmaningar
som paverkar medarbetares upplevelse av kommunikationen (Petani & Mengis,
2021). Enligt tidigare forskning behdver organisationen se till att det finns goda
mojligheter for att kommunicera med varandra, sarskilt nar kommunikationen
behover ske digitalt vilket kan vara fallet vid hybridarbete (Nayani m.fl., 2018).
Den hybrida arbetsmiljon behover betraktas som en integrering mellan den
fysiska och digitala arbetsmiljon samt mota medarbetares olika behov, déarmed
kan medarbetare lampligen ges majlighet att kommunicera med varandra bade
digitalt och fysiskt (Babapour Chafi m.fl., 2022; Lahti & Nenonen, 2021).
Kommunikation sker dartill saval synkront som asynkront vilket medfor att
organisationer kan behova sakerstalla att kommunikationskanaler fungerar bade
nar medarbetare befinner sig pa samma plats och nér de befinner sig pa olika
platser (Rosenberg m.fl., 2005). Studiens medarbetare upplever vidare att de inte
gar miste om kannedom om vad som pagar i organisationen nar de arbetar pa
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distans, detta trots att det da blir svarare att Overhéra och hoppa in i
konversationer vilket faller sig mer naturligt vid kontorsarbete (Rosenberg m.fl.,
2005).

For att uppratthalla kommunikationen mellan kollegor anvander medarbetarna
olika tekniska losningar. De upplever att tekniska verktyg underlattar den dagliga
kontakten oavsett om de arbetar pa kontoret eller pa distans. Nar medarbetarna
arbetar pa tva eller flera platser ar det av vikt att tillhandahalla vél fungerande
tekniska verktyg som stddjer samarbeten (De Bruyne & Gerritse, 2018) och
bibehaller kontakter med kollegor (Darouei & Pluut, 2021). Med hjélp av
tekniska kommunikationskanaler har de sociala relationerna flyttat till ett virtuellt
utrymme (Halford, 2005). Utifran studiens resultat kan det finnas risk att det
uppstar klyftor mellan de som huvudsakligen arbetar pa kontoret och de som
arbetar mer pa distans, detta kan ses som forsvarande vid hybridarbete. En farhaga
hos medarbetarna ir att uppdelningen kan leda till en kénsla av “vi” och “dem”
pa arbetsplatsen vilket darigenom kan minska delaktigheten. Detta starks av
tidigare forskning som funnit att “vi”-kanslan riskerar att forsvagas vid arbete pa
distans, daremot kan detta véagas upp vid hybridarbete dd medarbetare kombinerar
distansarbetet med arbete pa kontoret dar kollegor mots (Babapour Chafi, 2022).
En utmaning vid hybridarbete ar darfor att hitta en kultur som fdorenar
medarbetare oberoende av fysisk plats (Babapour Chafi m.fl., 2022). Tillhanda-
hallandet av social sammanhallning bade i den fysiska och digitala arbetsmiljon
kan darmed vara en framtida strategisk utmaning relaterat till arbetsmiljon for att
sékerstalla en kansla av anknytning, forbattra sociala relationer och stodja arbets-
relationer (Bruyne & Gerritse, 2018).

Utifran studiens resultat kan det dven vara forsvarande om medarbetare som
arbetar pa distans upplever sig isolerade och bortglomda. Denna risk kan
forstarkas om kommunikationen &r bristfallig nar medarbetare arbetar pa olika
platser. Da medarbetare som arbetar hemifran inte ar lika synliga for chefer och
kollegor upplever medarbetarna i studien dven att det kan vara svarare att
uppmarksamma nar en kollega mar daligt och att hjélpa till. Denna uppfattning
gar i linje med tidigare forskning som indikerar att distansarbetare tycks uppleva
en l&gre grad av arbetsplatsinkludering och hdgre grad av professionell isolering
(Darouei & Pluut, 2021). Distansarbetare tycks dven ha svarare att bygga upp
tillit och relationer, inte minst nér det géller nya kollegor (Babapour Chafi m.fl.,
2022). Utifran isolering kan aven diskuteras huruvida det kan finnas risk att kianna
sig isolerad och bortglomd aven pa kontoret, exempelvis om manga kollegor
arbetar pa distans och medarbetaren sjalv arbetar framst pa kontoret. Trots att
medarbetaren sjalv gor insatser for att traffa sina kollegor genom att vara pa
kontoret sa blir denne da ensam oavsett. For att skapa samhorighet kan det utifran
analysmodellen (se Figur 4) vara aktuellt med insatser som &r inriktade pa sociala
relationer. Sadana insatser ar angeldgna da Grawitch m.fl. (2006) menar att ett
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gott arbetsklimat i forlangningen kan bidra till en god arbetsmiljo. Utifran analys-
modellen ar upplevd arbetstillfredsstéllelse en aspekt av medarbetares Vvél-
befinnande som kan framjas vilket gar i linje med tidigare forskning som
indikerar att mojligheter till fysisk kontakt med kollegor verkar vara viktigt vid
distansarbete (Bentley m.fl. 2016) och att risken for kansla av isolering minskar
om medarbetaren sjalv valt att arbeta flexibelt (Neirotti m.fl., 2019).

Tillgang till tekniska verktyg ar ett arbetsvillkor for att hybridarbete ska fungera
och det handlar bland annat om en l&mplig teknisk enhet, kanaler for
kommunikation, tillgang till nédvéndiga system och till teknisk support samt
kompetens att kunna anvanda de digitala verktyg som finns tillgangliga. Nagot
som upplevs forsvarande av medarbetarna ar exempelvis otillracklig internet-
uppkoppling i hemmet och tekniska problem vid digitala méten. Dessutom finns
en upplevelse av att vissa funktioner i tekniska system inte nyttjas till sin fulla
potential. Detta kan relateras till utmaningen for organisationer att tillhandahalla
lampliga och relevanta tekniska verktyg och beteenden for arbetet pa distans (De
Bruyne & Gerritse, 2018). Medarbetarna i studien upplever att organisationernas
digitala formaga har utvecklats till f6ljd av distanslaget under covid-19-pandemin
och att det vore synd att ga miste om den utvecklingen. Pa individuell niva har
medarbetare dven fatt lara sig hantera digitala verktyg under covid-19-pandemin
vilket utifran resultaten blir sarskilt aktuellt for medarbetare med bristande
teknikvana. Krav pa konstant larande kan betraktas vara karaktariserande for
hybridarbete (Xie m.fl., 2019) och det kan aven relateras till omradet kompetens-
utveckling inom ramen for analysmodellen (se Figur 4). Da arbetslivet forandras
kan saval chefer som medarbetare vara i behov av att bade bredda och fordjupa
sin kompetens vilket i forlangningen dven kan leda till att engagemanget for
organisationen Okar (Arbetsmiljoverket, 2012; Grawitch m.fl., 2006). Tidigare
antaganden om vilka arbeten som ar majliga att utfora pa distans har forandrats,
istallet har nya kreativa sétt att arbeta och anvanda teknik utvecklats (Williamson
m.fl., 2021). Utifran analysmodellen (se Figur 4) kan det vara lampligt att utforma
insatser i syfte att medarbetare ska tillhandahallas de tekniska verktyg som
behovs for att kunna hybridarbeta. Det récker inte enbart med att de tekniska
verktygen finns pa plats utan medarbetarna behdver dven ha kompetens att
anvanda dem, vilket kan krdva kompetensutveckling.

Nagot som kan vara forsvarande vid hybridarbete &r relaterat till tillganglighet
och nabarhet. D& medarbetarna upplever att de inte &r lika synliga for chef och
kollegor nér de arbetar pa distans kan de uppleva att det finns en férvantan om att
de i hogre grad behover vara nabara nér de arbetar pa distans jamfort med pa
kontoret. Det gar i linje med tidigare forskning som tyder pa att medarbetare kan
k&nna ett storre behov av att stdndigt vara kommunicerbara och tillgangliga vid
hybridarbetare (Halford, 2005). Dartill verkar medarbetare ha en stor drivkraft att
uppvisa optimal produktivitet vid arbete pa distans for att bevisa for chefer,
kollegor och for en sjalv att de ar produktiva nar de arbetar hemifran (Halford,
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2005). | den aktuella studien upplevs detta dock framst vara baserat pa
medarbetarnas forvantningar pa sig sjalva och inte nagot som kommunicerats fran
arbetsgivaren. De tekniska verktygen har mojliggjort att medarbetare har enklare
att vara tillgangliga och nabara dven nar de arbetar pa distans, detta kan dock
forsvara hybridarbetet med hanvisning till den sa kallade anslutningsparadoxen
(ter Hoeven & van Zoonen, 2015). Det innebdr att nar kommunikationstekniken
ar tillganglig och medarbetare forvéantas vara standigt nabara kan medarbetare i
forlangningen kanna sig mer utmattade pa grund av oférmaga att koppla ifran
kommunikationen. Att medarbetarna i den aktuella studien kanner ett behov av
att vara mer tillgangliga vid arbete pa distans kan diskuteras i relation till Petani
och Mengis (2021) som resonerar kring hur informationsteknologi har invaderat
vara arbetsplatser och privatliv pa ett problematiskt satt. Aven flexibilitet kan
relateras till ett intrang i den personliga sfaren da det kan leda till att medarbetaren
alltid ar potentiellt tillganglig for arbete (MacEachen m.fl., 2008). Utifran
anslutningsparadoxen (ter Hoeven & van Zoonen, 2015), som ndmndes ovan, kan
aven diskuteras vid vilka tider medarbetare forvantas vara tillgangliga och nabara,
exempelvis om forvantningen om att vara nabar enbart géller kontorstider eller
aven utanfor arbetstid. I och med hybridarbetet underlattas dven medarbetares
mojligheter att vara flexibla med sina arbetstider da de kan arbeta hemifran nagra
timmar under kvéllen istallet for att aka in till kontoret. Fragan ar da om det leder
till en allman forvantan om att kunna svara pa samtal eller e-post utanfor
kontorstid. Liksom Halford (2005) beskriver sa luckras saval de rumsliga som
tidsmassiga traditionella granserna for arbetet upp vid hybridarbete.

Medarbetarna i studien upplever att moteshyfs &r betydelsefullt for
kommunikationen vid hybridmoten. Det kan exempelvis rora sig om att lata
varandra tala till punkt utan att avbryta, vilket blir sarskilt viktigt da det ar svart
att uppfatta om deltagare pa distans gor en ansats att sdga nagot ytterligare.
Medarbetare som dr mindre extroverta kan ha lattare for att uttrycka sig skriftligt
(Petani & Mengis, 2021). Medarbetarna i studien upplever att kommunikation
och samarbete genom hybridmoéten i stora drag fungerar val, atminstone i mindre
konstellationer. Dessutom upplever medarbetarna att det underléttar om det finns
nagon som leder motet och tar ansvar for motesstrukturen. Vid hybridmoten
upplevs det annars finnas en risk att de som deltar digitalt exkluderas ur samtalet
och enbart blir passiva deltagare i motet nér den huvudsakliga konversationen
sker mellan kollegorna som é&r pa plats fysiskt. Darfor foredrar medarbetarna att
ha stérre moten antingen enbart pa kontoret eller helt digitalt for att minimera
risken for exkludering. Forskning visar att helt digitala moten, dar var och en
kopplar upp sig via en egen dator, istallet kan uppfattas vara mer inkluderande
(Babapour Chafi m.fl., 2022).

Utifran studiens resultat ar kommunikation ett underlattande arbetsvillkor for
hybridarbete. Kommunikation ar aven ett oumbarligt arbetsvillkor utifran analys-
modellen (se Figur 4). Detta motiveras bland annat av att medarbetares inflytande
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och majligheter att vara delaktiga i beslutsfattande begransas av bristande tillgang
till information (Grawitch m.fl. 2006). De insatser som gérs behover
kommuniceras ut till medarbetarna och forankras hos cheferna for att vara
trovardiga och effektiva. Organisationen kan med fordel vara lyhord utifran ett
nerifran-och-upp-perspektiv for att fanga upp vad medarbetare behdver och
uppskattar. Den speciella roll som kommunikation innehar poangteras sérskilt da
Grawitch m.fl. (2006) i SHAPE-ramverket lyfter fram kommunikation som en
kontext som kravs for att lyckas med de hélsoframjande arbetsplatsinsatserna i
syfte att bidra till medarbetares valbefinnande och organisatoriska
forutsattningar.

6.2.3. Ledarskap

Relaterat till det oumbarliga arbetsvillkoret ledarskap upplevs chefens instéllning
och egna erfarenheter underlatta hybridarbetet. Genom att sjalv ha egen
erfarenhet av hybridarbete upplever medarbetarna att chefen far en okad
forstaelse for vad denna arbetsform innebér och vilka behov det medfér. Chefers
installning till hybridarbete kan paverkas positivt av att de sjalva exempelvis
arbetar pa distans, deltar i observationer eller utbildningar for att satta sig in i sina
medarbetares situation (Nayani m.fl., 2018). Detta far sarskild vikt da begransad
forstaelse for distansarbete riskerar leda till orealistiska forvantningar, konflikter
och O6kad arbetsbelastning. Ett valfungerande ledarskap &ar darfoér en viktig
forutsattning for hybridarbete. Utifran analysmodellen (se Figur 4) &r ledarskap
ett oumbarligt arbetsvillkor for hybridarbete vilket skapar forutsattningar for att
medarbetarna ska fa det stod som behovs for att utfoéra hybridarbete. Dartill kan
ett gott ledarskap bidra till ett bra arbetsklimat mellan chef och medarbetare vilket
framjar medarbetares vélbefinnande och i férlangningen &ven deras arbetsmiljo.

Medarbetarna i studien har en positiv bild av sin ndrmaste chefs ledarskap vid
hybridarbete. Medarbetarna upplever aven tillit fran sin narmaste chef och att de
far fortroende att sjalva forlagga och strukturera sitt arbete vilket underlattar
hybridarbetet. Tilliten mérks framfor allt genom att medarbetarna upplever att de
inte ifragasdtts eller blir kontrollerade av sin chef samt att de har autonomi 6ver
sitt arbete. Det tillitsbaserade ledarskapet och vikten av fortroende for
medarbetarna poéngteras aven av tidigare forskning (Babapour Chafi m.fl., 2022;
Mache m.fl., 2020). Vidare kan tillit fran chefen betraktas som en form av
erkannande, vilket i sin tur dr ett av de omraden for insatser som analysmodellen
(se Figur 4) innefattar. Insatser inom omradet for erkannande kan innefatta att
beldéna och uppmérksamma medarbetarna for sina prestationer (Grawitch m.fl.,
2006). Det kan bidra till att frdimja medarbetarnas engagemang och sjalvkansla
vilket i sin tur kan framja medarbetarnas vélbefinnande, exempelvis genom att
hoja motivationen (Grawitch m.fl., 2006). Erkédnnande kan dven relateras till
arbetsvillkoret ledarskap da erkannande fran en chef kan bidra till att medarbetare
far en positiv bild av ledarskapet. Chefen behéver dartill ha fortroende for
medarbetarna och visa detta genom att fokusera pa deras resultat snarare &n deras
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narvaro pa kontoret (Mache m.fl., 2020). Tillit mellan chef och medarbetare
upplevs oavsett om studiens medarbetare arbetar pa kontoret eller pa distans,
relationen karaktariseras av frihet under ansvar. Till skillnad fran tillitsbaserat
ledarskap kan patrangande ledarskap ha negativ paverkan pa medarbetares
valmaende (Magnavita m.fl., 2021). Tidigare forskning tyder pa att chefer kan ha
svart att balansera mellan att slappa kontroll dver medarbetarna och att samtidigt
kunna ta ansvar for dem (Babapour Chafi m.fl., 2022), for att underlatta hybrid-
arbete behdvs dock en lamplig ledarskapsstil samt respekt for medarbetarnas
behov och integritet (Magnavita m.fl., 2021).

| och med att hybridarbete innebéar att medarbetarna arbetar pa olika platser finns
en risk att alla inte ar lika tillgangliga som nar samtliga arbetar pa kontoret vilket
kan forsvara medarbetares och chefers mojlighet att ta kontakt med varandra.
Istallet for mer spontana tillfallen att ta kontakt pa kontoret upplever
medarbetarna att de i storre utstrackning kan behéva boka in moéten for att tréffa
sin chef. Det gar i linje med tidigare forskning som indikerar att medarbetare kan
uppleva en okad distans mellan sina chefer och sig sjdlva vid distansarbete
(Babapour Chafi m.fl., 2022). For att utveckla fértroende mellan en chef och
medarbetare som distansarbetar kan det vara fordelaktigt med regelbundna
fysiska interaktioner (Nayani m.fl., 2018). Utifran detta kan diskuteras huruvida
chefen bor vara tillganglig pa kontoret i hdgre utstrackning &n vad medarbetarna
behover arbeta pa kontoret, detta for att sékerstalla att chefen finns tillganglig
som stodfunktion for sina medarbetare. | och med att kontorsmiljon kan vara ett
forum for intensivare samarbete mellan bland annat medarbetare och chefer
(Halford, 2005) sa kan tillganglighet pa kontoret vara en betydelsefull faktor.
Chefer kan behéva utveckla nya fardigheter och kompetenser vid hybridarbete
for att anpassa sig till nya arbetsséatt (Babapour Chafi m.fl., 2022) vilket innebar
att det kan argumenteras for att det & mojligt att utveckla nya satt for att
sakerstalla tillganglighet och kontakt dven pa distans.

6.4. Kritisk reflektion

En utmaning med att ha valt hybridarbete som studieobjekt &r att medarbetare och
organisationer fortfarande ar i en évergangsfas mot hybridarbete nar studien
genomfordes under varen 2022. Dessutom ar det inte sékert att organisationer
hunnit landa i vilka riktlinjer och forhallningssatt som ska gélla nar arbetslivet
stabiliseras efter pandemin. Det finns darmed en risk att det nulage som rader
under studiens genomférande &r av en mer tillfallig karaktdr och
organisationernas forutsattningar kan férandras ytterligare.

Hybridarbete &r inte pa nagot satt ett nytt fenomen. Kombination av kontorsarbete
och distansarbete har agt rum under en langre tid i olika konstellationer &ven om
det inte alltid har benamnts som hybridarbete. Det har darmed varit mojligt att
tala om det fenomen som i denna studie kallas hybridarbete &ven om inte detta

S



specifika begrepp har anvénts. Vidare ar hybridarbete starkt kopplat till distans-
arbete vilket &r ett vanligare begrepp och i vissa sammanhang anvands dessa i
princip synonymt med varandra, inte minst da distansarbete &r en inbyggd
komponent av hybridarbete. Det kan darfor vara svart att dra skarpa granser
mellan dessa tva begrepp. Det ar en svarighet som har varit markbar i den aktuella
studien och det har tagits i beaktning dels vid insamling av empiri, dels vid
sOkande efter tidigare forskning.

Att studiens informanter har valts genom ett kriteriestyrt urval dar de sjélva fatt
anmaéla intresse till att delta i studien kan troligtvis ha paverkat vilka medarbetare
som valt att medverka i studien och darav kan vardefulla upplevelser ha gatts
miste om. De medarbetare som har deltagit i studien stéller sig huvudsakligen
positiva till hybridarbete som arbetsform, dar kan dock en kritisk fraga stallas
huruvida organisationerna i stort har medarbetare som uppskattar hybridarbete
eller om det framfor allt & de medarbetarna som ar ndjda som har valt att
medverka i studien. Den aktuella studien riskerar darmed att ga miste om ett mer
kritiskt perspektiv pa hybridarbetet.

Vid sokning efter tidigare forskning fanns en stravan efter att fokusera pa studier
som var utforda i en svensk kontext for att hdja 6verforbarheten till den aktuella
studien. Pa grund av den begransade méngd forskning om hybridarbete som
utforts i en svensk kontext visade sig dock denna stravan vara svar att uppfylla. |
slutandan har ett fatal av de artiklar som lyfts i den tidigare forskningen utforts i
en svensk kontext. Konsekvenser av detta kan vara att den tidigare forskningen
inte ar lika applicerbar i en svensk kontext men trots detta bedoms artiklarna vara
relevanta for den aktuella studien.

7. SLUTSATSER

| féljande kapitel presenteras studiens slutsatser och praktiska implikationer samt
forslag till fortsatt forskning.

7.1. Slutsatser och praktiska implikationer

Hybridarbete ar, som tidigare namnts, intet nytt men da distanslaget under covid-
19-pandemin accelererat den digitala mognaden hos manga organisationer har det
blivit alltmer aktuellt att anamma hybridarbete som arbetsform. Hybridarbete
innebér att alternera mellan kontoret och distansarbete, sasom i hemmet, men
studiens resultat visar att det finns bade underlattande och forsvarande arbets-
villkor vid hybridarbete. Fran resultaten dras slutsatsen att flexibilitet,
kommunikation och ledarskap tycks vara tre oumbérliga arbetsvillkor for att
medarbetare ska kunna hybridarbeta. For att hybridarbete Overhuvudtaget ska
vara mojligt kravs flexibilitet i form av mojlighet att kunna valja var arbetet ska
utforas, goda forutsattningar for att kunna kommunicera oavsett arbetsplats och
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att det finns ett stodjande ledarskap som kan bistd medarbetare med de resurser
som behovs. Dessa tre oumbérliga arbetsvillkor tycks vara dmsesidigt beroende
av varandra, for att skapa en god arbetsmiljo blir det ddrmed betydelsefullt att
betrakta villkoren holistiskt snarare & som enskilda arbetsvillkor som ar
separerade fran varandra. En fraga som da kan stéllas ar vilka praktiska
implikationer denna slutsats far. En annan fraga ar vad arbetsgivare som tillampar
eller Gvervager att implementera hybridarbete som arbetsform kan gora for att
framja de tre oumbérliga arbetsvillkoren. Det som har identifierats i studiens
resultat ar att det finns arbetsplatsinsatser som tycks underlatta for medarbetare
vid hybridarbete.

For det forsta kan det vara aktuellt att formulera tydliga riktlinjer och rutiner som
klargor hur medarbetare och organisationen ska forhalla sig till flexibelt arbete.
Det kan exempelvis innefatta i vilken utstrackning medarbetarna far arbeta pa
distans, hur ett digitalt mote ska utformas eller pa vilket satt medarbetare
forvantas vara nabara.

For det andra &r det betydelsefullt att det vid hybridarbete finns en vél fungerande
kommunikation med hjalp av tekniska verktyg. En val fungerande
kommunikation innefattar goda kommunikationsmojligheter dels mellan
kollegor, dels mellan medarbetare och narmaste chef. Vid hybridarbete blir det
an viktigare att utveckla lampliga kommunikationskanaler foér att kunna
kommunicera med varandra nar medarbetare kan befinna sig pa olika platser.
Arbetsmiljon kan da betraktas som en integrering mellan den fysiska arbetsmiljon
och den digitala arbetsmiljon med hjélp av tekniska verktyg. Organisationen kan
aven behova erbjuda nédvandig kompetensutveckling for att medarbetare ska ha
mojlighet att effektivt kunna anvénda tekniska verktyg och digitala
kommunikationskanaler.

For det tredje verkar hybridarbetet vara har for att stanna, det ar det nya normala
arbetslivet. Flexibla arbetsvillkor véardesatts hogt av medarbetare idag och darfor
behover arbetsgivare anpassa sig till medarbetarnas nya 6nskemal att fa hybrid-
arbeta for att fortsétta betraktas som en attraktiv arbetsgivare. Som en del i att
betraktas som en attraktiv arbetsgivare kan ett sétt vara att utforma en strategisk
plan for hybridarbetet samt utforma strategier for hur chefer kan anpassa sitt
ledarskap for att hantera och bemdta medarbetare som hybridarbetar.

7.2. Forslag till fortsatt forskning

Foreliggande studie har utifran ett arbetsmiljoperspektiv undersokt medarbetares
upplevelser av arbetsvillkor vid hybridarbete i en kommunal kontext. Da denna
studie enbart fokuserar pa medarbetares perspektiv kan det vara intressant for
fortsatt forskning att studera chefers upplevelser, forutsattningar och perspektiv
relaterat till hybridarbete. Vidare kan det &ven vara intressant att studera hur
specifika grupper upplever hybridarbete, exempelvis att jaAmféra mén och kvinnor
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utifran ett genusperspektiv. Dartill kan det dven vara intressant att studera hybrid-
arbete utifran andra kontexter, da denna studie fokuserar pa offentlig verksamhet
kan det vara av intresse att studera privata verksamheter. De tva studerade
organisationerna har efter covid-19-pandemin infort riktlinjer om att arbeta minst
halva tiden pa kontoret. Hybridarbete kan dock variera i hog grad mellan hur stor
andel av arbetstiden som spenderas pa kontoret respektive pa distans vilket kan
medfora att andra arbetsvillkor paverkar hybridarbetet. Darfor kan det aven vara
intressant att studera hur upplevelserna skiljer sig at beroende pa hur arbetet
fordelas mellan kontoret och hemmet.
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BILAGOR

Bilaga 1 - Missivbrev

Hej!

Isabelle Gustavsson och Karin Hamberg heter vi och laser sista terminen pa
masterprogrammet inom Human Resources vid Linkopings universitet. Just nu
skriver vi var masterexamensuppsats om hybridarbete. Studiens 6vergripande
syfte ar undersoka medarbetares upplevelser av arbetsmiljon vid hybridarbete.
For att genomfora undersokningen behdver via intervjua 12-15 medarbetare som
arbetar delvis pa distans och delvis pa kontoret. Intervjuerna beraknas ta maximalt
60 minuter och vi kommer behdva spela in samtalet for att sékerstédlla att allt
underlag kommer med. Tanken ar att genomfora intervjuerna via videosamtal
under vecka 10-12. Om du dr intresserad av att delta ar du vdlkommen att hora av
dig till [e-postadress] sa bokar vi in en intervju nar det passar dig.

Ditt deltagande ar frivilligt och du har rétt att avbryta narhelst du vill. Materialet
som samlas in kommer endast anvandas for forskningsandamalet och det kommer
behandlas konfidentiellt, vilket innebar materialet kommer hanteras pa ett
varsamt sétt och att de personer som deltar i studien inte kommer bendmnas med
sina riktiga namn i uppsatsen. De personuppgifter som kommer samlas in &r
namn, e-postadress samt den upptagna ljudinspelningen fran intervjutillfallet och
transkribering av denna. Syftet med att lagra dessa uppgifter ar att halla kontakt
med informanter samt att bearbeta och analysera intervjusvaren. Samtliga
personuppgifter kommer raderas nér studien &r avslutad.

Vid fragor gallande studien &r du valkommen att kontakta oss. Tack pa férhand
for din medverkan!

Med vanliga hélsningar,

Isabelle Gustavsson & Karin Hamberg



Bilaga 2 - Intervjuguide

Inledning

— Halsa deltagaren valkommen

— Forklara att medverkan ar frivillig och intervjun kan avbrytas nér hen vill

— Den hér studien handlar om hur du uppfattar dina arbetsvillkor nér du
hybridarbetar. Med hybridarbete menar vi arbete som sker delvis pa
kontoret och delvis pa distans.

— Beskriv intervjuns upplagg och stam av eventuella oklarheter

— Fraga om samtycke att delta och be om lov att spela in intervjun

Bakgrund
1. Vilken &r din jobbtitel?
2. Hur manga ar har du arbetat inom organisationen?
3. Hur lang restid har du till kontoret? (vanligaste fardmedlet)

Arbetet och arbetsuppgifter
4. Vilka ar dina huvudsakliga arbetsuppgifter?
5. Vilka arbetsuppgifter anser du ar mer lampliga att utféra pa kontoret
respektive pa distans?

o Varfor?

6. Vilka mojligheter har du att sjalv bestamma var du vill arbeta?
o Vad eller vem paverkar ditt beslut om att arbeta pa kontoret eller pa

distans?

Hybridarbete
7. Hur har din arbetsvecka sett ut under de senaste tva aren, dvs under
pandemin?
o Ungefar hur manga dagar i veckan har du arbetat pa kontoret
respektive pa distans under pandemin?
8. Arbetade du nagonting pa distans innan pandemin?
9. Vad tycker du om att kombinera kontorsarbete och distansarbete?
10.Hur upplever du hybridmaten, alltsa dar en del personer sitter tillsammans
pa kontoret och en del sitter pa distans?
o Vilka utmaningar ser du med hybridmoten?
o Vilka mojligheter ser du med hybridméten?
o Vad ar viktigt for att hybridmoten ska fungera val?
11.0m du fick bestamma, hur ofta skulle du arbeta pa kontoret respektive pa
distans?
12.Vilka direktiv finns inom organisationen kring hybridarbete?
o Vad ar dina tankar om dessa direktiv?
13.Vad anser du skulle vara lampliga riktlinjer for hybridarbete?
o Bor det finnas specifika dagar nér alla arbetar pa kontoret?



14.Vad anser du att organisationen borde gora for att skapa en tydlig struktur
for hybridarbete?

Arbetsforhallanden
15.Vad innebar flexibilitet i arbetet for dig?
o Vilken betydelse har den flexibiliteten for dig?
16.Vad skapar engagemang for dig i ditt arbete?
o Hur paverkas ditt engagemang nar du arbetar pa kontoret jamfort
med nar du arbetar pa distans?
17.Vilka forvantningar har du pa dig sjalv nar du kombinerar kontors- och
distansarbete?
18.Hur upplever du kraven pa ditt arbete nar du arbetar pa kontoret jamfort
med nar du arbetar pa distans?
o Hogre/lagre krav? Vilka krav ar det?
19.0m du ser till din arbetsbelastning, hur har den paverkats av att du
kombinerar kontors- och distansarbete?
o Hur skiljer det sig mellan kontoret och pa distans? Hur mérks det?
20.Hur ar din arbetsplats pa kontoret utformad?
o Eget kontor? Aktivitetsbaserat kontor?Annat?
o Hur trivs du med den utformningen?
o Paverkar det ditt beslut om var du arbetar?
21.Hur upplever du din arbetsro vid kontorsarbete jamfért med distansarbete?
o Hur skiljer det sig mellan kontoret och pa distans? Hur marks det?
o Paverkar det ditt beslut om var du arbetar?

Ledarskap och relation till chefen
22.Hur upplever du din ndrmaste chefs ledarskap vid hybridarbete?
o Hur stor insyn upplever du att din chef har i ditt arbete?
23.Upplever du tillit fran din chef nar du kombinerar kontors- och
distansarbete?
o Hur marks det?
24.Vilka forvantningar har din chef pa dig nar du kombinerar kontors- och
distansarbete?
o Upplever du att férvantningarna pa dig skiljer sig at nar du arbetar
pa kontoret jamfort med pa distans?
25.Vilket socialt stod far du, och fran vem, nar du kombinerar kontors- och
distansarbete?
26.Behdver du nagot ytterligare stod nar du kombinerar kontors- och
distansarbete?
o Franvem i sa fall? Varfor inte?



Sociala relationer och kommunikation

27.Hur upplever du kontakten med dina kollegor nar du kombinerar kontors-
och distansarbete?

28.Hur upplever du att samarbetet fungerar nar nagra arbetar pa kontoret och
nagra pa distans?

29.Vad anser du ar viktigt for att fa till ett fungerande samarbete vid
hybridarbete?

30.Hur upplever du kommunikationen inom organisationen nar du kombinerar
kontors- och distansarbete?

o Upplever du att du har kannedom om vad som pagar i
organisationen?

Summering
31.Vilka fordelar ser du med hybridarbete?
32.Vilka nackdelar ser du med hybridarbete?
33.Avslutningsvis, kan du nédmna tre saker som underlattar och tre saker som
forsvarar ditt arbete vid hybridarbete?

Avslutning
— Har du nagot annat du vill tillagga eller fraga?
— Forklara vad som hander sen
— Hanvisa till mejl vid fragor eller tillagg i efterhand
— Tacka for deltagande och visat intresse



Bilaga 3 - Personuppgiftshantering
Samtycke till personuppgiftsbehandling

Jag samtycker till att mina personuppgifter i form av namn, e-postadress,
ljudupptagningar, titel och anstéllningstid far behandlas av LinkOpings universitet
for foljande andamal:

Deltagande i studentarbete om medarbetares upplevelser av hybridarbete, vilket
ar en masteruppsats pa masterprogrammet i Human Resources.

Information
Personuppgifterna kommer att hanteras pa foljande satt:

Uppgifterna kommer att lagras digitalt samt i pappersform under tiden for
bearbetning och analys. Enbart vi som forfattare, var handledare, och i begrénsad
utstrackning andra studenter och larare dar examensarbetet seminariebehandlas
och kvalitetsgranskas kommer att hantera uppgifterna.

Uppgifterna kommer att anvandas for ovanstaende dandamal och i enlighet med
detta samtycke. Den rattsliga grunden for behandlingen av dina personuppgifter
ar att du har gett ditt frivilliga samtycke. Vi delar inte dina personuppgifter med
obehoriga.

Linkopings universitet, 581 83 Link&ping, med organisationsnummer 202100-
3096 ar personuppgiftsansvarigt. Du hittar Linkdpings universitets integritets-
policy pa www.liu.se.

Vi onskar behandla uppgifterna tills uppsatsen/examensarbetet ar examinerat,
darefter kommer de raderas.

Samtycket &r giltigt tills vidare men du har ratt att ndr som helst ta tillbaka ditt
samtycke. Detta gor du genom att kontakta Isabelle Gustavsson, Karin Hamberg
(e-postadress) eller registrator@Iliu.se. Du har ratt att fa information om eller rétta
de personuppgifter vi behandlar om dig. Om du har klagomal pa var behandling
av dina personuppgifter kan du kontakta vart dataskyddsombud via
dataskyddsombud@liu.se.

Jag samtycker till att LinkOpings universitet behandlar personuppgifter om mig i
enlighet med ovanstaende.

Ort Underskrift
Datum Namnfortydligande
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