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Sammanfattning:

Sedan Covid-19 utbrottet har distansarbetsmdjligheter fatt en 6kad popularitet. Denna
forandring har skapat ett 6kat behov av forskning inom detta omrade. Darfor syftar denna
studie till att genom semistrukturerade kvalitativa intervjuer ge insikter om IT-anstéilldas
preferenser av arbetsmiljo, sirskilt i jimforelse mellan kontorsarbete och distansarbete.
Studien undersoker dven IT-arbetares upplevelse och uppfattning av en trivsam foretagskultur
med fokus pa tillhorighet, samarbete och produktivitet. Studien visar att samtliga deltagare
foredrar att inte arbeta heltid pé plats; deras preferenser stracker sig mellan heltid pé distans
och hybridarbete. En gemensam ndmnare bland dem &ar viarderingen av flexibilitet och frihet
under ansvar. Vidare &r det viktigt att beakta personlighetstyp, bakgrund och sociala
forhallanden. Dessa individuella faktorer verkar vara orsaker till deltagarnas diversifierade
synpunkter och upplevelser avseende de olika aspekterna av foretagskultur.

Nyckelord: IT anstillda, hybridarbete, distansarbete, kontorsarbete, tillhorighet, samarbete,
produktivitet och foretagskultur.



Abstract

Since the Covid-19 outbreak, remote work opportunities have gained increased popularity.
This change has created an increased need for research in this area. Therefore, this study aims
to provide insights into IT employees’ work environment preferences through semi-structured
qualitative interviews, especially in comparison between remote work and office work. The
study also examines IT workers' experience and perception of a good corporate culture that
they enjoy, with a focus on belonging, collaboration and productivity. The study shows that
all participants prefer not to work full-time on site. Their preferences range between full time
remote and hybrid work. A common viewpoint among the participants is the value of
flexibility and freedom under responsibility. Furthermore, it is important to consider
personality type, background and social relations. These individual factors appear to be
contributors to the participants’ diversified viewpoints and experiences regarding the various
aspects of corporate culture.

Keywords: IT employees, hybrid work, remote work, office work, belonging, collaboration
and corporate culture.
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1. Inledning

Vid utbrottet av Covid-19-pandemin under varen 2020 upplevde véarlden, och i synnerhet
arbetslivet, en betydande omvilvning. Foretag motte ett akut behov av att snabbt
omstrukturera sina arbetsprocesser bort frdn de etablerade metoderna, for att mota de
utmaningarna som situationen medforde. Under denna period blev distansarbete en naturlig
och nddvéndig praxis for ménga organisationer. Men nu, nér pandemin har avtagit, har ménga
foretag overgétt till det som blivit 'det nya normala’ — hybrida arbetsmodeller dér arbete pa
kontoret kan kombineras med mojligheten att arbeta hemifrén vissa dagar i veckan. Sarskilt
inom IT-sektorn dr denna typ av arbetsarrangemang dominerande, dir programmerare och
andra IT-specialister tenderar att arbeta hemifrdn i hogre utstrickning an att vara fysiskt
ndrvarande (Haan, 2023).

Med den digitala erans framfart och dess inverkan pa arbetsmarknaden har arbetsmojligheter
pa distans blivit alltmer vanliga inom olika yrkesbranscher. Sarskilt framtrddande ar detta
fenomen inom yrken relaterade till datorer och matematik. Dessa branscher leder
rangordningen av industrier som erbjuder distansarbete, bade fore och efter
COVID-19-pandemin. En rapport frdn McKinsey (2022) visar att under 2022 hade 89% av
amerikanska anstdllda inom dessa falt mojlighet till distansarbete, diar 52% kunde arbeta
hemifrdn pd heltid. Denna andel ar hogre dn i andra sektorer. Ytterligare insikter ges av
statistik frdn Indeed dér en betydande del av jobbannonserna for IT och mjukvaruutveckling
namner distansarbete (Kolko, 2021). Denna trend understryker relevansen av att studera just
dessa branscher for att forsta hur distansarbete paverkar samarbetet inom yrkesgrupper som
redan har en viletablerad bendgenhet for och fordelar av att 6verga fran traditionella fysiska
arbetsmiljoer till virtuella, digitala arbetsplatser.

Denna forandring har varit mojlig tack vare betydande framsteg inom IT-verktyg och
kommunikationsteknologier. Plattformar for videokonferenser, molnbaserade tjdnster och
samarbetsverktyg har varit avgoérande for att underlétta en smidig 6verging till distansarbete
(Frackiewicz, 2023). Kommunikationen mellan anstillda inom organisationer &r beroende av
dessa teknologiska verktyg. Denna form av ménsklig interaktion via tekniska medel har varit
ett forskningsomrade inom informatik i flera &rtionden (Goldkuhl et al. 2004; Cronholm och
Goldkuhl 2005).

Inom organisationer eller teams som specialiserar sig pd utveckling och underhallning av
informationssystem, upplever medarbetarna ett betydande tryck att prestera och vara
produktiva. Detta dr essentiellt for att sidkerstdlla att de slutprodukter som erbjuds ar av
hogsta kvalitet och uppfyller kundernas forvéntningar (Ruvimova et al. 2022). Denna
arbetsmiljo krdver inte bara perioder av intensivt fokus, framforallt ndr det kommer till
problemldsning, utan dven ett starkt samarbete och en god kommunikation bland kollegor,
vilket innefattar att dela information, sprida idéer och vara kreativa (Peggy M.L. 2022).

Arbetslivets 6kade flexibilitet har haft bade positiva och negativa konsekvenser for anstélldas
personliga vilbefinnande. A ena sidan upplevs fordelar som okat vilbefinnande, men det



finns ocksd utmaningar sasom kénslor av isolering, ldngre arbetspass och en okning av
emotionell trotthet, enligt Babapour Chafi et al. (2021).

Tidigare forskning inom omréadet indikerar att ett av de mest betydande hindren férknippade
med att arbeta hemifrn &r minskningen av social samhorighet. Detta padverkar negativt bade
individens vélbefinnande och den kollektiva sammanhallningen inom arbetsgrupper, da
faktorer som personliga relationer, samverkan och en gemensam foretagskultur dr avgérande
(Beckel & Fisher, 2022; Harkiolakis & Komodromos, 2023). Dock upplever medarbetarna
ofta den flexibilitet som hybridarbete erbjuder som sérskilt attraktiv (Smite et al., 2023).

Fordndringar i arbetsmiljéerna inom IT-sektorn har ocksé fort med sig kulturella och sociala
forandringar. Det finns en vixande insikt om att arbetsmiljoer paverkar inte bara produktivitet
utan dven arbetstillfredsstéllelse. Foretagskulturen &r nu i en fas av anpassning for att
tillgodose dessa nya behov. Bland de aspekter inom foretagskultur som denna studien
kommer att fokusera pa ndr det giller hybridarbete &r begreppen tillhorighet, arbetarnas
sammanhéllning samt den sociala interaktionen.

1.1 Syfte

Syftet med uppsatsen &r att identifiera faktorer som styr IT-arbetares preferenser av
arbetsmiljo samt hur dessa preferenser paverkar aspekter av foretagskultur sdsom tillhdrighet,
samarbete och produktivitet. Den &mnar dven att genomlysa hur dessa aspekter kan leda till
en uppkomst av ny foretagskultur som behdver anpassas till dessa preferenser.

1.2 Fragestillningar
- Vilka ér IT-arbetares preferenser nir det géller arbetsmiljé och varfor?

- Hur paverkar dessa preferenser upplevelsen och uppfattningen av tillhorighet,
samarbete, produktivitet bland IT-anstéllda ?

1.3 Avgrinsning

I denna studie fokuserar vi pd arbetsmiljon inom IT-sektorn, med sérskild uppmérksamhet pa
konceptet hybridarbete, vilket definieras som en kombination av arbete hemifran och pa
kontoret. Vi har medvetet begrinsat vart urval till ett fatal anstillda frn specifika IT-foretag
eller team, didr vi djupgdende utforskar varje deltagares erfarenheter och samlar in
detaljerade, kvalitativa data. Studien omfattar 13 individer som arbetar med IT péd svenska
foretag. Betriffande foretagskultur koncentrerar vi oss pa aspekter som tillhorighet, anstélldas
arbetsengagemang och samarbete, den sociala interaktionen samt produktivitet.



2. Teoretisk referensram

I detta avsnitt redogdrs en beskrivning av olika relevanta teorier och modeller. Studien
kommer att utga frdn en teoretisk referensram for att ge stod till att besvara
huvudfragestdllningar. Avsnittet inleds med en beskrivning av begreppen samarbete,
arbetsengagemang och tillhorighet. Sedan definieras foretagskultur med fokus pd Scheins
teori, och en beskrivning av den traditionella och den hybrida arbetsmiljon.

2.1 Begreppsanalys

En omfattande begreppsanalys dr avgorande 1 denna studie for att kunna f6rstd och definiera
de centrala begrepp som ir relevanta for var undersokning. Valet av dessa begrepp grundar sig
1 den viktiga roll de spelar for att skapa en givande arbetsmiljd, vilket i sin tur har en inverkan
pa foretagskulturen. Genom en omfattande begreppsanalys sékerstélls en klar forstaelse av de
teoretiska aspekterna for att undvika missforstdnd och forvirring fran lasarens hall.

2.1.1 Samarbete

Enligt Tjosvolds modell boér samarbete forstds som ett resultat av en rad
beroendeforhillanden. Nir det foreligger gruppbaserade projekt och uppgifter skapas
integrerade och gemensamma maél som inte kolliderar med varandra. Detta resulterar i sin tur
till en réttvis arbetsfordelning samt att utbyte av kunskaper och erfarenheter mojliggors.
Dessutom &r det sannolikt att relationerna mellan arbetarna utvecklas i och med de grundar
sig pa en gruppkénsla, ddr de delar gemensam vision och kénner en grupptillhorighet
(Tjosvold,1986). Detta gar hand i hand med Chellham & Divja (2022) definition av
samarbete. De beskriver begreppet som en samverkande relation som utvecklas genom en
kontinuerlig kommunikativ process. Nar det giller organisatoriskt samarbete beskriver de det
som en process dir minst tva individer eller fler utfor tillsammans en arbetsuppgift eller
projekt. En viktig aspekt av samarbete i denna studie dr Chellham & Divja (2022) som
skriver att en viktig aspekt for framgangsrikt teamwork &r kvaliteten pd de personliga
relationerna mellan kollegor.

2.1.2 Arbetsengagemang

Arbetsengagemang relateras till den emotionella anknytningen som en medarbetare kidnner
till sitt team eller organisation (Schaufeli, 2006). Dr. William Kahn, som anses vara
grundaren av begreppet arbetsengagemang, har forklarat det som processen dir individer i en
organisation aktivt kopplar sitt eget jag till sina arbetsuppgifter. Detta engagemang innebér att
personer engagerar sig och uttrycker sig pa bade ett fysiskt, mentalt och kdnsloméssigt plan
nir de utfor sina arbetsroller. (Kahn, 1990). Rajeswari & Gomathi (2022) papekar att bristen



pa direkt overvakning dr ett problem som leder till att chefer upplever svarigheter med att
aktivt engagera sina medarbetare i arbetet. De nidmner att en huvudutmaning som
organisationen star infor vid overgdngen till hybridmodell dr att skapa och uppritthalla
arbetsengagemang bland de anstillda (Rajeswari & Gomathi, 2022).

2.1.3 Tillhorighet

Begreppet tillhorighet dr en de viktigaste ménskliga behoven, da nir en individ kdnner sig en
del av ett sammanhang och en grupp, bidrar till och stirker trygghet kinslan ( Baumeister &
Leary, 1995). Tillhorighet definieras som en anknytning mellan individen och sina sociala
relationer eller den omgivande miljon. For att personen lyckas ta del av denna kénsla, krivs
att gruppens kvaliteter overensstimmer med individens vérderingar samt att hen dr villig och
har en Onskan att tillhdra den gruppen. Pa arbetsplatsen kan detta realiseras genom att
personen upplever sig vara en integrerad del av organisationen (Filstad, Traavik & Gorli,
2019).

2.2 Foretagskultur

Begreppet foretagskultur dr forekommande inom forskning kring organisationer, enligt
Alvesson (2015). I och med det utgor en vésentlig aspekt 1 denna studien, krdvs en forstaelse
av foretagskulturens innebord och dess definition.

Enligt Alvesson (2015) dr kultur ett mangtydigt begrepp som hérleds till en rad tolkningar
och begreppsassociationer, inklusive sociokulturella normer, vérderingar, kulturella
associationer. Han refererar till Wiener (1988) som foresprdkar att kulturen har en férmaga att
fungera som en végledning for organisationen, eftersom den kan pévisa riktningar med hjélp
av delade vérderingar. Wiener (1988) anser att individens vérderingar kan tolkas som en
vigledning for ens handlingar och likstdller detta med hur organisationer fungerar. Utifran
foretagets grundlidggande virderingar och normer kan riktlinjer formuleras for att na
organisationens mél och strategier.

2.2.1 Scheins teori

Enligt Edgar Schein (2010) delas foretagskultur i tre nivéer som dr synliga och osynliga. Han
menar att foretagskultur kan analyseras i olika grader, dessa &ar artefakter, uttalade
vdrderingar och grundliggande antagande.
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Artefakiter Synlip mive

ki

Uttalade vardermea Delvis svilie pivd

w

Grundliggands antaganden Oayaliz nivi

Den forsta nivan artefakter ir den mest synliga nivan av kultur och ir oftast den som en
utomstaende person framst observerar nidr den befinner sig i en ny okénd kultur. Det kan
inkludera flera aspekter, bland annat sittet de medlemmarna av kulturen kommunicerar,
medlemmarnas val av klddsel, eller hur man blir bemétt av dem. En aspekt som inte far
forbises ar att det dr latt att dra slutsater om de individer i1 kulturer baserade pa deras kladsel
daremot kan det vara vilseledande om man tror sig ha uppnétt en fullstindig forstdelse om
varfor den specifika klidkoden foljs, oavsett om den dr formell eller informell. For att tolka
en foretagskultur utifrdn dess artefakter behovs dven en forstaelse for den andra och tredje
nivan (Schein, 2010).

Den andra nivén, uttalade virderingar, dr delvis en synlig nivd av kultur. Den handlar om
virderingar som har en paverkan pd beteende hos medlemmarna i organisationen, det &r
oftast tydligt uttryckta genom officiella styrdokument. I dessa dokument brukar de inkludera
bade moraliska och etiska riktlinjer i1 syfte att vigleda de berérda manniskorna i hur de ska
eventuellt agera 1 olika situationer (Schein , 2010). Han beskriver att varderingar dterspeglar
pa olika sitt ens uppfattning om hur nagot bor vara, snarare dn hur det faktiskt ar.
Tillvagagangssittet for att en individuell stindpunkt utvecklas till en virdering och dédrmed
fungera som en riktlinje i olika sammanhang 4r att den forst och fradmst behdver testas
empiriskt. I det fallet stillningstagandet visar sig vara effektivt och dven accepteras som en
16sning, kan den anta en mer generell och varaktig prdgel samt blir en virdering for den
grupp i vilken det har testats. Vidare kommer den nya vérdering tjana som en ungefarlig
vigledning vid beddmning av framtida stdllningstaganden. Risken med att ledningen i
organisationen misslyckas med att formedla virderingar &r att det skapas en klyfta mellan
ledningens synsitt, det vill sdga foretagets officiella virdering, och de virderingar som de
medlemmar 1 foretagskultur uppfattar. Som resultat uppstar en risk att ledningen antar att alla
aktorer 1 foretaget delar och arbetar i linje med foretagets vérderingar (Schein, 2010).

Den tredje nivan, grundldiggande antagande, dr den osynliga nivan. Efter att Iosningen har
fungerat ett antal génger, och visat sig vara effektiv 6ver tid, upphor dess ifragasittande per
automatik och blir istéllet en sjidlvklarhet. Nar man uppnér nivén att ingen av fOretags
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medlemmar dverviger att foresld ndgot annat och att de blir djupt rotade i gruppen, utvecklas
de uttalade vdrderingarna till nédsta nivd och blir ett grundliggande antagande. Dessa
osynliga antagande styr beteendet pa dessa medlemmar. De végleder medlemmarna hur de
ska reagera och uppfatta olika scenarier. Dessa grundliggande antaganden spelar en viktig
roll for gruppmedlemmar, eftersom det utgdr det bindemedlet mellan madnniskorna i den
kulturen. Att dela samma grundliggande antaganden skapas en kénsla av gemenskap och
samhorighet, dessutom tryggheten stirks eftersom alla dr dvertygade om vad som anses vara
korrekt beteende i olika scenarier (Schein, 2010). Han poédngterar att i och med de
grundldggande antagande ér outtalade och underforstddda, brukar de oftast inte tas upp i
diskussioner, didrmed blir de svéra att fordndra. De dr i stort sett forknippade med hela
organisationen (Schein, 2010).

2.3 Arbetsmiljobeskrivning

IT-anstéllda navigerar mellan diverse arbetsmiljoer: frdn traditionella kontorsdesign till
hybridarbete. I och med att denna uppsats fokuserar pa att utforska IT-arbetares preferenser
av arbetsmiljo, dr det nddvindigt och relevant att i detta avsnitt fordjupa sig i och utforska
dessa olika arbetsmiljoers karaktdr och inverkan.

2.3.1 Traditionell arbetsmilj6

En traditionell arbetsmiljo karakteriseras vanligen som det fysiska utrymmet inom en
organisations lokaler didr huvuddelen av verksamheten utfors (Whiting, 1997). Whiting
(1997) forklarar att denna typ av arbetsplats erbjuder nérhet till kollegor och frémjar spontana
handlingar genom social interaktion och kunskapsdelning. Detta bekréiftar Kim (2014) och
betonar att en kontorsmiljo kan bidra positivt till organisationens dynamik genom att frimja
kunskaps- och informationsutbyte, vilket & en central aspekt av arbetet inom ménga
organisationer. Hen papekar att detta uppnas i en fokuserad miljo dér fysiska mdten och
interaktioner dr vanliga.

Dessutom erbjuder en traditionell arbetsplats manga tillfdllen for informell kommunikation
med bade kollegor och ledare (Fay, 2011). Han vidare menar att sadan informell
kommunikation inte bara fOrstirker kdnslan av samhorighet och social identitet pa
arbetsplatsen, utan ocksa leder till djupare och mer meningsfulla relationer som i sin tur 6kar
trivselnivan. Aven Purvanova & Bonos (2009) lyfter fram samma tanke om att mdjligheten
till den sociala interaktionen pa en arbetsplats bidrar till skapande av relationer som 1i sin tur
leder till att medarbetare trivs och blir engagerade. Det dr dven ként att arbetstagarnas ndjdhet
med sin arbetsplats har ett positivt samband med arbetsproduktiviteten pd en traditionell
arbetsmiljo (Haapakangas et al., 2018).

Babapour Chafi m.fl., (2022) papekar att daligt utformade kontorsmiljéer kan vara en faktor
som hindrar anstéllda fran att vilja aterga till kontorsarbete. Sddana brister kan vara kopplade
till moderna kontorsdesigner som Oppna landskap och kontorslandskap utan fasta
arbetsplatser, vilka ofta inte lyckas skapa en gynnsam miljo for fokuserat och ostort arbete.
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Denna problematik blir 4n mer framtrddande da anstillda under pandemin har blivit vana vid
den tystnad och avskildhet som hemarbete erbjuder (Babapour Chafi et al., 2022).

Mot bakgrund av framtida arbetsplatstrender kan kontorsutformningen framéver inriktas pa
att skapa utrymmen dir medarbetare sammanstrdlar for samverkan, social interaktion och
utbildningsdndamdl (Mantesi et al., 2022; Yang et al., 2021). Syftet med att implementera
flexibla arbetsmiljoer, sdsom aktivitetsbaserade arbetsplatser, kan vara att frimja en
arbetskultur som kdnnetecknas av storre sjilvstdndighet, forstiarkt beslutsforméga, effektivare
informationsutbyte och forbéttrat teamsamarbete, vilket Mache et al. (2020) papekar. Det ar
dock viktigt att betona att konceptet med aktivitetsbaserade och 6ppna kontorslandskap inte
alltid passar varje medarbetares behov eller alla typer av arbetsuppgifter. Mache et al., (2020)
observerar att dessa kontorsmiljoer kan vara sirskilt fordelaktiga for uppgifter som kraver
omfattande kommunikation och samverkan mellan olika team.

2.3.2 Hybridarbetsmiljo

Harpaz (2002) identifierar flera positiva aspekter av distansarbete pa individuell niva,
inklusive 6kad autonomi, storre arbetsflexibilitet, effektivisering av arbetstiden, minskning av
resande och kostnader, samt forbattrade mojligheter for fritids- och familjeaktiviteter. Denna
okade autonomi beror pa att anstillda far stérre kontroll och ansvar for sina uppgifter och
utmaningar, en utveckling som ofta dr en foljd av mindre hierarkisk dvervakning i en
distansarbetsmiljo. I samma kontext betonar Morgan (2004) att distansarbete ger
medarbetarna en forbéttrad mdjlighet att planera och organisera sin arbetstid, vilket bidrar till
en mer effektiv tidsanvéndning.

Arbete hemifran har konsekvent visat positiva effekter pa en organisatorisk nivd, sirskiltf 1
termer av okad flexibilitet (Morgan, 2004). Denna flexibilitet &r fordelaktig for anstéllda néir
det géller att kombinera yrkesmissiga ataganden och privatliv, vilket bidrar till en béttre
livskvalitet. Dessutom, genom att eliminera det dagliga behovet av att pendla till en fysisk
arbetsplats, kan de anstidllda minska sina resekostnader signifikant (Harpaz, 2002). P4 samma
linje betonar Beno (2021) att denna flexibilitet inte bara skapar positiva fordndringar och
variation 1 arbetslivet utan ocksa leder till 6kad effektivitet. Crummenerl et al. (2021) dven
bekriftar att ett hybridarbetsitt frimjar anstdlldas effektivitet och produktivitet. Denna
uppfattning stods av Harpaz (2002), som i sin forskning pavisar att distansarbetande
medarbetare tenderar att vara mer produktiva jamfort med sina kontorsbaserade kollegor.
Hybridmodellen fridmjar ocksa storre sjélvstyre och oberoende, vilket skiljer sig fran de mer
rigida strukturerna av en traditionell arbetsmiljé. I denna modell kan anstillda uppleva en
hogre nivé av personligt ansvar och mindre direkt 6vervakning, vilket kan leda till en kénsla
av storre personlig frihet 1 utforandet av deras arbetsuppgifter. (Harpaz, 2002).

Hybridarbetsmodellen erbjuder visserligen fordelar, men den for ocksa med sig specifika
utmaningar for anstdllda. Harpaz (2002) belyser att arbetstagare riskerar att kdnna sig
isolerade nér de saknar den sociala interaktion som en traditionell kontorsmilj6 erbjuder.
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Detta kan i sin tur gora det svarare for dem att kiinna samma grad av tillhorighet till sin
arbetsgrupp, jamfort med nér de arbetar regelbundet pa plats (Harpaz, 2002). Bloom et al.
(2015) tar upp en annan utmaning: griansen mellan hem och arbete kan bli otydlig i
hybridmodellen, vilket okar risken for standig tillgdnglighet och ddrmed hogre stressnivaer.
De understryker dven de komplexa utmaningarna som organisationer moter nar det géiller att
effektivt leda och 6vervaka personal pa distans. En potentiell baksida av distansarbete dr dess
inverkan pd medarbetares engagemang och lojalitet mot organisationen. Harpaz (2002)
betonar att nir anstdllda regelbundet dr nidrvarande péa kontoret, tenderar de att utveckla en
starkare kinsla av tillhdrighet och engagemang for foretagets mal. A andra sidan kan
distansarbete gora det svérare att uppratthdlla samma nivéer av motivation och engagemang.
Enligt Harpaz (2002), kan en minskad kénsla av tillhdrighet vara en negativ f6ljd av att arbeta
pa distans, vilket kan underminera kénslan av att vara en del av ett sammanhéngande team.

Vidare kan distansarbete leda till en kénsla av isolering, da det begrinsar mdjligheterna till
vardaglig social interaktion med kollegor som man annars skulle ha pa arbetsplatsen. Ipsen et
al. (2021) lyfter fram ytterligare begrdansningar associerade med hemarbetsplatser, sisom
minskade sociala kontakter, da individer tenderar att bli mer bundna till sitt hem och har
svarare att engagera sig socialt. De papekar ocksé att det kan vara utmanande att bibehélla
fokus hemma pa grund av storningar frdn hushédllsmedlemmar och andra distraktioner. Ipsen
et al. (2021) diskuterar dven svarigheter med att skilja arbetslivet frin hemmiljon, vilket kan
leda till att arbete och hemliv dverlappar pa ett problematiskt sitt. Aven Bellmann och Hiibler
(2021) uttrycker samma oro dver att arbete hemifran leder till en suddig gréns mellan arbete
och privatliv, vilket potentiellt kan férsdmra balansen mellan dessa tva sfarer. Harpaz (2002)
understryker att sjdlvdisciplin dr en ytterligare utmaning i distansarbete, med risken att
individer antingen tar pa sig for mycket eller for lite ansvar. Svarigheten att hitta motivation
och tydlig riktning for nya uppgifter, som kan verka oklara pé distans, ar ocksd en punkt som
Ipsen et al. (2021) belyser.

2.3.3 Anvindning av begreppen distans och hybridarbete

Tidigare studier har inte lyckats enas om en standardiserad definition av distansarbete, vilket
skapar svérigheter i forskningsfiltet da termen kan tolkas pa flera sitt (Allen et al., 2015). Det
finns olika uppfattningar om vad distansarbete innebér: enligt Baruch (2000) avser det arbete
som utfors nagon annanstans dn pa det traditionella kontoret, medan Allen et al. (2015)
beskriver det som en flexibel arbetsmetod dir arbete delvis sker pa kontoret och delvis pa
annan plats. Under covid-19 pandemin introducerades termen hybridarbete, som en form av
hemarbete (Cook et al., 2020; Smite et al., 2023). Hybridarbete, som definieras av Cook et al.
(2020) och Yang et al. (2021), involverar en flexibel modell ddr medarbetare arbetar bide pa
kontoret och hemifrin. I denna studie kommer distans- och hybridarbete att anvindas som
utbytbara termer, i linje med Cook et al. (2020) och Yang et al. (2021), som bada hénvisar till
en arbetsmodell dir medarbetare har flexibiliteten att arbeta frdn bade kontoret och hemmet.
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2.4 Tidigare forskning inom distansarbete

Enligt George (2021) uttrycker chefer oro dver distanstansarbetets paverkan pé IT anstilldas
engagemang, produktivitet och prestation, detta dr sérskilt i frinvaro av direkt 6vervakning.
Déremot uttrycker medarbetare en preferens for distansarbete pd grund av 6kad tidsbesparing
samt forbéttring av produktivitet. Detta stdds och bekriftas av Anathonysamy (2022).
Resultaten frdn denna studie visar positiva svar om telecommuting, och dess positiva
paverkan pa produktivitetet och samarbetet pd distans. Enligt Anathonysamy (2022) har
telearbetare en positiv instéllning till distansarbete och ar ndjda med erfarenheten. Innan
Covid-19 arbetade de malaysiska medarbetarna sédllan pd distans. Dock har det efter
pandemin framkommit att distansarbete har lett till en 6kad kapacitet for produktivitet och
prestation. Detta beror pa den indirekta kédnslan av kontroll som upplevs 1 den fysiska
arbetsmiljon. Studien visar ocksd en forbéttring av medarbetarnas ndjdhet, och det betonas att

teknikens roll dr central vid utformningen av arbetssittet vid distansarbete (Anathonysamy,
2022).

Enligt Harenstam & Bejerot (2016) finns ett samband mellan avstandet mellan medarbetarna
och den kollektiva forstéelsen for gemensamma mal. De har kommit fram till att det 6kade
tidsméssiga och rumsliga distansen mellan medarbetarna, begridnsar och inskrénker
mdjligheten for utveckling av kollektiv kompetens. De hdvdar att avstdndet kan paverka
formégan att etablera och bygga upp en kénsla av tillit och lojalitet for varandra men ocksa
for organisationen. Harenstam & Bejerot (2016) har dven konstaterat att det 6kade ansvaret
for sjdlvstyrning av arbetstiden och arbetsuppgifterna till f6ljd av distansarbete, innebér en
okad individualisering hos den anstillde. Individualisering resulterar i bade positiva och
negativa effekter. De forklarar att den antingen kommer att bidra till en 6kad kénsla av frihet
eller utanforskap, 1 och med individen kan kinna sig isolerad. Detta gér i linje med Kniffin et
al. (2021) studie. De hdvdar att tendensen till 6kad introversion och minskning av positiva
kinslor 1 arbetet dr en resultat och effekt av det nya distansarbetsséttet.

En tidigare studie av Verma et al. (2023) visar att det finns en positiv koppling mellan
anstélldas prestation och distansarbete. Detta har forklarats genom en observation av den
individuella och kollaborativa prestationen. Nir den anstillde fick mdjlighet att sjdlv vélja
arbetsplats, anpassades arbetsmiljon efter produktivitetsnivin och behovet av vila. Detta
stimmer Overens med de framkomna resultaten av Wang et al. (2021) studie. Dar det
noterades en forbattring i1 koncentrationen och motivation som distansarbete bidrog med.
Wang et al (2021) fann dock att under hybridarbete forbéttrades den individuella prestationen
och produktiviteten ytterligare. Han konstaterade att den hybridarbetsmodellen &r mer
eftertraktad &n heltidsarbete pd kontor eller pd distans. Detta dr pd grund av att bade
produktiviteten och trivseln i arbetet maximeras. Forutom det, Wang et al. (2021) har papekat
att det dr av stor betydelse att skilja mellan hur distansarbetet och den hybridarbetsmodellen
upplevs och paverkas av personliga individuella skillnader. Exempelvis dr de "utatriktade
personerna mer bendgna att kinna sig mindre motiverade for arbetet pa distans jamfort med
en indtvand person som trivs bést i en miljo med minimal social interaktion.
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I termer av tillhorighet uttrycker Harkiolakis & Komodromos (2023) oro for social
interaktion mellan de anstillda till f6ljd av distansarbetet. De noterar att gemenskapkéanslan
och tillhdrighet kan paverkas negativt om det inte sker regelbundna fysiska interaktioner
mellan kollegorna. Att upprétthdlla relationer péd arbetsplatsen dr en signifikant aspekt for att
forstirka individernas vilbefinnande, dirmed anses den hybridarbetsmodellen en strategi for
att mojliggora fysisk nédrvaro pd kontoret som har en positiv inverkan pa tillhorighet, samt
den tillgodose behoven av “autonomi” (Rego et al., 2009). Detta stods av Wang et al., (2021)
dar studien visar att systemutvecklare foredrar att arbeta pa kontoret minst en géng i veckan.
Bland de faktorer som motiverar detta &r fysiska mdten, kontorsutformning och sociala
interaktioner med kollegorna.

Pa en arbetsplats dr arbetsengagemang och samarbete tvd aspekter som dr viktiga att
uppritthdllas. Med tanke pa att den traditionella arbetsmodellen Overgar till en mer
flexibelmodell innebir att bade samarbetet och arbetsengagemanget potentiellt kan paverkas.
Enligt studierna av Rego et al. (2009) och Waizenegger et al. (2020) finns en risk att
distansarbetet utgdér en utmaning nir det giller att uppratthalla ett effektivt arbetsengagemang
och samarbete. I och med arbetet sker pa distans innebdr en minskad spontan interaktion som
1 sin tur kan leda till forsdmrad kommunikation och kunskapsdelning bland de anstéllda.
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3. Metod

I detta avsnitt redogors det for metoden som anvdinds for utforandet av studien. Inledningsvis
presenteras studiens design och urval, sedan foljer en genomgdng av hur datainsamlingen
genomforts, och hur datan sedan har hanterats och analyserats. Avslutningsvis tas studiens
kvalitetskriterier upp, foljt av en metodkritik innefattande validitet och reliabilitet.

3.1 Undersokningsdesign

Fragestillningarna som ska undersokas i1 denna studie kommer att besvaras utifrdn den
kvalitativa metoden. Den kvalitativa metoden bygger pa en insamling av icke-numerisk data
for att i insikter och djupdykning i ett forskningsdmne (Patel & Davidsson, 2020). En viktig
aspekt inom de kvalitativa undersokningarna &r att de berdr ménniskor (Fejes & Thornberg,
2019). Denna metod é&r sérskilt lamplig for var problemstillning, eftersom den mojliggor
insamling av kvalitativa data baserade pd medarbetarnas subjektiva och personliga
erfarenheter och asikter (Fejes & Thornberg, 2019). Denna process utfors huvudsakligen
genom personliga samtal dir deltagarna traffas ansikte mot ansikte (Bell, Bryman och Harley,
2019). Dessa insikter dr avgorande for vér forskning eftersom de erbjuder en djupare
undersdkning av dmnets fragestdllningar. Enligt Bell, Bryman och Harley (2019) fokuserar en
kvalitativ forskning pd detaljerade beskrivningar for att forstd individers beteende och
vérderingar. Vilket forklarar varfor en kvalitativ metod dr mer relevant att anvénda for att
besvara forskningsfrdgorna och att foredra dver en kvantitativ metod i denna studien.

Att undersoka IT-arbetares preferenser avseende arbetsmiljo och dess inverkan pa den
upplevda kinslan av tillhorighet, samarbete och produktivitet med en kvantitativ ansats kan
vara otillrickligt om dessa preferenser varierar stort mellan individer. Om syftet &r att uppna
mer generaliserbara slutsatser om dessa dynamiker krivs ett omfattande urval, ndgot som é&r
mer genomforbart med enkétstudier eller kvantitativa metoder (Eriksson och
Wiedersheim-Paul 2014). Men detta dr inte det primédra syftet med den aktuella forskningen,
déarfor anses den kvalitativa metoden vara mer effektiv for att nd malen med denna studie.
Foljaktligen kommer datainsamlingen att ske genom semistrukturerade intervjuer, valda for
att effektivt kunna samla in de anstilldas personliga tankar och perspektiv, nagot som uppnés
mest effektivt genom djupgéende dialog (Kvale & Brinkmann, 2014). Genom dessa
diskussioner kommer man att identifiera monster i respondenternas upplevelser och sikter,
vilket forvéntas stidrka analysmodellen. Denna typ av detaljerad och tankevdckande data
bedoms vara svarare att inhdmta genom enkétforskning.

For att nd fram till forskningsresultaten och slutsatser kommer en abduktionsmetod att
tillimpas. Detta ar for att abduktion dr den vanligaste metod som anvinds i1 en kvalitativ
forskning. Det innebir att man kombinerar teoretisk data med den insamlade empirin for att
komma fram till mojliga slutsatser ( Alvesson, M. & Skoldberg, K. 2008).
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3.2 Datainsamling

3.2.1 Intervjumetodik

Intervjuer har valts som datainsamlingsmetod 1 den kvalitativa studien for att besvara studiens
fragor. Intervjuer som utfors ansikte mot ansikte ger en fordjupad och mer engagerande
diskussion, 1 jimforelse med enkéter som kan tendera att vara mer dvergripande och mindre
detaljerade (Gillham, 2000). Den interaktionen stirker fortroendet mellan intervjuaren och
deltagaren, vilket enligt Brinkmann (2013) dr sérskilt fordelaktigt for att uppmuntra anstéllda
att dela arliga och Oppna svar, framfor allt ndr det handlar om kénsliga amnen som relationer
pa arbetsplatsen eller specifika arbetsforhallanden. I denna situation dr individbaserade
intervjuer att foredra framfor gruppintervjuer (Brinkmann, 2013).

Vi har valt att genomfora semistrukturerade intervjuer. Denna typ av intervjuer hamnar
mellan de strukturerade och ostrukturerade och ar idealiska for denna forskning. De
mojliggdr en 6ppen dialog med deltagarna, och kan leda till en mer informationsrik utvéaxling
av tankar, eftersom intervjuaren kan anpassa frdgorna efter deltagarnas svar och effektivt
styra diskussionen mot de omraden som &r av storst intresse for studien (Eriksson,
Wiedersheim-Paul 2014). Detta bekriftas av Simons (2009) som forklarar att om en deltagare
avviker frdn dmnet har intervjuaren mojlighet att aterfora diskussionen till de mest relevanta
aspekterna for studien vilket enligt Eriksson och Wiedersheim-Paul (2014) sékerstiller det att
samtalen haller sig inom ramarna for de etablerade teorier.

Denna metod innebér att intervjufrdgorna dr forberedda i forvdg for att sikerstdlla att de
overensstimmer med de specifika frdgestillningarna. Det ger dven utrymme for flexibilitet
under intervjun, vilket tilldter tilligg av ytterligare fragor eller borttagning av existerande
fragor fOr att bittre anpassa sig till studiens syfte och fragestéllningar.

3.2.2 Urval

Studien riktar in sig pa en respondentgrupp som bestdr av individer som arbetar med IT, med
langvarig erfarenhet av bade distansarbete och arbete pa kontor i minst ett ar. I detta
sammanhang definieras langvarigt distansarbete som arbete som utfors hemifran minst tre
dagar per vecka, eller helst fullstindigt pa distans. P4 motsvarande sétt anses kontorsarbete
som huvudsaklig arbetsmiljé nir den anstillde huvudsakligen arbetar fran kontoret, det vill
sdga mer dn tre dagar pad kontoret.

Urvalet baserades pa en malinriktad metod dér deltagarna valdes utifran bestimda kriterier,
vilket innebér att endast de individer som méter dessa villkor inkluderas i studien (Bryman,
2018). De satta kriterierna for urvalet ar att informanterna arbetar dels med IT och dels att de
inte erhaller en chefsposition. Informanterna ska som tidigare nimnt ha erfarenhet fran bade
langvarigt distansarbete och langvarigt kontorsarbete, detta for att kunna svara pa fragor som
handlar om bada arbetsmiljéerna. Dessutom &r det avgérande att de har erfarenhet av att
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arbeta i1 denna typ av milj6 1 minst ett ar. Denna tidsperiod garanterar att de har ackumulerat
tillrdckligt med erfarenhet och insikt for att fullt ut forstd och reflektera 6ver miljons olika
aspekter, samt fOr att ha bildat egna asikter och preferenser angdende vad som fungerar bést
for dem 1 en arbetsmiljo.

For att bredda vér rekryteringsbas anvédnde vi vért professionella nétverk, dar vi erholl stod
fran tre kontakter anstédllda inom tre olika IT-organisationer eller team med fokus pa olika
IT-relaterade arbetsuppgifter eller omrdden. Dessa kontakter bidrog genom att rekommendera
individer fran sitt team eller organisationer de jobbar i som uppfyllde véra forutbestimda
kriterier for deltagande, vilket resulterade 1 att vi fick 15 personer att kontakta. Genom att
inkludera respondenter fran dessa varierande IT-organisationer eller team, sdkerstéller vi en
mangfald 1 bakgrunderna hos de intervjuade, vilket berikar studiens bredd och djup. Vi ér
medvetna om att detta tillvigagangssitt kan medfora vissa utmaningar inklusive mojlig bias i
urvalsprocessen och utmaningar i att bibehélla objektivitet. For att hantera dessa risker har vi
vidtagit dtgirder. Dessa inkluderar att ndrma oss varje intervju med en objektiv och neutral
instéllning. Dessutom har vi betonat for alla deltagare att intervjuerna kommer att hanteras
med fullstdndig anonymitet, vilket uppmuntrar dem att uttrycka sina asikter och erfarenheter
s& Oppet och arligt som mojligt.

3.2.3 Forberedelser av datainsamlingen

Det forsta steget innefattade utséndning av e-postmeddelanden som beskrev studiens syfte
och genomforande, samt vad deltagande innebdr. I dessa mejl bad vi ocksd de potentiella
deltagarna, som rekommenderats till oss, att bekrifta om de uppfyller studiens faststillda
kriterier. Av de 15 personer som kontaktades via mejl, svarade 14 att de uppfyllde kriterierna
och var villiga att delta i studien. Dérefter inleddes planeringen for att boka in intervjuer med
dessa deltagare och komma Gverens om det mest ldmpliga formatet for intervjuerna.
Alternativen inkluderade antingen fysiska moten eller digitala intervjuer. Vidare syftade dessa
e-postmeddelanden till att koordinera intervjuernas tidpunkt s att det passade in 1 deltagarnas
befintliga tidsplaner. Alla tillfrigade foredrog att anvénda den digitala plattformen Teams for
sina intervjuer.

Att dverviaga de grundliggande etiska aspekter vid genomforande av intervjuer dr nadgonting
vi dr medvetna om. Vi tar strikta atgérder for att sikerstilla de intervjupersoners konfidalitet
och dven uppritthalla deras integritet. Darmed efter 6verenskommelsen var nésta steg att
sdkerstilla att varje deltagare forstod och gav sitt medgivande till deltagande, en process som
foljde de riktlinjer som framhélls av Wiles (2013). Under dessa diskussioner betonades det att
deltagarna hade rétt att bevara sin anonymitet. Det var viktigt att gora det klart for deltagarna
att den information de skulle dela med oss under intervjuerna potentiellt kunde inkluderas 1
den publicerade forskningen. De e-postmeddelanden som skickades till deltagarna inneholl
utforlig information om studien och véra principer for dataskydd, for att sdkerstilla att deras
samtycke var vilgrundat, 1 enlighet med de standarder som sattes av
Etikprovningsmyndigheten (2023) som understrok att deltagarna nar som helst under studiens
gang kunde dra tillbaka sitt samtycke. Sedan skickades digitala inbjudningar ut for méten via
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Teams. En av de potentiella deltagarna drog senare tillbaka sitt deltagande pd grund av
tidsbrist fran hens hall, vilket resulterade i att totalt 13 anstéllda deltog i studien.

Att intervjua ett storre antal respondenter hade potentiellt kunnat ge mer robusta resultat, men
med hénsyn till tidsbegridnsningen, uppsatsens omfattning och de tillgéngliga kandidaterna
valdes maximalt 15 personer. Intervjuerna syftar inte primdrt till att utforska
foretagskulturens pdverkan i detalj, utan snarare att ge en djupare forstielse for de anstilldas
personliga upplevelser av att arbeta pd distans och pé kontoret, samt deras uppfattningar om
de tidigare ndmnda aspekterna av foretagskulturen.

Niésta fas bestod av att forbereda en guide for semistrukturerade intervjuer. Denna guide var
framtagen for att omvandla fragestdllningar till direkta och relevanta fragor, anpassade for att
spegla deltagarnas perspektiv, i enlighet med riktlinjer frain Brinkmann (2013). Intervjuguiden
inneholl fragor gillande faktorer som ligger bakom preferenser av antingen distansarbete och
kontorsarbete, fragor om den upplevda kénslan av tillhorighet till foretaget eller teamet de
jobbar 1 ndr det géller distans jaimfor med pé plats, intervjuguiden innehdll fragor om den
sociala interaktionen, samarbete, tillhdrighet osv. Varje intervju var schemalagd att vara
omkring 40 minuter. Denna tidsbegrinsning grundades dels pa insikter fran preliminéra
testintervjuer, som utfordes for att finslipa frageformuléret enligt metoder beskrivna av Kvale
& Brinkmann (2014), och dels pa grund av de praktiska begrénsningar vi hade i termer av
tillgéngliga resurser for att genomfora intervjuerna.

3.2.4 Genomforandet av intervju

Vid inledningen av intervjuerna betonades vikten av att respondenterna skulle svara sd 6ppet
och drligt som mgjligt, samt forsoka motivera sina svar. Nér det giller intervjuernas
utformning boérjade vi med att stélla grundldggande och koncisa fragor, for att gradvis dvergé
till mer utforliga och 6ppna diskussioner. Denna teknik, inspirerad av Gillhams metod (2000),
var avsedd att skapa en mer lattsam miljo vilket underléttar for intervjuaren att lagga till
spontana foljdfrdgor. Till en borjan fokuserade vi pa att fi information om deltagarnas
bakgrund, sysselsittning, deras tidigare erfarenheter med distansarbete och arbete pa kontor
samt nuvarande arbetsuppldgg. Denna initiala fasen overgick sedan till att inkludera fragor
som gav en mer detaljerad bild av de undersokta omrdden i studien. For att skapa en bekvim
atmosfdr for deltagarna, speciellt nér det géllde kénsligare imnen som kunde inbegripa kritik
av arbetsmiljo, valde vi att stélla dem senare i intervjun, 1 linje med Edwards och Hollands
rdd (2013). Varje intervju genomfordes digitalt via Teams och inspelades samt
transkriberades genom Teams integrerade funktion. Intervjuerna varade mellan 30 och 45
minuter beroende pa hur deltagarna svarade.

3.3 Dataanalys

De intervjuerna som genomfordes spelades in pad Teams, déir det finns en funktion for
automatiskt transkribering. Dairefter, delade vi upp ljudfilerna f6r att senare lyssna och
korrigera Al-tjénstens transkribering. Pa det séttet omvandlades informationen till en
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analyserbar datamingd. Processen pabdrjades med kort intervall efter genomfdrandet av alla
intervjuer, eftersom det var farska minnen av det som har sagts vilket underléttade forstielsen
av svaren (Gillham, 2000). Teams metod for transkribering var effektiv jamfort med den
traditionella transkriberingen. For att sidkerstélla att vi inte missuppfattat nagons uttalande har
vi bestdmt att vi sitter ihop for att smidigt fraga varandra om oklarheter.

Sedan, fortsatte vi till ndsta steg som kallas for innehéllsanalys (Gillham, 2000). Ddr vi
markerade de uttalande i1 kategorier, t.ex om det handlade om en produktivitetsfraga da
forsokte vi placera det i en egen kategori och granskade alla respondenternas svar pad den
fragan. Under den processen, valde vi ut citaten som vi ansdg vara viktiga for empirins
avsnitt, och identifierade svaren som Overensstimde eller avvek fran varandra. Samma
process applicerades pa andra undersokta aspekter.

Naér vi valde ut citaten, fokuserade vi pa uttryckens konnotation. I och med att det 4r vi som
genomfor tolkningen och uppfattningen av ordensinnebord, spelar var forstaelse av det
svenska spréket och slang en viktig roll, for en korrekt tolkning av de uttalandena. Till
exempel, en av de uttalanden av en respondent Det hade kinns knyckigt om jag dt en bulle
bakom en skdrm, hinger du med? det dr bara onaturligt den hdr digitala fika. For oss
indikerar hela meningen ett missndje av det digitala fika konceptet och framforallt att
personen inte skulle kiinna sig bekvdm att vara med i sddana stunder. Anvdndningen av ordet
knyckigt antyder negativa kidnslor och obekviamlighet.

Tillslut nér kategoriseringen av de uttalandena var klar , ssmmanstillde vi dem i teman och
presenterade dem i empirinsavsnitt. Vid analysen, forsokte vi att arbeta forutsittningslost for
att undvika styrda tolkningar av resultaten, som kan ske pa grund av forvintade samband
mellan svaren. Efter analysen, gick vi igenom resultaten och analysen en géng till, for att
sdkerstilla att inget viktigt hade forbisetts.

3.4 Metodkritik

3.4.1 Validitet

Validitet delas upp i intern och extern validitet. Den interna validiteten handlar om hur vil
resultaten Gverensstimmer med verkligheten som forskaren tror sig mita (Merriam, 1994).
Det ar viktigt att ndmna att det dr forskarens bild av verkligheten och ens tolkning och
erfarenheter som overvdger och bedomer validiteten. Validiteten bedoms ocksé utifran hur
effektivt det anvidnda métinstrumentet dr ndr det giller att fanga in korrekt och relevant
information frdn respondenterna (Eriksson och Wiedersheim-Paul, 2014). Som det har
ndmnts ovan, dmnar studien att identifiera faktorer som styr IT-arbetares preferenser av
arbetsmiljo samt hur dessa preferenser paverkar aspekter av foretagskultur, dessutom antas
intervjuobjekten representera alla tre svenska foretag de jobbar i. Detta antagande kan vara
otillrackligt och bristfillig, ddirmed kan resultatens trovirdighet och validitet pdverkas.

Den externa validiteten stricker sig bortom den interna. Den behandlar resultatens
tillamplighet i andra nya icke undersokta situationer. For att dverviga externa validitet och
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hur generaliserbart resultatet dr, behovs en forstdrkning av den interna validiteten (Merriam,
1994). Den kvalitativa metoden som anvénds i denna studie, mojliggér en djupare forstéelse
av de specifika detaljerna som fangas av respondenternas svar. Dessa detaljer kan vara
utmanande att finga genom en kvantitativ metod. Emellertid skulle en kompletterande
anviandning av kvantitativa metoder ha varit fordelaktig, eftersom det skulle ha tillfort en
ytterligare dimension till studien genom en statistiskt grundad forstaelse. Exempelvis kan en
enkdtundersokning genomforas och skickas till alla IT anstdllda som jobbar i dessa tre
foretag. Genom att samla in data pd detta sitt skulle resultaten angéende preferenser for
hemarbete jamfort med kontorsarbete kunna uppna en hogre grad av trovérdighet och
validitet. Detta skulle i sin tur potentiellt stirka studiens generaliserbarhet. Den externa
validiteten blir svér att uppfylla med denna studie da vi har ett begrénsat urval.

3.4.2 Reliabilitet

Reliabilitet &r ndra kopplat till intern validitet, och handlar om i vilken mén resultatet kan
upprepas och anvindas. Ju hogre intern validitet dr, desto starkare blir dven reliabiliteten
(Merriam, 1994). Med tanke pa att var studie bygger pa personliga tolkningar av intervjudata,
har vi stridvat efter att sdkerstélla reliabiliteten genom att noggrant folja de faststillda
riktlinjerna for den kvalitativa forskningsmetoden. Eriksson och Wiedersheim-Paul (2014)
ndmner att uppratthallandet av reliabilitet dr en utmaning i tolkande forskning. I respons pa
detta har var ambition varit att konstruera vilgenomtinkta intervjufrdgor och anvénda oss av
enkelt och direkt sprak. Detta gjordes for att underlétta for respondenten att forstd fradgan och
svara tydligt. Genom detta har vi gynnats av att inte missuppfatta svaren och kunnat tolka
dem korrekt. Denna metod kan stérka tillforlitligheten 1 resultaten, vilket dr avgdrande for att
kunna dra palitliga slutsatser som &r relevanta for studiens syfte.

3.4.3 Metodreflektion

Enligt var metodik for intervjuer har vi valt att anvdnda semistrukturerade intervjuer eftersom
de mojliggor inforandet av spontana fragor. Syftet med detta tillvigagangssétt dr att uppna
okad klarhet och tydlighet i respondenternas svar. Véra frigor ar utformade utifrain den
teoretiska referensramen som vi etablerade innan arbetet pabdrjades. Detta innebér att
diskussionerna med respondenterna sannolikt kommer att aterspegla och anknyta till denna
teoretiska grund. Darmed finns det en risk att vara egna forutfattade meningar och syften kan
paverka hur vi uppfattar svaren, ett fenomen kidnt som “Interview Bias” (Triola, 2015).

En viktig aspekt ér att de intervjuade personerna ér individer som antagligen ar bendgna att
delta i denna studie, och &r villiga att medverka, ddrmed uppstér en risk for bade “Urvalsbias”
och“Volunteer Bias” (Triola,2015). Eftersom det &r personer som visar engagemang och
intresse av studien och troligtvis har sociala egenskaper, kan vara en anledning till varfor de
accepterade att delta jamfort med dem som avstod. Detta forstarker “Volunteer bias”. Ett sitt
att minimera risken for denna biasen, hade vi kunnat implementera ytterligare urvalskriterier,
1 syfte att diversifiera och inkludera en bredare variation av personlighetstyper, arbetsroller
eller aldersgrupper. Detta i sin tur hade kunnat leda till mer nyanserade slutsatser.
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4. Resultat

1 detta avsnitt presenteras studiens sammanfattade resultat utifran de genomforda
intervjuerna, vilka reflekterar deltagarnas erfarenheter relaterade till de identifierade
temana: arbetsmiljopreferenser, foretagskultur preferenser, kéinslan av tillhorighet, samarbete

och produktivitet.

4.1 Deltagare

Deltagare Roll Nuvarande Arbetsmiljo
arbetsuppligg preferens
Dl Systemutvecklare 1 gédng pé kontoret Helt pé distans
varannan manad
D2 Kommunikationsko | 2 dagar pé Hybrid med
ordinator kontoret/veckan huvudsaklig kontors
narvaro
D3 Systemdesigner 2 dagar pa Helt pé distans
kontoret/veckan
D4 Systemdesigner 1 dag pa 2-3 dagar pa
kontoret/veckan kontoret/veckan
D5 kommunikationskoo | 1 dag pé 2-3 dagar pa
rdinator kontoret/veckan kontoret/veckan
D6 Teamledare/koordin | Helt pa distans Helt pa distans
ator
D7 IT konsult 3 dagar pa 3 dagar pa
kontoret/veckan kontoret/veckan
DS Programmerare 2 dagar pé max 2 dagar pa
kontoret/veckan kontoret/veckan

23



D9 Cloud utvecklare 3 dagar pé Helt pa distans
kontoret/veckan

D10 IT-Tekniker 3 dagar pa Ingen direkt
kontoret/veckan preferens

D11 IT 3 dagar pé 4 dagar pa

projektkoordinator | kontoret/veckan kontoret/veckan

D12 Datatekniker 4 dagar pa 3 dagar pa
kontoret/veckan kontoret/veckan

D13 IT konsult 3 dagar pé 4 dagar pa
kontoret/veckan kontoret/veckan

4.2 Presentation av empiri

4.2.1 Faktorer bakom preferensen: Distansarbete eller Kontorsarbete

Anstéllda D1, D3, D6 och D9, som foredrar att arbeta helt pd distans, har presenterat
varierande skl for sitt val. For D1 och D6 ér friheten och flexibiliteten som kommer med att
arbeta hemifrén av storsta betydelse. De betonar sérskilt de negativa aspekterna av att pendla
till arbetsplatsen, vilket de menar stor livsbalansen genom att det krdver mycket tid. For D3
utgdr balansen 1 livspusslet den avgérande faktorn vid valet mellan distansarbete och arbete
pa kontoret da hen uttrycker:

Jag tycker det dr rdtt skont att kunna arbeta hemma. Det dr ju rdtt smidigt, om
man tar en 10 minuters paus for att slinga in lite tvitt och géra sddana saker.
Jag upplever att det dr ldttare att fd ihop livspusslet ndr man jobbar hemma
kénner jag, sdrskilt ndr man dr barnfordlder. (D3)

For D9 baseras valet av arbetsmiljo pé att minska den omfattande sociala dynamiken som ar
vanlig vid arbete pd kontoret dd hen forklarar:

Personligen sa foredrar jag att jobba sjdlv utan att behéva interagera sa
mycket med andra kollegor. Behover jag dka in till kontoret sd gor jag det som
nu, men om jag fdar vilja helt sjdilv bortsett frdn de organisatoriska kraven sa
hade jag trivts bdist med helt distansarbete. (D9)

En gemensam asikt som D1, D3, och D9 delar ér att de 4r 6verens om att de kdnner sig mer
produktiva nér de arbetar hemifrdn, dd de upplever férre distraktioner och har lattare att
koncentrera sig pa sina arbetsuppgifter. De anser att kontorsmiljon ofta innebér mer rorelse
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och aktivitet runt omkring, samt ldngre pauser, vilket de upplever bidrar till minskad
produktivitet.

Inom gruppen som foredrar hybridarbete framhaller D4, D5, D8, D12 och D13 att
mojligheten att regelbundet interagera fysiskt med kollegor pd arbetsplatsen dr en central
faktor i deras val. Dessa individer understryker att de inte foredrar daglig pendling, eftersom
det ofta innebidr en avsevérd tidsforlust, vilket &r en av anledningarna till att de foredrar en
hybridmodell. D8, & andra sidan, ser fordelar i hybridarbete i termer av flexibilitet. Att kunna
avsluta arbetsdagen tidigare ndr man jobbar hemifrén ar viktigt, sirskilt pa dagar dé det &r
mojligt att kombinera arbete med att utfora hushallssysslor under exempelvis lunchpausen,
vilket underlittar livet som fordlder. Samtidigt finns det en onskan hos D8 att arbeta pa
kontoret vissa dagar for att fa en paus fran hemmiljon. D5 betonar miljéaspekten som en del
av beslutet att arbeta hemifran nigra dagar i veckan. Ett annat skél dr en 6kad formaga att
fokusera och lyssna under méten. Hen uttrycker det sé hér:

sd ldnge man inte jobbar med ndgonting fysiskt med hdnderna sd funkar ju
distans vdldigt bra ibland till och med bdittre for att du i ett métesrum sd dr det
inte alltid du ser sa jdttebra pd skdrmen, nu sitter alla vid sin dator och man
ser ju skdarmen och det dr tydligt det som visas och sdgs. Det dr ju till och med
fordel kan jag tycka pad sadana lite storre moten, men en nackdel dr att jag
ibland kdnner att jag borjar arbeta for mycket ndr jag jobbar distans, jag
upplever att jag tar mindre raster till skillnad frdan ndr man jobbar pad kontoret
ddarfor tycker jag att uppldigg pa 2-3 dagar i veckan pa kontoret dr bdst for
mig. (D35)

Nar det giller de medarbetarna D2, D7, D11, som Onskar att jobba tre dagar eller mer pa
kontoret beror det pa att de strdvar efter en tydligare grdns mellan arbete och privatliv och
uppskattar att kunna avskilja jobbet frdn hemmet. Asikten som D2 framhiver delas av de tvé
ovanstdende medarbetarna, hen forklarar det pa foljande vis:

Det dr for att kunna fa en distinktion mellan en arbetsplats och att fa den hdr
kénslan att okej, jag kommer hem nu ndr jag har lagt det bakom mig. (D2)

D2 framhaller dessutom att ndrheten mellan bostaden och arbetsplatsen dr en underldttande
faktor. For D11 ligger dessutom fokuset mer pé personligt vilbefinnande. Hen beskriver det
sé har:

Jag viljer gdrna att arbeta hemma ndr jag kdinner mig inte frisk, eller lite trott.
Da tycker jag man ska jobba hemifran. Men annars sd kdnner jag att det dr
skont om man jobbar pd kontoret, trdffa alla andra ocksd. (D2)

Denna deltagare delade ocksé sina tankar om varfor vissa kollegor foredrar att arbeta
mestadels pa distans. D11 reflekterade:

Det som jag faktiskt tinkt dr att de som gillar och jobbar mest hemma, dr de
som har smad barn. Det har jag mdrkt av mina kollegor. Annars for min del dr
det helt okej att jobba pa plats. (D11)
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En distinkt asikt som framkom fran D10 &r att valet av arbetsmiljo primért styrs av
kollegornas preferenser. Denna person betonar vikten av kollegornas nérvaro och anpassar
darfor sina val efter detta.

En stor faktor for min del, dr ndr till exempel, jag ser att de flesta av mina
kollegor jobbar hemifran sd vill jag helst jobba ocksa hemma. Det dr inte sd
kul att ga sjdlv till kontoret och inte hitta de personer jag minglar med. (D10)

Av de intervjuade medarbetarna, uttryckte 11 av 13 att de upplever kommunikationen som
smidigare pa arbetsplatsen jamfort med hemifrn. De belyste att direktkommunikation, som
att visa och forklara saker pa skidrmen, underléttar samarbete och snabbare fragestillningar.
En vanlig uppfattning var att det kiinns mer anstringande att stélla fragor skriftligt 4n att
spontant diskutera dem ansikte mot ansikte. D4 uttryckte att hen strévar efter att vara flexibel
och svara kollegor snabbt for att undvika fordrojningar 1 kommunikationen, vilket kan vara
mer utmanande pa distans. Dock papekade samma person att vissa kollegor kan vara snabba
pa att svara, medan andra tar ldngre tid pa sig for noggrann genomgang, men att hen stravar
efter att vara en sddan person som gérna svarar snabbt. D5 ndmnde att det dr enklare att
hantera mindre fragor nér man ar pa plats. I deras nuvarande team har de 19st detta genom att
hélla en bakgrundschatt 6ppen under arbetsdagen for sméprat och informell kommunikation,
vilket bidrar till en kénsla av samhorighet och transparent trots att de arbetar pa distans. Dock
upplever D1 och D6, som arbetar heltid hemifran, att kommunikationen fungerar vl och att
det inte finns nagra problem med att samarbeta med teamet pé distans.

4.2.2 Organisationskultur

Utifrén den insamlade empirin framtrider en mangsidig bild av vad anstéllda vérderar i en
foretagskultur. Respondenterna betonar vikten av en inkluderande och respektfull arbetsmiljo,
dér individens asikter och bidrag uppskattas. De dnskar en balans mellan professionell och
avslappnad atmosfar, dér personlig utveckling och teamdynamik prioriteras. Denna asikt
delas av av D1, D4, D5, D9, D10, D12 och D13, exempelvis illustrerar D5 denna punkt vil
genom att betona vikten av kamratskap:

Jag tycker att alltsd ndr man har ett bra kamratskap, att man dr liksom med
goda vinner, att chefer ger en frihet under ansvar och att man blir litade pd.
(D5)

D7 framhiver vikten av en inkluderande foretagskultur som uppmuntrar 6ppenhet och
sammanhéllning. Hen virderar hogt sociala aktiviteter som stirker relationerna béde till
kollegor och foretaget. Liknande dsikter delas av 9 av de 13 personer som intervjuades, vilket
visar pa en gemensam preferens for foretagsaktiviteter som en del av arbetskulturen. Ett svar
fran en av de intervjuade dr foljande:

Tillhorigheten dr nog viktig liksom, och det far man ju oftast genom att man
gor lite afterwork aktiviteter. Det dr bra for att ldra kinna varann pd det
personliga planet och att det inte bara blir trdakiga jobbgrejer kanske. Utan att
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man blir ett team som bryr sig om varandra och att man fragar efter varandra
ndr ndgon dr borta. (D7)

D1 och D3 fokuserar i sitt svar pa flexibilitet och mojligheten att arbeta pa distans, sdrskilt
for dem med familjeansvar. De understryker att en god foretagskultur bor framja en balans
mellan arbete och privatliv och uppmuntra till frihet under ansvar. Detta uttryck “frihet under
ansvar” har nimnts ofta av respondenterna framforallt av D2, D4, D5, D7, D10, D13. D2
fokuserar dessutom pa vikten av respekten for individen och en kultur som respekterar
anstélldas tid och arbete, vilket D4 delar liknande asikter och lagger till, i sitt svar, vikten av
en lyhord miljo dir man fritt kan uttrycka sig.

D13, D2, D4 och D7 diskuterar behovet av en vil genomténkt arbetsplats exempelvis
uttrycker sig D7 pa foljande vis:

Ndr det gdller landskapet sa tror jag att jag gillar 6ppet men kanske dnda lite
avskilt, jag vill inte bli stord men samtidigt vill jag fortfarande kunna snabbt
interagera med mina andra kollegor ndr jag dr pa plats. (D7)

I respondenternas svar framkom det att en platt organisationsstruktur foredras da den
underlittar att bygga en inkluderande och motiverande foretagskultur vilket dr avgorande for
att anstillda ska kédnna sig delaktiga och respekterade. Ett utdrag ur D6 svar som framhéaver
detta dr foljande:

Vi kor vildigt mycket efter eget ansvar och efter fordelning av uppgifter... Vi
har ett bra fungerande team med manga seniorer. Det funkar vdldigt bra och vi
vdrdesdtter varan frihet att utforska och géra fel. (D6)

4.2.3 Produktivitet

Angaende hur deltagarna upplever sin egen prestation och produktivitet i bade miljerna,
finns det varierande erfarenheter. Fran D1 till D10 exklusive D4 upplever en 6kad
produktivitetsniva vid distansarbete jamfort med pa kontoret. Till exempel forklarar D1 att
ndrvaron av kollegor pé kontoret litt leder till distraktion och sméprat, vilket stor fokuset pé
arbetsuppgifter. Denna situation skiljer sig frdn hemarbetsmiljon, dér D1 finner det léttare att
koncentrera sig helt, vilket hen pastar 6kar de produktiva timmarna fran fyra pa kontoret till
sex timmar hemifran. D7 uttrycker liknande tanke pa foljande sitt:

Ndr man dr pa distans da har man ju oftast ett méote igang bara pa distans
eller sitter och skriver i nagot dokument sa dd blir man mer fokuserad i sjéilva
uppgiften hemma kan jag tycka. Sen, det dr klart, skulle det hinda ndagonting
Jjéttespdannande utanfor fonstret hemma sd kanske man blir distraherad av det
ocksd. Men pa jobbet dr det ju mycket fler médnniskor sd att ddr dr det ldittare
egentligen att bli stord eller distraherad av en frdaga eller ndt, det dr dndd
ldttare att ga fram till nagon och knacka pa axeln for att fraga om ndgot sd
man blir dnda distraherad. (D7)
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D3 lyfter fram en ytterligare faktor som bidrar till 6kad produktivitet i hemarbetsmiljon, en
asikt som delas av D1 och D9. Hen framhaller att det vialutrustade hemmakontoret, inklusive
en stor skdrm att ansluta arbetsdatorn till, ett justerbart skrivbord och hogkvalitativ
utrustning, spelar en avgdrande roll {for att kunna arbeta eftektivt och bekvamt hemifran. For
D2 och handlar det om att finna en lugn milj6 for att kunna arbeta produktivt och dedikerat
D2 beskriver det pé foljande vis:

Det dr lugnt om det finns mdnniskor runt omkring mig men det far gdirna inte
vara mycket spring, det tycker jag dr ganska jobbigt. Liksom jag har haft
erfarenhet av att ha mitt skrivbord alltsd ryggen mot en korridor, och det kinns
som att folk pd ndagot sdtt kan titta pa min skdrm ungefdr eller liksom att man
kinner sig overvakad eller att folk bara ror sig vildigt mycket forbi mig. Dad
kinde jag absolut att jag har varit konstant distraherad. jag behéver kinna att
det dr lite mer avskilt, det kanske dr mer en psykologisk grej men jag vill kdnna
att jag har liksom mina vdggar mot liksom omvdrlden och just sdnna saker dr
Jju ldttare hemma. (D2)

Tre personer D4, D12 och D13 har angett att de inte upplever en skillnad pa produktiviteten
mellan hemmamiljon och kontorsmiljon. D13 framhaller att produktiviteten varierar beroende
pa arbetsuppgifternas natur och om dessa dr mer ldmpliga att utforas hemifran eller pa
kontoret. Hen beskriver det sd hér:

Det beror pd vilket uppdrag eller vilken typ av arbete man har for dagen. Vissa
uppgifter krdver intensivt samarbete och diskussioner, och i sadana situationer
tror jag man dr mer produktiv om man dr pd plats. Men om uppgiften innebdr
att man ska arbeta sjdlvstindigt och koncentrerat, spelar det ingen storre roll
om man dr pd kontoret eller jobbar hemifran.

D13 upplever darfor inte ndgon mirkbar skillnad i1 produktivitetsniva mellan de tva
arbetsmiljoerna. D12 forklarar det pa foljande vis:

Mdnga sitter och grubblar over produktiviteten nir man jobbar hemifran. Men
samtidigt ska jag vara helt drlig nu och sdga som det dr. Pa kontoret brukar
jag vara ungefir likadan som hemma. Om jag dr pa kontoret sd blir det jobb,
men sen blir det vildigt mycket kaffepaus medan hemma sd brukar det ersdittas
av ndgot annat sa det brukar jimna ut sig egentligen. (D12)

Baserat pa intervjuerna dr D11 den enda som uttryckligen foredrar att arbeta pa kontoret for
att uppna maximal produktivitet jimfort med att arbeta hemifrdn. Hen motiverar detta med
foljande ord:

Pa ndgot sdtt blir det lite bdttre pd kontor, ja du vet i hemmet sd jag gor bara
de nodvdndiga arbetsuppgifterna. Men pd kontoret dr det helt annat for min
del. Jag vet att mina kollegor har andra upplevelser jimfort med mitt. Hemma
har jag inte tva skdrmar, vissa kollegor har, sa ddrfor gillar jag att ga till
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kontoret dd jag jobbar pd tvad skirmar och det blir ldittare att géra saker, eller

kommunicera, eller ha méte. Jag tycker det dr mycket enklare faktiskt pa ndgot
satt. (D11)

4.2 .4 Samarbete

Deltagarna tillfragades om hur samarbetet och koordineringen upplevs mellan kollegorna vid
kontorsarbete jimfort med hemarbete. D1, D2, D3, D4, D6, D9, D10, D12 och D13 ir eniga
om att samarbetet fungerar bra pd distans, medan for D3, D5, D7, D8 och D11 delar en annan
asikt och tycker att samarbetet upplevs vara bittre pé plats.

Enligt D4 anledningen till att distansarbetet upplevs fungerande, ar det pa grund av tidigare
fysiska interaktioner mellan kollegor. Hen sdger:

Vi har dock triffats allihopa fysiskt tidigare och det tror jag har forstirkt
gruppsammanhdllningen och underldttat stimningen under samarbetet. Vi har
en vildigt avslappnad stimning i teamet. (D4)

D10 anser inte att samarbetet skiljer sig drastiskt mellan arbetsmiljoer och upplever att
samarbetet fortfarande fungerar vil pa distans. Hen forklarar:

Det enda minus eller saken som var lite svdarare en liten period var att fa tag i
mdnniskor. I en period var det mycket moten pa Teams. Sd man fick vinta pa
vissa personer att komma in i motet ndgra minuter. Men alltsa i helhet sa
tycker jag samarbetet gar jdttebra pa distans. (D10)

Négra patagliga problem har dven uttryckts géllande samarbete pé distans. D2 papekar att den
méirkbara skillnaden &r att vissa personer tenderar att spara pé frigor, sirskilt de som inte &r
bradskande, for att sedan adressera dem nér de trdffar personen fysiskt p plats. Detta beror
pa att de inte vill boka ett digitalt moéte enbart for att stélla en fraga. Samma deltagare
uttrycker att koordinering kan vara ett problem som ménga foretag upplever nér de nar en
viss storlek, sérskilt nér flera personer ska vara delaktiga i ett samtal. Losningen pa detta, som
D2 presenterar, dr foljande:

1 mitt nuvarande team har vi borjat dela upp ansvar lite bdttre och smartare.
Vissa fdr vissa omrdden sa slipper andra tinka pad det, sd att man bdttre
koordinerar lite vad som hénder. (D2)

Emellertid for D3 fungerar samarbetet bittre och mer effektivt pa plats med anledning av att
det kinns enklare att stilla fragor och att vinda sig till ritt person. En annan fordel med
samarbetet pd plats som D5 upplever ér att det dr pa ndagot vis ldttare ndr man ses. Dd syns
det sa tydligt att ndgon sitter och har ingenting att géra. Medan ndr man jobbar pa distans
sd dr det lite svarare att mdrka av att nagon har for mycket eller nagon har for lite att gora
pd ndgot Vis.

Deltagaren anser att medarbetarna kan inneha olika attityder gentemot arbetsbordan, dar vissa
ar villiga att ta pa sig manga arbetsuppgifter medan andra kan vara ovilliga att fokusera pé
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manga ansvarsomraden. Hen framhéver att det dr enklare att sékerstilla en balanserad
arbetsbelastning nir teamet arbetar pé plats. Enligt DS kan detta hanteras genom en
uppfoljning frén teamledaren och en gemensam planering for att fordela arbetsuppgifterna.
D5 tycker dven att genom en redovisning av individuella framsteg bland kollegorna, kan det
potentiellt skapa forstielse for varandras arbetsinsatser. Detta i sin tur kan forstirka
samarbetskdnslan inom gruppen.

4.2.5 Tillhorighet och sammanhéllning

Amnet tillhdrighet ledde till att en stor méingd &sikter uttrycktes. Vid frigan om hur
tillhdrigheten upplevs i team, kopplar de flesta deltagarna tillhorigheten med sammanhallning
pa arbetsplatsen. Didrmed valde vi att dven stélla fragor som berérde sammanhallning. D2,
D5, D7, D8, D11, D12 och D13 uttrycker att tillhorigheten upplevs mer pa kontoret, sérskilt
nér alla jobbade pa kontoret mer dn pa distans. D11 lyfter att delaktigheten i spontana
konversationer eller planerade aktiviteter 4r nagot som stirker tillhorigheten.

For D1, som jobbar néstan helt pa distans, kdnner en stark teamkéansla, samhorighet, nérhet
och vinskap. Hen anser att det dr definitivt ett plus ndr man jobbar pa plats, diremot vid
enbart distansarbete upplever man att relationer mellan kollegor kan bli svagare. Personen
visar uppskattning for videosamtal vid distansarbete och sméprat nir det ar mgjligt, vilket hen
tror kan skapa en battre sammanhallning.

De flesta deltagarna anser att foretagen jobbar med att uppritthalla ssmmanhéllningen bland
kollegorna for att skapa en gemenskap. D13 berittar att deras foretag arrangerar minst en
aktivitet i minaden och skickar ut inbjudningar via mejl. D13 séger:

Bara forra manaden sa fick jag ett mejl om jag tackar ja till en
hockeymatchbiljett, det var Frélunda HC mot Vixjo Lakers. Det var ju en del
kollegor som gick pa den, sd vi triffades ddr. (D13)

For D11 ar det viktigt att ldra kdnna kollegorna dven utanfor arbetstiden. Hen beréttar om en
chattgrupp som &r avsedd endast for kollegorna. Dér de ibland planerar att g& pd promenader
efter jobbet. Anledningen é&r att de tycker att de tillbringar manga timmar sittande. Samma
deltagare berittar att detta frimst hdnder under dagarna nér de jobbar pa kontoret.

D11 exemplifierar att under julsdsongen bjuder foretaget in till nadgra extra evenemang dir
ménga anstéllda samlas, och dven de som arbetar pd distans oftare &n kontoret &r nirvarande
D11 séger:

Alltsd som alla andra foretag sd har vi ju julbord, och da brukar det vara fullt
faktiskt. Manga ansikten som man inte brukar trdffa pad ofta, framst for att de
jobbar mycket distans och sen andra som jobbar i andra avdelningar. Sen har
vi lite julklappsspel det hdr dret, som vi ska géra pd onsdag. Forra aret hade vi
inte det, sd det blir spdnnande. (D11)
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Till skillnad fran andra deltagare kénner inte D1 och D3 ett stort behov av att stirka
tillhdrigheten till organisationen. D1 vill framf6rallt ha en starkare relation till sina kollegor.
Hen tycker att afterwork-aktiviteter hjdlper att komma narmare varandra i teamet.

D1, D3 forklarar att det &r sjdlvklart att man upplever en kénsla av isolering och avskildhet
fran kollegor samt organisationen vid endast distansarbete.

For D3, som ocksa jobbar helt pa distans, ar det inte viktigt att organisationen bor arbeta pa
att forstdrka tillhorigheten. Vi gav forslag om ett virtuellt fika som hade kunnat bidra till en
starkare sammanhallning, men D3 uttrycker inte en positiv respons pé att foretaget
uppmuntrar till det pa det séttet. Hen anser att situationen ér tillfredsstéllande som den é&r, och
foredrar att halla sin sociala interaktion till det privata livet. Dock deltar personen ibland i
afterwork-aktiviteter, men vill inte kénna sig forpliktigad att nirvara.

D5 och D10 anser att det &r ldttare att arbeta pa distans och dnda kdnna tillhorighet om man
kénner sina medarbetare fran start, sdrskilt om man forst har jobbat fysiskt med dem, innan
man dvergar till huvudsaklig distansarbetsmiljo. For bdda anses den tidigare interaktionen en
central faktor for att uppratthélla den kinslan. D5 anser att det kan vara utmanande att
uppleva en stark kdnsla av tillhorighet och sammanhéllning nér man har 6vergatt till att
arbeta pa distans. D5 séger:

Det blir inte riktigt samma sak, man skojar inte med varandra pa samma vis
riktigt. Det blir inte samma sak. Skicka emoji liksom, va? Men, men det dr klart
det blir en annan sorts kinsla, en annan teamkdnsla. (D5)

For D10 upplevs inte en stor skillnad och paverkan av tillhorighetkédnslan och
sammanhéllning. Detta forklarar hen med anledning att hen redan tillhor sin lilla grupp
oavsett vart man jobbar. Gruppens medlemmar har inte forandrats mycket under tiden hen
arbetade i foretaget. D10 tycker att det har en stor férdel eftersom de har ként varandra lénge.

En iakttagelse som delas av D4 ir att hen baserar sin tillhdrighetskénsla pé vilket team hen
jobbar med och vilka arbetsuppgifter hen har. Hen forklarar att det kan spela roll, sarskilt om
man exempelvis inte kan komma till kontoret pd grund av sjukdom, da blir man lite utfryst,
sd att sdga, utav teamet for att man inte kan géra vissa arbetsuppgifter. Sedan om man
jobbar i en sadan position dir man egentligen behover fysiskt sett vara vid en
simuleringsdator eller en bil. Dd tror jag att stdmningen eller instdllningen kan bli lite sddqr.

Nir det géller frdgan om deltagaren upplever att sammanhallningen fordndras med
distansarbete, tycker D4 att det &r oundvikligt. Hen anser att sasmmanhallningen upplevs
béttre ndr man dr fysiskt ndrvarande, men betonar ocksa att vilka medarbetare man
samarbetar med, spelar en roll. D10 sdger: Om jag inte klickar med kollegorna eller matchar
med da spelar ingen roll vilken arbetsplats eller hur manga timmar man jobbar med
varandra.
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4.2.6 Social interaktion

Den sociala interaktionen ar forknippad med den tidigare aspekten. Samtliga deltagare ger
liknande svar pa frdgan om hur de uppfattar sociala interaktioner pa arbetsplatsen. De tycker
inte att konversationer om arbete och tekniska formaliteter, som D4 uttryckte, representerar
sociala interaktioner. For samma deltagare definieras begreppet som spontana konversationer
som dger rum under rasten, lunchtid eller korta pauser mellan arbetsuppgifter.

I jamforelse mellan arbete pa plats och arbete pd distans uttrycks skillnader 1 hur ofta sociala
interaktioner med kollegor forekommer. D4 illustrerar detta genom att sidga:

Lat oss sdga att efter ett mote, vi snackar och pratar om ndgot helt annat dn
arbetet och vi kan faktiskt skoja till det ibland. Sd den biten skulle jag nog sdga
dr den typ av sociala interaktion man har. Men dd sker det liksom skdrm till
skdrm. Sen pd plats dr det ungefir samma uppldgg, och sen man kan ocksa ga
pd en lunch och kora ut nagonstans tillsammans sd dter vi tillsammans. Det
blir dven kaffepaus pa det, sdrskilt pa kontoret. Vildigt mdanga pauser. (D4)

D1, D4 och D6, vilka arbetar framst pa distans, upplever att det inte intrdffar lika manga
sociala interaktioner nir de jobbar hemifran jaimfort med nér de dr pé arbetsplatsen.

Nir det géller hur stort behov individen kénner for sociala interaktioner med kollegor,
uttrycker D2,D3,D5,D7,D8,D10,D11,D12 och D13, liknande asikter. De trivs med att
socialisera med sina kollegor och ser arbetet pa kontoret som en fordel for detta. En
gemensam anledning ar att det kdnns lattsamt och naturligt att interagera ansikte mot ansikte
snarare dn genom en skdrm.

A andra sidan kiinner D9 inte ett starkt behov av socialisering under arbetstiden, vilket
tidigare framhaéllits. Detta beror till stor del pa personlighetstypen samt distraktioner hen
upplever pa kontoret.

Precis som vi tidigare stillde fragan om virtuella fikastunder, véljer D1 att &ven inkludera det
1 sitt svar om social interaktion. Hen séger:

Alltsa for min del, vet jag att jag dr en social person, vill gdrna prata med
mina kollegor. Framforallt pa fredagar brukar det bli lite mer. Det dr bara
vardagligt snack och det sker dven ndr jag jobbar lite sa. Andelen smaprat blir
givetvis fler ndr man jobbar pd plats, ndr man tar fika till exempel. Detta gor
man inte ndr man jobbar remote. Men jag tror inte sjilv, jag hade velat dta
lunch med mina kollegor eller ha den virtuella fikan samtidigt som man har
kamera pd, da skulle det kinnas som tvang och obehagligt. (D1)
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5. Analys av empiri

I det hdr avsnittet gors en noggrann analys av det insamlade empiriska materialet, med
referens till det etablerade teoretiska ramverket och tidigare forskning. Genom denna analys
strdvar vi efter att forsta i vilken utstrdckning vdara resultat stimmer overens med, eller
awviker frdan, tidigare ron och att utforska maojliga orsaker till dessa likheter eller skillnader.

5.1 Analys av preferens: Distansarbete eller Kontorsarbete

De empiriska resultaten tyder pa att ingen IT-anstélld foredrar att arbeta heltid pa kontoret.
Majoriteten av de intervjuade uttrycker en onskan att arbeta tva till fyra dagar pa kontoret,
medan fyra anstéllda foredrar att arbeta helt pa distans. I sina svar betonar dessa personer ofta
begreppen flexibilitet och frihet, vilket indikerar att distans eller hybridarbete ger dem frihet
att strukturera sin arbetsdag for att battre passa och forbittra sin livskvalitet. Resultaten fran
denna studie dr 1 linje med Harpaz (2002) och Morgans (2004) forskningsron, vilka visar att
okad flexibilitet och autonomi 1 distansarbete bidrar till forbattrad balans mellan arbete och
privatliv. Enligt forskarna leder detta till en betydligt forbattrad livskvalitet.

Flera av de intervjuade ndmnde pendling och restid som en viktig aspekt, dd de associerade
en minskning av resandetiden med ett 0kat intresse for distansarbete, vilket dverensstimmer
med Harpazs (2002) forskning. Aven om forskaren identifierade resekostnader som en
betydande faktor vid valet av distansarbete, framkom det inte som en ndmnvird punkt bland
de intervjuade 1 denna studie.

Harpaz (2002) och Ipsen et al. (2021) lyfter fram att en vanlig upplevd konsekvens av
distansarbete som dr brist pa social interaktion, ndgot som forskarna ofta ser som negativt. I
motsats till detta fann véar studie att en person upplevde mindre interaktion med kollegor som
ndgot positivt, da personen foredrar isolering och lugnare milj6. Denna individ avviker dock
frin den generella trenden i1 denna studie; d& ingen annan intervjuad uppgav att de
uttryckligen foredrog att undvika social interaktion.

Angaende produktiviteten har tre deltagare i1 studien betonat detta som en avgorande faktor
for deras preferens att arbeta helt pa distans, snarare an i en hybridmodell. Dessa tre individer
uttrycker en stark bendgenhet for att arbeta uteslutande pa distans. Vara resultat stodjer
Crummenerl et al. (2021) som foresprékar att hybridarbete 6kar produktiviteten. Daremot
visar vara fynd en avvikelse fran Dock Wang et al. (2021), vars forskning tyder pa att
hybridmodellen &r mer populédr dn heltids distansarbete, da véra resultat indikerar att lite mer
dn en fjardedel av respondenterna D1, D3, D6, D9 foredrar att arbeta helt pd distans.
Samtidigt 6verensstimmer en del av vart resultat med deras slutsats att heltidsarbete pé plats
inte dr foredraget d& 8 av 13 1 vér studie foredrar hybridmodellen och ingen vill arbeta heltid
pa kontoret.
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En annan intressant avvikelse mellan vara resultat och dem frdn Wang et al. (2021) &r att
bland véra intervjuade fanns tva uttriktade och sociala individer som gladeligen valde att
arbeta helt pa distans. Detta star 1 kontrast till Wang et al. (2021), vars forskning antyder att
utatriktade personer tenderar att kéinna sig mindre motiverade att arbeta pé distans.

Var studie bekriftar dven utmaningen med att skilja pd arbete och privatliv vid distansarbete,
som tidigare patalats av Bloom et al. (2015), Ipsen et al. (2021) och Hiibler (2021) i samband
med hybridarbete. Fem av vara respondenter foredrar att 0ka antalet dagar de arbetar pa
kontoret jamfort med deras nuvarande arbetsarrangemang. Tre av dessa pekar pa svarigheten
att separera arbets- och privatliv som en bidragande faktor. Dessutom framholl tre andra
deltagare 1 vér studie en strdvan efter en tydligare grians mellan arbete och privatliv, och valde
darfor att arbeta tre dagar eller mer pa kontoret for att béttre kunna skilja jobbet frén
hemmiljon.

5.2 Analys av IT anstélldas syn pa kultur

Scheins (2010) teori om foretagskultur, som delar in kulturen i synliga och osynliga nivaer,
fokuserar pa artefakter, uttalade virderingar och grundliggande antaganden. Baserat pa
respondenternas svar kan deras onskemdl och vérderingar dterspegla en 6ppen kultur som
prioriterar individens bidrag, samt en Oppen och platt hierarki, vilket speglar de uttalade
virderingarna och grundantagandena. Aven nir det giller artefakter nimner respondenterna
varierande preferenser nér det géller kontorsmiljon; vissa foredrar mer avskilda utrymmen
medan andra dr bekvima med 6ppna landskap. Nir de intervjuade fick fragan om kultur var
det ménga som nidmnde uttrycket frihet under ansvar vilket kan ses som en gemensam
viardering som personer i detta urvalet har. Men en betydande andel av de intervjuade
uttrycker en uppskattning for sociala interaktioner som kan ses pd som en del av artefakterna.
Deras behov av afterwork aktiviteter och teambaserade interaktioner understryker vikten av
att kiinna sig som en del av en grupp. Detta aterspeglar Baumeister & Leary's (1995) teori om
tillhorighet som handlar dels av att, for att en person ska uppleva tillhorighetskédnslan ska hen
vara villig och ha en 6nskan att tillhdra den gruppen, vilket syns bland en betydande del av de
intervjuade nér de uttrycker uppskattning for sociala aktiviteter.

Empiriska data visar att en signifikant andel av respondenterna starkt betonar betydelsen av
kamratskap och social interaktion, vilket stricker sig utdver enbart uppfyllandet av
gemensamma mal. De tenderar att virdera en mer personligt orienterad och informell
dimension av samarbete, ndgot som inte helt fingas inom ramen for studiens teoretiska
modeller. Dock kan studiens resultat ses som en utvidgning av Tjosvolds modell (1986) och
Chellham & Divja's (2022) definition av samarbete. En god samarbetsanda, som inte star i
konflikt med respondenternas onskan om en kamratlig atmosfir och vikt lidggs vid
teamdynamik, kan tolkas som en gemensam maélséttning bland dessa IT-anstéllda. Detta tyder
pa att deras kulturella preferenser, i linje med Tjosvolds modell (1986) och Chellham &
Divja's definition (2022) kan bidra till framgéngsrikt samarbete.

Uttrycket frihet under ansvar, som ofta aterkommer, indikerar en stark preferens for
autonomi och flexibilitet bland IT-anstéllda. Detta kan stélla sig i relation till Kahns (1990)
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beskrivning av arbetsengagemang, som kopplas till fysisk ndrvaro pd arbetsplatsen och
interaktion, samt Rajeswari & Gomathi's (2022) iakttagelser om utmaningarna med
distansarbete, dar chefer kan ha svarigheter att 6vervaka och engagera anstéllda. Vér studie
erbjuder en alternativ synvinkel, fokuserad pa medarbetarnas perspektiv. Resultaten tyder pa
att IT-anstéllda, eller atminstone de som deltog i studien, foredrar en arbetsmiljo dér de
kanner storre anknytning till sitt arbete, &ven om denna miljo inte nddvandigtvis ar fysisk.

5.3 Analys av produktivitet

Betriaffande produktivitet rapporterar majoriteten av respondenterna en dkning nér de arbetar
pa distans, nagot de kopplar till forbattrad koncentration och farre distraktioner jaimfort med
kontorsmiljon, dir spring och avbrott ofta leder till koncentrationssvérigheter. Dessa resultat
kan jdmforas med Ipsen et al. (2021), som antyder att distansarbetare kan uppleva
koncentrationssvérigheter pd grund av storningar i hemmet. Intressant nog har ingen av de
intervjuade ndmnt hushéllsstorningar som en betydande distraktionskaélla. Istéllet beskriver de
en positiv upplevelse av arbete hemifran, tack vare den lugna och ostérda hemmiljon. Dessa
resultat dverensstimmer med Anathonysamys (2022) och Verma et al.s (2023) forskning,
vilken stoder uppfattningen att distansarbete kan 6ka produktiviteten.

Produktiviteten kopplas dock ofta till den typ av uppgift som utférs. Ménga anser att vissa
uppgifter ar béttre ldmpade att utforas hemma i ensamhet, ddr de kan vara mer produktiva
jamfort med pa arbetsplatsen, dir risken for distraktioner kan vara storre. A andra sidan finns
det uppgifter som foredras att utforas pa plats, sérskilt nar samarbete med kollegor krivs,
vilket kan vara mindre ldmpligt att gora hemifréan.

Forutom det ndmner nigra deltagare vikten av en vélutrustad hemarbetsmiljo for att
uppritthélla produktiviteten. Aven om en av de intervjuade foredrar att arbeta pa kontoret,
har tre av fyra som gédrna jobbar heltid pa distans en vilutrustad hemmakontorsmiljo. Detta
kan tolkas som en praktisk tillimpning av Kahns (1990) teori om arbetsengagemang, dir en
vélutrustad och komfortabel hemarbetsmiljo kan forstirka den fysiska och emotionella
anknytningen till arbetet, vilket i sin tur kan hdja dedikationen och arbetsengagemanget.

En minoritet upplever dock ingen skillnad i produktiviteten mellan hemmamiljo och kontoret
vilket skulle kunna peka pa att den sociala interaktionen och tillhdrigehetn p arbetsplatsen ar
viktiga for dem vilket gar i linje med Baumeister & Learys (1995) teori om tillhdrighet. Den
sociala aspekten av arbetsmiljon pd kontoret kan vara avgorande for dessa individers kénsla
av tillhorighet och ddarmed deras produktivitet och vilbefinnande

Didremot finns det en deltagare som uttryckligen upplever 6kad produktivitet ndr hen jobbar
pa kontoret jamfor med hemmamiljon vilket skulle kunna spegla personens preferens for
traditionella arbetsmiljéer eller varderingar. Dessa arbetsvirderingar och antaganden kan
antas vara mer rotade i fysisk nédrvaro och traditionell arbetskultur enligt Scheins (2010) teori.
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5.4 Analys av IT anstélldas upplevelser av samarbete

Maénga deltagare upplever att samarbete fungerar vél dven pé distans, och detta forklaras av
flera faktorer. En del hinvisar till de tidigare etablerade interpersonella relationerna och en
gemensam forstaelse. En bidragande faktor till detta dr de regelbundna fysiska méten med
kollegor som underléttar samarbete. Andra, sdsom D6, lyfter fram teamets mognadsniva och
formagan att fordela arbete och ta eget ansvar som en bidragande faktor till ett effektivt
samarbete. Dessa erfarenheter av samarbete pd distans och i1 kontorsmiljé aterspeglar
Tjosvolds (1986) perspektiv pa att samarbete dr beroende av en gemensam malstruktur och
Chellham & Divjas (2022) betoning pa den kommunikativa processen i samarbetsrelationer.

D11 talade om att det foredras att arbeta pa plats pa grund av den bristfélliga uppstéllningen
av arbetsstationen hemma. Detta stimmer Overens med Wangs et al (2021) antagande om att
en dalig kontorsdesign kan vara en anledning till att vissa personer viljer kontorsarbete. Han
antog att dven fysiska moten och sociala interaktioner med kollegor pa plats spelar en roll.
Deltagarna 1 denna studie vittnar om att dessa faktorer péverkar deras preferens for
kontorsarbete. Detta kan dven uppfattas att de som vérdesitter fysiska moten och social
interaktion kan tycka att samarbetet pa plats upplevs enklare dn pd distans.

Sedan har Rego et al. (2009) och Waizengegger et al. (2020) papekat att det kan finnas
potentiella utmaningar for att upprétthalla arbetsengagemanget och samarbetet, i och med att
arbete pa distans kan forsvara kommunikationen. Detta stimmer 6verens med D3,D5,D7,D8
och D11 upplevelser av samarbetet pé distans, da de beskriver att mojligheten att stélla fragor
till ritt person upplevs vara enklare pa plats. Darmed betonas vikten av god kommunikation
och tillgdnglighet som vésentliga faktorer for ett fungerande samarbete.

Nér det giller sambandet mellan samarbete och kommunikation som ndmndes tidigare,
framhéller en av deltagarna att det ofta dr enklare att hantera vissa fragor pa plats jamfort med
pa distans. En strategi som flera deltagare verkar anvidnda &r att spara vissa fragor for
personliga moten, for att maximera effektiviteten. Detta kan ocksé tolkas som en situation dir
kollegor inte kdnner sig helt bekvima med varandra, och darmed undviker att gora en stor sak
av sma fragor genom att undvika att boka ett helt Teams-mote for en enda enkel fraga.

5.5 Analys av IT anstélldas upplevelser av tillhorighet och
sammanhéllning

Utifrdn resultaten av det empiriska materialet ndr det handlar om tillhdrighet och
sammanhdllning, framkommer ett monster ddr deltagarna alltid vdver in den sociala
interaktionen som en bidragande faktor till gemenskap. Det verkar som om de inte tydligt
separerar termerna tillhdrighet, ssmmanhallning och social interaktion, utan snarare ser dem
som samverkande aspekter. Didrmed viljer vi att nyansera var analys av tillhorighet och
sammanhallning, utifran social interaktionssynvinkel.
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Manga deltagare i studien har gett uttryck for en forstdelse av vikten av tillhorighet och
sammanhdllning. De ansdg att det sistndmnda fungerar vil oavsett arbetsmiljo, dock upplever
en del att det kan vara léttare att kinna sammanhallningen i en kontorsmiljo.

Social interaktion utgdr en viktig faktor i en betydande faktor for en vésentlig del av
IT-anstédllda 1 vart urval, dd manga virdesdtter detta. Trots detta, finns ett fall dir en person
betonar vikten av social interaktion men som dnda véljer att arbeta pa distans, vilket medfor
en risk att den sociala aspekten minskar, sdsom det har ndmnts forut 4r valet baserat pa andra
faktorer som ligger till grund for det.

Forutgdende forskning antyder att en av de mest framstdende hindren relaterade till
distansarbete dr minskning av social samhorighet. Detta anses ha en negativ inverkan péa den
overgripande sammanhéllningen inom arbetsgruppen.

Utifrdn D1, D4 och DS5s erfarenheter av dvergangen till distansarbete, betonas en upplevd
kénsla av isolering och avskildhet fran kollegor och organisation. Dessa observationer gar i
linje med studieresultatet av Harkiolakis & Komodromos (2023), Waizenegger et al. (2020)
dér dessa studier antyder pé risken for utanforskap och isolering till f6ljd av distansarbete.

Vi observerar dock att trots deltagarnas medvetenhet om att distansarbete kan paverka social
sammanhéllning och kinslan av tillhdrighet, verkar detta inte ha utgjort nadgot stérre problem
for dem. En viktig faktor som kan vara till grund for detta och som nidmndes tidigare i
samarbete avsnitt, dr att tidigare etablerade interpersonella relationer kan underlitta
upprétthallande av tillhorigheten bland kollegorna 1 teamet. Vilket innebar att det kanske inte
behovs regelbundna fysiska interaktioner mellan kollegor som Harkiolakis & Komodromos
(2023) skrev i sin studie, och att det dr snarare relationen mellan kollegorna som spelar en
central roll. Detta dr nagonting som D10 talade om, att valet av arbetsplatsen inte har en
sarskilt stor pdverkan pa tillhdrigheten och sammanhallningen.

Didremot réder det ett starkt samband mellan deltagare som véljer att arbeta pa plats, behovet
av social interaktion och stark kénsla av tillhorighet. Denna kategorin av deltagarna uttryckte
en stor uppskattning av de fikastunderna pa arbetet och de sociala interaktioner under
lunchrasten. Detta kan indikera pa ett vilbefinnande pd kontoret och en forstidrkning av
tillhorighetskénslan, vilket &ven ndmns av Wang et al. (2021).
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6. Diskussion

6.1 Slutsatser och reflektioner

Denna studie genomfordes med syftet att utforska IT-anstélldas arbetsmiljopreferenser, med
sarskild fokus pé vilken organisationskultur de vérdesdtter och trivs i. Vi angrep denna
fragestillning ur ett medarbetarperspektiv, genom att betrakta situationen nedifrdan snarare dn
det traditionella ovanifran-perspektivet. Som intervjuare observerade vi att deltagarnas
erfarenheter, starkt firgades av deras unika bakgrund, vilket spelade en avgdérande roll 1 deras
uppfattningar kring tillhorighet, samarbete, sammanhéllning samt produktivitet som var en
del av véra forskningsfrigor. Aven om vissa monster framtridde, var de inte tillrickligt
konsekventa eller utbredda for att kunna dra generella slutsatser med hog trovardighet om
alla undersokta omraden.

I den forsta forskningsfrdgan har vér studie observerat att IT-anstdllda intar en positiv
instéllning till hybridarbetsmodellen. Ingen av de deltagarna i intervjuerna uttryckte en
onskan att arbeta heltid p& kontoret; istillet varierade preferenserna mellan helt distansarbete
och hybridarbete. Deltagare som foredrog helt distansarbete angav att de gjorde det for att
undvika pendling, medan de som foredrog hybridarbete betonade bade pendlingens paverkan
och vikten av att fysiskt triffa kollegor pa arbetsplatsen, for att undvika Gverlappningar
mellan arbete och privatliv. Dessa resultat var i linje med forvantningarna och dverensstimde
med tidigare forskningsresultat.

Vad giller den andra forskningsfragan, som undersdkte hur dessa ovanndmnda preferenser
paverkar uppfattningen av tillhorighet, samarbete och produktivitet, framkom varierande svar.
Majoriteten av de intervjuade uttryckte att samarbetet fungerade vil pa distans. En central
anledning som de hénvisade till dr de sociala traffar som har dgt rum tidigare eller att de
upprétthdller kommunikationskanaler Oppna under distansarbete, vilket underldttade
interaktionen och samarbetet.

Vad betriffar produktivitet, indikerar resultaten att majoriteten upplevde forbattrad
produktivitet vid hemarbete pa grund av farre distraktioner jamfort med arbetet pé plats, dér
vissa kollegor latt kunde avbryta eller starta konversationer. Géllande tillhorighet, visade vér
undersokning pa varierande svar. Vissa anstillda kidnner en starkare tillhorighet till sina team
eller organisationer ndr de befann sig fysiskt pa arbetsplatsen, medan andra inte upplevde
nagon fordndring 1 denna kénsla oavsett om de arbetade pa kontoret eller hemifran. En annan
grupp av de intervjuade uttryckte att de inte virderade kénslan av tillhorighet till sin
organisation Overhuvudtaget; det enda de sdg virde i var mojligen att ldra kdnna sina
medarbetare genom aktiviteter. De flesta deltagarna uttryckte en uppskattning for den sociala
gemenskapen som kunde saknas vid langvarigt arbete hemifran.
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Nér det kommer till foretagskulturen som helhet och baserat pd véra resultat, uttryckte
majoriteten av de intervjuade en preferens for en professionell men samtidigt avslappnad
arbetsmiljo. Varderingar sdsom frihet under ansvar, tillit och flexibilitet virderades hogt och
prioriterades. En majoritet uttryckte dven en uppskattning for sociala aktiviteter som
forstarkte teamkénslan. Dessa faktorer ansdgs vara centrala komponenter i en attraktiv
foretagskultur for [T-anstéllda.

Det dr dock viktigt att framhalla att studiens omfattning dr begriansad och inte inkluderar alla
kulturella aspekter, vilket hindrar mojligheten att generalisera och dra dvergripande slutsatser
om den generella foredragna foretagskulturen bland IT-arbetare. Utifrdn de resultat som
studien har kunnat presentera, visar detta att hybridarbete inte framstdr som en universell
16sning; dess struktur varierar fran fullstindig flexibilitet till mer strukturerade arrangemang.
Denna variation i1 upplevelser och preferenser géllande arbetskultur och -miljé belyser
komplexiteten och utmaningen att skapa en 10sning som &r universellt tillimplig for
IT-arbetare. Resultaten visar ockséd att en fordndring i arbetsforhdllanden, dér traditionella
metoder, som fokuserar pa faststdlld tid och fysisk nérvaro, kanske inte lingre &r optimala.
Denna insikt nddviandiggér en omvérdering av ledarskapsmetoder for att bygga fortroende
och frdmja sjdlvstédndighet bland IT anstéllda.

Med tanke pa IT-anstélldas varierande intressen och preferenser, framstar det som essentiellt
att utforma en arbetsmiljo som erbjuder mangsidiga och skriddarsydda losningar for att
tillmotesgd varje enskilds behov. Organisationer kan dé vélja olika strategier for att anpassa
sig till dessa olika insikter som framkommit ur denna studie. Ett alternativ dr att selektivt
rekrytera anstillda som passar in i den onskade foretagskulturen. Ett annat tillvigagéngssatt
ar att anpassa foretagskulturen och varderingarna for att battre motsvara IT-anstdlldas behov.
Det dr viktigt att notera att det inte &r mojligt att tillfredsstilla alla anstillda, men det finns
tydliga tendenser, sérskilt ndr det giller onskan om frihet och tillit. For foretag som
vérdesétter fysisk ndrvaro pa arbetsplatsen rekommenderas en investering i att forbéttra
kontorsutrymmen och utrustning, for att géra det mer attraktivt och produktivt for
IT-anstédllda. Deltagarnas upplevelser antyder en hogre grad av produktivitet vid
distansarbete, vilket eventuellt innebér att det dven &r relevant att Gvervidga hur arbetsmiljon
pa kontoret kan stédja och framja hogre produktivitet. For organisationer som dr 6ppna for
arbete pa distans, rekommenderas starkt att investera i sociala aktiviteter, evenemang och
dven workshops som kan forbéttra sammanhéllning bland IT-professionella avsevirt.

6.2 Sjalvreflektion av eget arbete:

Under véra semistrukturerade intervjuer uppmuntrade vi deltagarna att prata fritt och utforska
sina tankar, vilket ibland ledde till diskussioner som strickte sig utanfor de ursprungliga
frdgorna. Detta resulterade i att vissa deltagare delade mer djupgdende insikter, medan andra
fokuserade pa aspekter som inte nimndes av andra, vilket bidrog till en ojimn dataméingd.

Som intervjuledare inser vi att var formaga att utvinna relevant information fran deltagarna
kanske inte nddde optimal niva. Eftersom detta var var forsta erfarenhet av att genomfora
semistrukturerade intervjuer, reflekterar vi 6ver mojligheten att en mer erfaren intervjuare,
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som dr van vid att hantera sddana dynamiska dialoger, kanske hade kunnat navigera samtalet
mer effektivt och naturligt. Denna insikt ger oss vérdefulla ldrdomar for framtida
forskningsinsatser. Vidare innehéller vér studie en annan viktig sjélvreflektion. Vi inser att
var ambition att ticka ett brett spektrum av &mnen eventuellt kan ha lett till att vissa delar av
studien inte utforskades s djupt som Onskat. Att koncentrera oss pé ett enskilt tema, hade
eventuellt varit mer givande, genom att begrinsa studien till en specifik fragestillning. Da
hade vi kunnat dyka djupare in 1 &mnet och samla in mer omfattande och detaljerad empirisk
data. Denna reflektion som vi kommer att ta med oss, dr avgorande for véar framtida studier da
planen &r att anamma en mer malinriktad och fordjupad forskning.

6.3 Vidare forskning

En betydande vdg framat for forskning inom detta omrade &r att utforska den ldngsiktiga
inverkan av hybridarbete, sérskilt niar det géller anstédlldas vélbefinnande och produktivitet
over tiden. Denna typ av forskning kan ge insikter om hur permanenta forandringar i
arbetsmiljon paverkar de anstdllda pd 1ang sikt. Med tanke pa att var studie huvudsakligen
koncentrerar sig pd IT-anstdlldas perspektiv, framtrader behovet av ytterligare forskning som
fokuserar pa chefers erfarenheter. En sddan studie kan bidra till en mer heltdckande forstaelse
av nyanser i hybridarbetsmiljoer.

Det dr dven av intresse att undersoka hur olika demografiska grupper, sdsom min och
kvinnor, upplever hybridarbete ur ett genusperspektiv. Denna forskning kan avsléja viktiga
insikter om genusbaserade skillnader eller likheter i upplevelsen av arbetsflexibilitet och dess
inverkan pa professionell utveckling och arbetsbalans.

Vidare foreslds att framtida studier bor inkludera forskning om anpassning av ledarskapsstilar
inom fOretag for att effektivt stddja och frdmja produktivt arbete i bade hybrid- och
distansmiljder. Ett sddant forskningsomrade &r av stort virde for att hjdlpa ledare att utveckla
strategier som inte enbart underlittar Overgdngen till flexibla arbetsmodeller utan dven
sdkerstiéller att de anstéllda kénner sig engagerade, motiverade och produktiva oavsett om de
arbetar pa distans eller pa plats.
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8. Bilagor
Intervjuguide
Bakgrund om intervjuobjekt och foretaget
1. Skulle du kunna beskriva din roll?
2. Hur lange har du jobbat pd nuvarande team eller foretag?

3. Hur ménga &r ni i teamet?

Distansarbete kontra kontor
4. Hur ser en vanlig arbetsvecka ut for dig nu nér det giller hemma- och distansarbete?
5. Hur ldnge har du arbetat med detta uppliagg?
6. Vad finns det for faktorer idag som avgdr om du arbetar hemifran eller pa plats?

7. Bortsett fran organisationella krav, om du far drdmma - hur skulle du vélja att jobba
vad giéller distans kontra pa plats?

Organisationskultur
8. Vad ir en god foretagskultur enligt dig och en kultur dir du verkligen skulle trivas?

9. Hur vill du att en sddan foretagskultur skall te sig nar det giller artefakter (fysisk
utformning)

10. Hur vill du att en sddan foretagskultur skall te sig nar det giller varderingar

11. Hur tror du att kulturen 1 ditt nuvarande team skulle se ut och upplevas om det enbart
bedrevs pa plats kontra helt pd distans?

Produktivitet
12. Beskriv hur din produktivitet pdverkas av att jobba pd kontor jamfort med distans

13. Upplever du att din produktivitet paverkas néir du befinner dig pa samma plats som
din chef/dina kollegor? I s fall hur och varfor ?
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Samarbete

14. Hur upplevde du samarbetet och koordineringen mellan kollegorna nér du jobbade
helt pa plats jaimfort med pa distans?

15. Finns det nagra fordelar/nackdelar nir det kommer till samarbete av arbetet nar det
giller arbets uppldggen péa plats/pa distans

Tillhorighet

16. Hur upplever du kdnslan av tillhorighet till teamet och organisationen nér du helt
jobbar pa kontoret?

17. Upplever du att den kinslan skulle fordndras om du skulle helt jobba pa distans och
inte triffa kollegor fysiskt?

18. Vilka forbéttringar eller initiativ skulle du foresla for att stirka tillhorigheten pa
arbetsplatsen pa distans?

Sammanhallning

19. Upplever du att ssmmanhallningen bland medarbetarna generellt fordndras 1 och med
distansarbete?

20. Upplever du en storre kinsla av isolering och avskildhet fran kollegor och
organisationen nér du ofta jobbar distans?

21. Har ni arbetat for att stirka sammanhallningen bland dina kollegor pa négot sétt? Ex
virtuell fika, andra aktiviteter, om “ja” tycker du att det hjalper?

Social interaktion
22. Vad ser du som sociala interaktioner i ditt arbete nu?

23. Skulle du kunna beritta om din upplevelse kring de sociala interaktionerna mellan
kollegor nér du jobbar pa kontoret kontra hemifran?

24. Hur stort behov kénner du att du har {or de sociala interaktionerna med dina kollegor?
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