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Sammanfattning

Den hér studien undersdker hur produktivitet ser ndr distansarbete tillimpas pa arbetsplatsen. I
studien kommer dven ndmna hinder som kan forsdmra produktiviteten pd distans. Den hér
studien har valt att samla in empiri genom intervjuer och dven fa in empiri genom en sekundér
datainsamling, i form av en systematisk litteraturanalys. For att forstd och analysera empirin 1
valt att anvénda oss av tva teorier: Social Presence theory och Self-determination theory.

Utifrdn empirin sé visar den att individuell produktivitet 6kar pa grund av farre distraktioner
och en hog autonomin, kortfattat pavisar det att en flexibel arbetsmetod pa en arbetsplats far
maénniskor att arbeta produktivt och &ven motiveras till att arbeta effektivt pa grund av 6kad
koncentration och arbetsro hemifran. Dértill sa nimns det att &ven minskad pendlingstid &r en
bidragande faktor till produktivitet, dd man sparar energi och tid pa att utféra arbetsuppgifter.

Det studien slutligen visar ar att om arbetsplatser infor flexibla arbetsformer, sd kan det leda
till att anstéllda arbetar produktivt om rétt forutsittningar finns som till exempel ritt teknik
och god samarbetsforméga bland medarbetare.

Abstract

This study investigates how productivity works when employees have remote work in their
workplace. This study will also focus on challenges that cause productivity to decrease when
remote work applies. The empirical data shows that individual productivity increases when
employees work in a workplace that provides remote work. The data says that less
distractions and high autonomy is a big factor to why employees feel that they work
productively at home. Briefly it shows that a flexible workplace makes individual employees
work productively and even motivates employees to work effectively because of increased
concentration and undisturbed work environment. In addition, commuting time is less when
you work at home, which is a contributing factor for increased productivity, because of
increased energy and time.

In conclusion, this study indicates that working places that offer remote work can lead to
increased productivity if the right conditions are applied, such as proper technique and good
communication between employees.
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1 Inledning

Den 11 mars 2020 deklarerade Virldshilsoorganisationen (WHO) covid-19 som en pandemi,
och endast fem dagar senare, den 16 mars, uppmanade Folkhédlsomyndigheten i Sverige
arbetsgivare att erbjuda sina anstidllda mgjligheten att arbeta hemifran (Folkhdlsomyndigheten,
2024). Den plotsliga overgéngen till distansarbete som foljde innebar en omfattande och
omedelbar omstédllning av arbetslivet, dér traditionella arbetsformer snabbt behdvde ersittas
med digitala losningar.

Okningen av distansarbete ir inte bara en trend som foljde med efter pandemin. Utan man hade
sedan tidigare sett en stigande trend 1 Europa av arbetsformen distans och hybridarbete
(Eurostat, 2019), dock sa blev det vanligare i samband med pandemin, som senare visade sig
att bli en av de vanligare arbetsformerna hos manga foretag. Arbetsformen har 6verlag fatt en
valdigt positiv syn fran arbetstagare. Idag sa ar det vildigt efterfragat att fa jobba hemifran av
anstéllda pa olika arbetsplatser. I artikeln skriver dven Stara (2024) att man har sett dkad
engagemang hos medarbetare nér arbetet bedrivs pa distans, dd distans- och hybridarbete har
blivit sd pass populdrt, dir det finns vissa personer som &r villiga att ga ner i 16n for att fortsitta
jobba pa distans eller fa ett arbete dir distansarbete erbjuds (Westerlund, 2021).

Distansarbetets inforande har inte enbart paverkat arbetsformer, utan dven arbetsmiljé och
individens forhéllande till arbetet. I takt med att hemmet blivit en plats for arbete har granserna
mellan arbetsliv och privatliv blivit alltmer diffusa. Den oOkade flexibiliteten innebdr en
potentiell fordel for individens autonomi, men det kan samtidigt leda till utmaningar som
aterhdmtning och balans mellan arbete och fritid (Kullberg, 2023).

I artikeln skriven av Ballard (2024) pa Forbes sé skriver han att god kommunikation skapar
effektivitet, som 1 sin tur fir medarbetare att jobba produktivt. Det Ballard menar dr att om
kommunikation mellan anstillda &r bra, dd minskas missforstand och dubbelt arbete. Som 1 sin
tur far anstillda att jobba péd ett produktivt sitt, dir de inte lidgger tid pa irrelevanta
arbetsuppgifter (Ballard, 2024).

I den redan etablerade digitala infrastrukturen finner man verktyg och plattformar som
mojliggjorde att ménga arbetsuppgifter kan genomféras pa distans samtidigt som man
bibehéller effektiviteten. Digitaliseringen har darmed blivit en central drivkraft i det moderna
arbetslivet, med direkt inverkan pa hur ménniskor kommunicerar och samverkar. Denna
utveckling har ocksd medfort fordndrade krav pa tekniska resurser samt nya forvéntningar péd
ledarskap och organisering (Kullberg, 2023). Aven om det har &kat krav pa tekniska resurser
pa manga platser i form av snabbare internet och béttre tekniska prylar. Dock sa finns det
fortfarande en stor skillnad beroende pa vilken geografisk plats man befinner sig, dd vissa
platser inte har samma mdgjligheter som andra (Jaumotte et al., 2023).



Sammanfattningsvis sa ar den hér studien intressant for personer som jobbar i ett foretag som
har arbetsformen distansarbete eller funderar pa att jobba pa ett arbete som erbjuder ett
distansarbete.

1.1 Problemformulering

Distansarbete har under en ldngre period blivit ett omdiskuterat &mne, da arbetssdttet bedrivs
pa ett annorlunda sétt &n vad manga foretag hade gjort tidigare. En av anledningarna som gor
det annorlunda dr omstruktureringen av att fa jobba pa ett fysiskt kontor till att gora samma
arbete hemifrdn (Allen, Golden & Shockley, 2015). Distansarbete har tidigare forekommit
bland specifika yrken med hoga inkomster. Men nir pandemin slog igenom sé blev flera foretag
tvungna till att omstrukturera sina verksamheter, genom att bedriva verksamheter pa distans.
For att sedan kunna fortsétta bedriva sina verksamheter och gora det mojligt for sina anstillda
att arbeta hemifran. Det hir resulterade i att distansarbete 6kade och blev tillgdngligt 1 storre
omfattning (OECD, 2021; Dingel & Neiman, 2020). Efter att pandemins foljder minskade, sa
har flera foretag valt att fortsdtta bedriva sina verksamheter péd distans, emellertid sa finns det
en pagéende debatt bland arbetsgivare som handlar om hur fordelaktigt det egentligen é&r att 14ta
sina anstéllda att fa jobba hemifran (Gutiérrez-Crocco, Martin-Caballero & Godoy 2023; Fan
& Moen, 2023).

Efter att man hade 6vergétt fran ett fysiskt arbete pé ett kontor till ett arbete pd distans till f61jd
av Covid-19 pandemin, s& har det papekats att det har varit en véldigt larorik period for bade
arbetsgivare och medarbetare. D4 har man upptéckt att det finns fa skillnader pd hur effektivt
en anstilld jobbade hemifrdn i jimforelse med pd det fysiska kontoret (Strack et al., 2021).
Barrero, Bloom & Davis (2021) redogor att flera anstédllda har papekat att det till och med har
funnits en 6kning i produktivitet och att flera anstéllda kénner att de dr mer tillfredsstéllda med
arbetet nér de jobbar pa distans jaimfort med pa ett fysiskt kontor. De ndmner dven att det finns
flera anstillda som accepterar en ligre 16n for att behalla sitt distansarbete. Aven om det har
visat sig finnas minga fordelar for arbetstagarna med att jobba péd distans, sd finns det
fortfarande ménga arbetsgivare som &r skeptiska mot detta arbetssétt (Bloom et al., 2023).
Bland annat dr manga chefer och arbetstagare inte verens om de positiva effekterna av att fa
arbeta hemifran, dir chefer tycker att produktiviteten har forsdmrats och &r skeptiska till att lata
sina anstéllda jobba hemifrdn. Medan arbetstagare ser det som en positiv sak och menar pa att
de jobbar mer produktivt hemifran. Arbetstagare ndmner dven andra fordelar som foljer med
distansarbete som till exempel att de ldgger mindre eller ingen tid pd pendlingar fram och
tillbaka till jobbet (Bloom et al., 2023). Emellertid skriver mokhtari (2024) att chefer anser att
det blir svérare att leda sin personal pa distans och hantera konflikter mellan anstidllda. Déaremot
skriver Mokhtari (2024) att chefer inom ekonomibranschen tycker att distansarbete funkar s
lange det &r nagra dagar under veckan, dd méten och vissa arbetsuppgifter gér att utfora digitalt
hemifran.



Anstilldas synpunkter om att distansarbete paverkar produktivitet pa ett positivt sitt stods av
forskare. Men samtidigt s& finns det d4ven andra forskare som stodjer arbetsgivares oro och
upplevelser om att flera chefer upplever det som en negativ sak att 1ata sina anstillda arbeta
hemifrdn. Det hér gér i1 linje med att arbetsgivare var emot idén av att jobba hemifrdn innan
pandemin, pa grund av riddslan att det skulle forsdmra arbetsinsatsen och produktiviteten. Bland
annat sd fanns det ett argument att produktiviteten skulle minska om chefen inte hade
mojligheten till att 6vervaka sina anstéllda, Felstead & Reuschke (2021) menar att chefer vill
ha mgjligheten till att 6vervaka sina anstdllda som inte fungerar nar anstéllda jobbar hemifréan.

Emellertid sé finns det finansiella fordelar med att lata sina anstéllda fa jobba hemifran. Men
for att det ska fungera pa ett bra sétt sa bor anstillda pa foretagen jobba med ritt forutséttningar
for att bibehélla produktivitet eller 6ka den (Baruch, 2000; Galanti et al., 2021). Det &r dven
viktigt att ndmna att vissa branscher inte dr ldmpliga till att jobba hemifrdn pa grund av
arbetsuppgifter som &r mer ldmpliga att gora pa en fysisk arbetsplats. I vissa branscher sa finns
det dven brist pd fortroende mellan chefer och anstéllda som gor det svart for chefen att lata
sina anstillda jobba hemifran, da arbetsgivaren vérderar nirvaro hogre én bra prestation pa
arbetsplatsen (Baruch, 2000; Parker, Knight & Keller, 2020; Phillips, 2020).

I och med att produktivitet ses som ett sitt som paverkar organisationens prestationer,
(Chatterjee, Chaudhuri & Vrontis, 2022), sa dr det viktigt att fa fram en studie som pavisar
vilken arbetsform som far anstillda att jobba produktivt. I detta fall kommer den héir studien
undersoka hur produktivt anstillda arbetar ndr arbetsformen distansarbete tillimpas.

1.2 Syfte

Syftet med studien ar att undersoka hur individer med ett distansarbete upplever produktivitet
och om det finns ndgot som kan hindra produktiviteten pa distans, sdledes kommer f6ljande
fragor att tillampas.

e Hur upplever personer med ett hybridarbete produktivitet nér jobbet utfors pa distans?

e Finns det ndgra arbetshinder som gor det svért for medarbetare att jobba produktivt pa
distans?



2. Teori

I det hir kapitlet kommer vi gé igenom begreppet produktivitet och perspektivet work from
home (WFH). Dessutom sd kommer det hér kapitlet ga igenom teorierna social presence theory
och self determination theory. Anledningen till att vi har valt att skriva om work from home,
produktivitet och de valda teorierna som é&r social presence theory och self determination theory.
Ar for att de kompletterar varandra, work from home perspektivet gynnar produktiviteten, pa
grund av den 6kade flexibiliteten som erbjuder anstdllda att anpassa sin dag beroende pa vilka
behov hen har. Dirtill gér det att koppla det till self determination theory som beskriver att
autonomi dr en bidragande faktor till 6kad produktivitet. Enligt self determination theory
behover en individ dven kdnna samhorighet, vilket kan kopplas till social presence theories, dar
teorin beskriver vikten av social nérvaro.

2.1 Produktivitet

For att kunna veta hur effektiva anstéllda arbetar s& brukar arbetsgivare och chefer anvénda sig
av olika matt for att méta hur bra foretagen presterar och ett av dessa matt dr produktivitet. Den
produktiviteten méter &r hur effektivt medarbetare arbetar, det vill sdga hur snabbt man kan
producera varor pa sa kort tid som mdjligt (Ohlsson, 2025). I denna studie sa kommer
produktiviteten att métas 1 samband med hur effektivt anstéllda arbetar nir de jobbar hemifran,
alltsa hur snabbt de kan avsluta sina arbetsuppgifter under de arbetstimmar de arbetar.

I ett tidigare avsnitt sa forklaras det att distansarbete var fortfarande ett &mne som inte var
vanligt innan pandemin, men att det blev vanligare samband med att pandemin borjade. Till
foljd av detta sa har Felstead (2022) fatt upp intresset av att undersdka hur distansarbete
paverkar prestationen i ett arbete och om det paverkar produktiviteten hos anstillda som jobbar
pa distans.

Det finns olika dsikter om hur produktivitet paverkas under distansarbete (Felstead, 2021).
Bland annat ndmner Felstead, (2021) att vissa menar att det inte paverkar produktivitet pa ett
positivt sdtt medan andra menar att distansarbete visst pavisar en positiv inverkan pa
produktivitet (Felstead, 2021). Under ett experiment som gjordes i ett kinesiskt foretag som
heter Ctrip, s valde man att undersoka hur produktivt deras anstédllda jobbar hemifrin. Ctrip
valde att gora experimentet pa 16 000 anstéllda och experimentet gick ut pa att 1ata dem jobba
hemifran for att sedan komma fram till en slutsats som visar hur produktivt de jobbade hemma.
Utifrdn unders6kningen som foretaget gjorde, sa fick de ett resultat som visade att de anstéllda
arbetade 13% mer produktivt jimfort med pé kontoret, dir man bland annat hittade en rod linje
som visade att allt farre personer tar kortare pauser och att sjukfranvaron minskade (Bloom et
al. 2015).



2.2 Working from home (WFH)

Allen, Golden & Shockley (2015) definierar distansarbete som ett arbetsarrangemang dér man
utfor ett arbete delvis eller pé heltid utanfér en kontorsbaserad arbetsplats. De skriver dven att
definitionen av distansarbete dr nér arbetet ar baserat pa att kommunicera med sina medarbetare
genom olika kommunikationstjdnster. Samband med att distansarbete har blivit allt vanligare
sd har tekniken utvecklats inom kommunikations fronten, vilket har gjort det enklare for
anstillda att kommunicera med varandra nir de arbetar pé distans, dd den kommunikativa delen
av arbetet ser annorlunda ut nér man jobbar pa distans jimfort med pa plats (Harker Martin &
McDonnell 2012).

I samband med att distansarbete har blivit vanligt, har nya mgjligheter uppstatt, till exempel sa
slipper personer med koncentrationsproblem bli storda av kollegor eller andra storningsmoment
pa arbetsplatsen. Framforallt under utférandet av arbetsuppgifter ddr man behdver vara véldigt
noggrann och precis, dd kanske det ar att foredra att vara hemma, dir man kan jobba ostort
(Bailey & Kurtland. 2002). Aven om det finns méanga positiva effekter av att jobba pé distans,
sa finns det fortfarande nigra nackdelar som kan spela en stor roll for manga. En av nackdelarna
ar att man far brist p social interaktion med sina kollegor nér man jobbar pé distans, vilket kan
paverka det psykologiska maendet (Golden, Veiga & Dino 2008).

2.3 Social Presence Theory

For att fordjupa forstéelsen for hur distansarbete kan péverka individers upplevelse av
produktivitet har vi valt Social Presence Theory som en teori i studiens teoretiska ram. Teorin
utvecklades av Short, Williams och Christie (1976) och behandlar hur olika
kommunikationsmedel férmedlar kidnslan av social nérvaro. Det vill séga i vilken utstrickning
en person upplevs som "nédrvarande" niar den kommunicerar med medarbetare, trots att denna
interaktion sker pa distans. Social ndrvaro definieras som graden av medvetenhet om en annan
person som deltar i en interaktion och 1 vilken utstrickning kommunikationen kinns personlig
och engagerande.

Enligt teorin dr vissa kommunikationskanaler som till exempel videosamtal dr béttre pa att
formedla social ndrvaro 4n mer textbaserade kommunikationsverktyg sdsom e-post eller
chatter, exempelvis Facebook Messenger. Kommunikationskanaler som mdjliggor direkta
interaktioner och kommunikation som inte &r verbal interaktion anses ge en hogre social
ndrvaro hos medarbetarna (Malin et.al, 2017) Detta paverkar 1 sin tur hur samarbeten och
arbetsrelationer upplevs, vilket kan fa positiva konsekvenser for bade arbetsmiljo och
produktivitet

Eftersom denna studie syftar till att undersdka om det finns en upplevd 6kning av produktivitet
vid distansarbete och varfor denna upplevelse uppstdr. S& kan man se att Social Presence



Theory erbjuder ett anvandbart analytiskt perspektiv. Teorin mojliggdr en djupare forstéelse for
hur kommunikationen vid distansarbete paverkar individens upplevelse av nirvaro,
samhorighet och hur detta padverkar den upplevda produktiviteten. Teorin kan dven hjilpa till
att forklara varfor en del arbetare upplever distansarbete som mer fokuserade och fritt fran
storande moment, medan andra arbetare kan kéinna sig isolerade, vilket paverkar deras
produktivitet negativt (Short et.al 1976 & Malin et.al 2017).

Trots att Social Presence Theory erbjuder ett anvandbart ramverk for att forstd psykosociala
aspekter av distansarbete. Det finns dock vissa begridnsningar med att tillimpa teorin i denna
studie. Teorin utvecklades ursprungligen av (Short et.al, 1976) for att analysera kommunikation
i utbildnings- och mediamiljoer under 1970-talet. Teorin fokuserar framst pa de tekniska
egenskaperna av ett kommunikationsmedel snarare dn pd bredare organisatoriska eller
individuella faktorer som kan péverka produktivitet. Teorin tar i begrdansad utstrickning hdnsyn
till arbetsinnehall, arbetarens eget ledarskap, arbetsmiljo eller individuella preferenser. Dessa
faktorer dr sddan som ofta dr centrala for upplevelsen av produktivitet vid distansarbete.
Dessutom riskerar teorin att fokusera for mycket pa den sociala dimensionen av kommunikation
och forbiser dirfor andra viktiga aspekter, sdsom digitala arbetsverktygs funktionalitet,
autonomi eller balans mellan arbete och privatliv. Darfor bor Social Presence Theory anvéndas
1 kombination med andra perspektiv for att ge en mer heltickande bild av upplevelserna av
produktivitet vid distansarbete (Short et.al, 1976 ).

Social Presence Theory édr ocksa relevant for att tolka resultaten frdn bade den systematiska
litteraturdversikten och de kvalitativa intervjuerna. Eftersom teorin erbjuder ett teoretiskt
ramverk for att analysera hur olika arbetare viljer att kommunicera och uppfatta andra
minniskors kommunikation. Som i sin tur paverkar motivation, prestation och upplevd
produktivitet. Genom denna teori kan vi fa reda pa hur distans- och hybrid arbeten kan paverka
den upplevda produktiviteten bland medarbetare, genom att titta pa specifikt psykosociala
faktorer (Malin et al, 2017).

Sammanfattningsvis sker mycket av kommunikationen vid distansarbete genom olika
kommunikationskanaler som har olika nivéer av social ndrvaro. Detta kan 1 sin tur paverka hur
effektivt och produktivt samarbetet upplevs, hur engagerade medarbetarna kédnner sig 1 sitt
arbete och hur tydligt instruktioner anses vara. Social Presence Theory blir dérfor relevant for
att analysera inte bara hur méinniskor kommunicerar pa distans, utan dven vilka psykosociala
effekter denna kommunikation far 1 det dagliga arbetet och hur den paverkar produktiviteten.

2.4 Self determination theory

Self determination theory &r en teori som framtogs pa 70-talet av Richard Ryan och Edward
Deci. Teorin bestar av tva faktorer som ska paverka hur manniskor paverkas av motivation och
de tvé faktorerna kallas for inre och yttre faktorer. Nir man har kénslan av motivation sd innebér
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det hur man engagerar sig till att gora ndgot, medan en person som inte dr motiverad har oftast
ingen drivkraft till att jobba produktivt eller effektivt (Ryan & Deci, 2000).

Enligt Ryan & Deci (2017) skriver de att en ménniska fods med tre psykologiska behov som
varje individ behdver for att uppnd inre motivation, som i sin tur kommer att skapa bra
forutséttningar och grunder for individer som vill uppnd produktivitet pa sin arbetsplats. De tre
behoven som ingér i teorin &r autonomi, kompetens och samhérighet (Blomberg, 2023). Det
som teorin vill komma fram till dr att autonomi som é&r ett av de tre centrala begreppen i self
determination theory &r viktig for individens produktivitet. Den delen av teorin menar att det &r
viktigt for individer att ta sina egna beslut utifrdn de forutsittningar och situationer de befinner
sig 1. Den andra delen av teorin handlar om hur kompetens dr bra nar man ska beharska uppgifter
samtidigt som man utvecklar sig som individ, vilket gor att kompetens ar vildigt viktigt for
medarbetare, sé att de har mdjligheten att jobba pa ett produktivt sétt. Den sista delen av teorin
beskriver att samhorighet behovs for att fa individerna motiverade till att jobba produktivt. Nér
individer har vdl uppnatt alla dessa tre behov sa kommer de att uppna en kénsla som fir dem
att arbeta produktivt enligt self determination theory (Olafsen, Marescaux & Kujanpdi, 2024).

Sammanfattningsvis menar Self Determination teorin att autonomi &r viktigt for individer som
har behov av att kontrollera sitt eget liv, vilket de far genom ett hybridarbete. Dartill sa ar
kompetens viktigt for att kunna hantera arbetsuppgifter som ar utmanande och slutligen sa &r
samhorighet viktig for individen, d& det hjélper individer att kdnna att de gor ett bra arbete som
ar meningsfullt, vilket far individer till att jobba pé ett produktivt sitt (Ryan & Deci, 2017).

Slutligen s& kompletterar teorierna varandra dir de angriper produktivitet ur olika perspektiv.
Dar self determination theory fokuserar pa autonomi och hur detta kopplas till medarbetarnas
produktivitet och Social presence theory fokuserar pd hur det sociala livet paverkar
medarbetarnas produktivitet.
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3. Metod

Den hér studien undersokte hur individer upplever produktivitet och om det skulle vara nagra
hinder for individer att jobba produktivt nir de jobbar pa distans. For att den hér studien ska ga
att undersoka, sd har vi valt att samla in datamaterial genom att kombinera priméra och
sekundéra data.

Upplédgget pd det har kapitlet kommer att borja med att vi gir igenom vilka vetenskapliga
metoder vi har valt och varfor just de metoderna passar till den hér studien. Dértill kommer det
att finnas 3 tabeller under kapitlets genomgéng som visar hur manga respondenter vi har, vilka
vetenskapliga artiklar som har anvénts och en tabell som visar nyckelord som vi har anvént nér
vi sokte efter de vetenskapliga artiklarna. Infor kapitlets slut sa gar vi igenom de etiska
riktlinjerna och en forklarar hur vi har anvant Al nér vi har skrivit uppsatsen.

3.1 Val av metod och teoretisk ansats

En kvalitativ ansats ldmpar sig vél for att skapa en djupare forstaelse av organisationer och
deras kontextuella variationer (Lind, 2019). Darfor sa har vi valt att intervjua individer i
organisationer som erbjuder hybridbete. For att sedan fa en béttre forstaelse pa hur individer
arbetar nir de jobbar hemifran och om de kénner att det finns en 6kad produktivitet nér de
jobbar pa distans. Utdver datainsamlingen med intervjuer som en primédr datainsamling, sa har
vi dven valt en sekundér datainsamling i form av vetenskapliga artiklar till en systematisk
litteraturanalys. Den systematiska litteraturanalysen kommer att vara ett komplement till de
svar vi far fran intervjuerna. Genom att anvinda systematisk litteraturanalys som en form av
metod sd mojliggdr det for oss att stirka datainsamlingen. Genom att fa fler perspektiv och fa
ett resultat utifrin flera aspekter.

Den kvalitativa fallstudien mojliggor flexibilitet i datainsamlingen och anpassning till de teman
som uppstdr under studiens gang, till skillnad frdn en kvantitativ ansats som frimst ldmpar sig
for méitningar inom storre populationer (Lind, 2019).

3.2 Primiardata och sekundirdata

Samband med en datainsamling sa finns det tvd observationsvarianter man kan anvénda sig av
primédrdata och sekundérdata (Halvorsen, 1992). Likheterna med dessa tvd metoder &r att bada
metoderna samlar in information infor en studie. Men att man anvénder sig av olika metoder
infor datainsamlingen (Andersen, 1998). Nédr man anvinder en primir datainsamling, sa
studerar man ett &mne genom att samla in information sjdlv genom intervjuer, enkéter eller
observationer, dir datainsamlingen gors av forskarna av studien. Medan sekundér
datainsamling dr information och data som finns offentligt for ménniskor att l1dsa som andra
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forskare har samlat in till exempel tidigare forskningsprojekt eller vetenskapliga artiklar som &r
Peer Rewied (Halvorsen, 1992).

I den hér rapporten sd kommer det att samlas in primérdata i form av intervjuer, vilket mojliggor
bade struktur och flexibilitet. Intervjuerna genomférdes genom en redan forhand utarbetad
intervjuguide som sékerstiller att relevanta omréden ticks. Samtidigt som utrymme lamnas for
att utforska nya infallsvinklar som kan uppkomma under intervjuns gang (Lind, 2019).

Samtliga intervjuer har transkriberats med hjidlp av Al for att sékerstélla autenticitet och
noggrannhet 1 det empiriska materialet. Vi har dven lyssnat igenom véra intervjuer efterat, for
att observera sa att Al-verktyget inte hade missat ndgot och ritta smé felen som den hade gjort.
Transkriberingarna kommer att utgéra grunden for den efterféljande analysen.

I den hédr rapporten sa kommer det dven att samlas in data genom sekundérdata. Den sekundira
datan kommer att samlas in genom att analysera och studera befintlig vetenskaplig litteratur
och rapporter som andra forskare har skrivit som finns att ldsa offentligt pa internet. Den
systematiska litteraturforskningen gar att géra genom att man hittar vetenskapliga artiklar som
ar anpassade efter studien pd databaser som Scopus och Google Scholar (Jenks, 2025).
Meningen med att analysera vetenskapliga artiklar och rapporter &r att den metoden tydliggor
andra perspektiv och aspekter utdver det insamlade materialet fran intervjuerna.

Sammanfattningsvis dr den primira datainsamlingen 1 form av intervjuer med 5 respondenter.
Samtliga respondenter hade liknande varianter av arbetsuppgifter dér arbeten som inom
administration, projektledning och redovisning forekom. Samtliga respondenter arbetar med en
dator for att utfora sina arbetsuppgifter, vilket bland annat underléttar nér arbetet utfors pa
distans. Samtliga respondenter jobbar 1-3 dagar hemma beroende pé hur stort behov de har att
jobba pa plats pé kontoret. Slutligen sé dr samtliga respondenter positiva till att jobba pé distans.
Den sekundéra datainsamlingen som &r i form av en systematisk litteraturanalys visade liknande
svar som respondenterna. Generellt sa finns det mer positiva dsikter om distansarbete dn
negativa, manga artiklar beskriver distansarbete som ett effektivt sétt att arbeta pa och att man
upplever en 6kad produktivitet nir arbetet gors hemma.

3.3 Triangulering

Den hir studien har anvént sig av tvd insamlingsmetoder och nir man tillimpar flera
insamlingsmetoder av empiriskt material infor en studie sé kallas det for triangulering. Manga
anvinder sig av olika insamlingsmetoder for att fi en bredare forstielse for &mnet och hitta
material som kan komplettera varandra. I den hér studien har triangulering anvénts for att fa en
battre forstaelse for undersdkningen och fa perspektiv utifrdn olika sammanhang. Dessutom sa
finns det fordelar och nackdelar med alla metoder och nidr man anvénder fler &n en metod s&
finns det en 6kad trovirdighet i studien, som gor det enklare for studiens forskare att fa fram ett
resultat som dr palitligt (Bryman och Bell, 2017). Resonemanget att man skulle fa ett béttre
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resultat gér ocksa i hand med Gustavsson. B 2004 forklaring, ddr han menar att man kan fa ett
béttre resonemang om vad som kan anses vara trovdrdigt ndr man anvinder sig av flera
insamlingsmetoder. Att ha flera insamlingsmetoder dr dven positivt infor analysen av material,
da man far flera synvinklar, vilket gor att man far béttre forstaelse infor undersokningen av
studien (Ivankova et al, 2007).

3.4 Dataanalys

Analysen av intervjumaterialet genomfors genom tematisk analys. Initialt tillimpas en 6ppen
kodning ddr monster och teman identifieras utan att vara strikt styrda av teorier. Detta sker
genom noggrann genomgang av intervjuerna for att fainga aterkommande teman och variationer
1 deltagarnas svar (Kvale et al., 2014).

Analysarbetet utgér fran en abduktiv ansats, dir bade empiriska observationer och teoretiska
begrepp viavs samman. Denna ansats mojliggor att tidigare forskning och teori integreras med
det insamlade materialet. (Kvale et al., 2014).

For att sikerstilla trovérdighet och tillforlitlighet har intervjuerna transkriberats noggrant och
intervjutiden sdkerstiller att datainsamlingen &r strukturerad och mojliggor replikering i
framtida studier.

3.5 Urval och Material

Vi valde att ta kontakt med respondenterna via mejl dir vi bifogade en intervjuguide och
information om hur de kunde delge sitt informerade samtycke till intervjuerna, samt forslag pa
tider nér vi kunde genomf0ra intervjuerna. Dessutom s innehdll mejlet en beskrivning av syftet
till studien vi tinkte genomfora. Vi skapade sedan ett schema nér vi tidnkte genomfora
intervjuerna och varje respondent som hade tackat ja blev tilldelad en tid utifran nir de hade
mojlighet. Detta schema utokades allt eftersom varje respondent tackade ja. Sedan skickades
det ut en bekriftelse via mejl till varje respondent, dér 5 av 12 svarade ja och resterande nej.

Urvalet var ett sa kallat snobollsurval dir personer som hade tackat ja till att delta kunde
rekommendera fler personer, som ansags vara ldmpade att delta 1 studien, som vi sedan kunde
kontakta via mejl, vilket gjorde att vi slutade med att fa 5 intervjupersoner totalt.

Processen 16pte pd smidigt 1 borjan nir vi hittade potentiella respondenter som jobbar med ett
hybridbete, som vi sedan tog i kontakt med dem genom mejl . En del tackade nej och sa att de
inte hade mdjlighet och visade menade att de inte hade tid med att bli intervjuade, vilket gjorde
att urvalet blev mindre 4n vad vi hade tinkt oss.
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Nér intervjupersoner valdes s utgick vi ifran att individerna hade ett arbete som erbjod sina
anstillda mojligheten till att f4 jobba pa distans. I tabellen som &r infogad nedan s& har vi
inkluderat arbetstitlar och vad for sorts foretag eller institut de jobbar pd. Vi har bedomt att
avslojandet av vilken sorts institut eller organisation de jobbar pd inte gar emot de etiska
principerna, dd namnet pd arbetsplatsen inte ndmns och det finns flera organisationer som har
anstillda med samma arbetstitlar, vilket gor det svart att avsloja vilka respondenterna dr. Men
pa grund av etiska principer s& har vi valt att inte skriva namn pa respondenterna pa grund av
integritet, dock s& kommer kon finnas med i beskrivningen av vara respondenter och hur lange
de har arbetat pd deras arbetsplats.

Tabell 1, Respondenter, primérdata

Respondente | Arbetstitel Antal ar som | Inter | Datum Kon Transkribering
r anstélld pé | vju sidantal
nuvarande tid
arbetsplats
Respondent RedOVisnifolgsekon 3ar 35 2025-04-11 Kvinna 6
nr 1 om pa en min

bostadsforening

Respondent | Projektledare, | 2 ar 25 2025-04-11 Kvinna 4.5
nr2 kulturforvaltni min

ng
Respondent | Ekonomiassistent | 4 3r 30 2025-04-15 Kvinna 5
nr 3 pd en min

bostadsforening

Respondent | Utredare, 9 ar 35 2025-05-11 Man 5 sidor
nr 4 min
Respondent | Utredare 14 ar 35 2025-05-11 Kvinna 5 sidor
nr 5 min

Infor var sekundéra datainsamling sa har vi valt att anvidnda oss av systematisk analys av
artiklar och rapporter. Vi anvénde oss av plattformarna Google Scholar som finns att hitta pa
google och supersok som finns tillgénglig pa Goteborgs universitetsbibliotek online. De sdkord
som anvindes fOr att hitta material infor studien var ord som hybrid arbete, produktivitet och
distansarbete. Med hjilp av dessa ord fick vi ett urval av flera artiklar och rapporter pa bada
plattformarna att vdlja mellan infor den systematiska analysen. Vi valde att anvidnda oss av
sekunddrdata 1 form av systematisk analys av vetenskapligt granskade artiklar, for att fi
tillrackligt med kunskap och datamaterial f6r var studie, utdver de 5 intervjuerna som har gjorts
till studien. Dessutom &r det bra att anvidnda flera insamlingsmetoder for att 6ka trovérdigheten
infor resultatet (Bryman och Bell, 2017).
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For att avgransa vart urval valdes peer reviewed artiklar som innehdll de nyckelord som vi hade
bestdmt oss for innan vi borjade att soka efter artiklar. Metoden som anvéindes for att hitta vart
urval av studier, var en guide dédr Okoli (2015) ndmner att det ar viktigt att folja 8 steg for att
genomfora en noggrann systematisk litteraturstudie. De atta stegen har delats in 1 fyra faser som
kallas for planering, selektion, extraktion och utférande (Okoli, 2015).

Infor planeringen av den systematiska litteraturstudien som ar forsta fasen borjade vi med att
identifiera syftet. Okoli (2015) menar att det dr viktigt att forskarna noggrant ldser syftet for att
sedan kunna planera hur de ska soka efter litteraturstudier. Identifiering av syftet beskrivs som
1 av 8 steg som forskarna ska f6lja for att gora en systematisk litteraturstudie. Det andra steget
1 den fOrsta fasen dr att forskarna ska skapa en plan for hur de ska identifiera kvaliteten i
litteraturen (Okoli, 2015). Det gjorde vi genom att kolla igenom referenserna pa de
vetenskapliga artiklarna och kontrollera om artiklarna &r vetenskapligt granskade genom att
undersoka forfattarnas akademiska bakgrund och om de har publicerat liknande artiklar med
samma dmne. Denna form av planering gjordes pé ett fysiskt papper da vi kidnde att det var
enklast att anteckna for hand nir vi granskade artiklarna. Nér man vil gor granskningen av
artiklar dr det viktigt att samtliga forskare i en studie anvédnder sig av samma metod for att fa
likvardiga artiklar som uppfyller samma kriterier. Det gér man for att sédkerstdlla att
datainsamlingen &r konsekvent och tillforlitlig (Okoli, 2015).

Vidare i selection som éar fas tva, har vi i tredje steget som &r applicera inklusionskriterier. Syftet
med att applicera kriterier infOr litteraturanalysen &r for att utesluta studier som inte uppfyller
kriterier som ldmpar en vetenskaplig artikel. Dessutom sé dr det bra att minska antalet artiklar
som vi anvénder for att gora det smidigare att granska artiklar. De kriterier man tillimpar ska
styra valet av studier, ddr kriterier som akademisk bakgrund av forskarna, studiens upplagg och
tidigare publikationer spelar roll for att antyda att kvalitet och trovdrdighet finns i artiklarna.
Dirtill ar det viktigt att man begrénsar valet av artiklar som gar att hantera och som besvarar
forskningsfrdgorna (Okoli, 2015). I steg fyra s& kommer litteratursdkningen. Har &r det viktigt
att man anvdnder sig av nyckelord. Nyckelorden &ar fOrutbestimda for att gora
litteratursdkningen konsekvent (Okoli, 2015). Efter den litterdra s6kningen sa sammanstéller
man en rod trad i artiklarna for att sedan hitta relevanta artiklar. Det gor man genom att se vilka
artiklar som uppfyller kriterierna. Databaser som har anvints for Scopus, Google Scholar och
Goteborgs universitets supersok.

Fas tre dr Extraktion, dédr dven steg fem finns som &r databearbetning (Okoli, 2015). Hér
sammanstéller vi vilka artiklar som hade valts, ddr vi individuellt gjorde en Oversiktlig
granskning av artiklarna som vi sedan diskuterade och skrev upp pa ett separat dokument. Steg
6 ar kvalitetskontroll, vilket vi gjorde genom att kolla pa strukturen pa artiklarna och undersdka
forfattarens bakgrund, genom att fa reda pa akademisk bakgrund, om personen har ett arbete
som &r kopplad till &mnet och dven om det finns tidigare publikationer fran forskarna i de valda
artiklarna som visar god struktur med palitliga referenser.
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Steg fyra dr utforandet, dér steg 7 dr ndr man sammanstiller och organiseras for att sedan
jamfora artiklarna med varandra (Okoli, 2015). Vi anvinde Webster och Watsons (2002)
konceptmatris, dér vi jimforde artiklarna pa ett strukturerat sdtt genom att ha en dverblick pa
vilka teorier och begrepp som anvénds i de valda artiklarna. Slutligen sa har vi steg 8, som ar
sjdlva skrivandet, hér dr det viktigt att man ar véldigt detaljerad fOr att inte missa nagra viktiga
aspekter av artiklarna. Néar vi borjade dokumentera artiklarna, s var vi véldigt detaljerade for
att inkludera resultat som artiklarna kom fram till.

Vidare sd avgriansade vi oss till artiklar som undersokte just d&mnet produktivitet och
distansarbete. Detta for att hitta sé relevanta artiklar som mojligt och att dessa var kopplade till
vart syfte och Amnesomrade for denna studie. Vi hittade 30 artiklar som ség ut att vara relevanta
for var studie utifran titeln och nyckelorden som presenterades av forfattarna till artiklarna da
dessa visade en tydlig koppling till hur produktiviteten paverkas av hybrid- och distansarbete.

En fortsatt begransning av urvalet genomfordes genom att ta en titt pd artiklarnas abstrakter och
sedan valde vi ut 14 artiklar som vi ansdg var sérskilt relevanta for vér studie och som gick att
kombinera med vara genomforda intervjuer pd ett bra sétt. De artiklar som valdes bort ansig
vi inte uppnddde kriterierna for att kunna inkludera i1 vér studie, da bland annat forfattarnas
akademiska bakgrund inte var tydlig, artalet var for gammalt och om det fanns tidigare
publicerade artiklar med liknande &mnen. Dessutom hade artiklarna som valdes bort empiri om
produktivitet inom distansarbete, men inte tillrackligt for att besvara vara fragestéllningar pa
ett djupgdende sitt. De 14 artiklarna som vi valde tog upp d&mnet och syftet pé ett bra sétt och
visade pé ett nyanserat sdtt dmnet och utifrdn flera perspektiv. Trots att de resterande 30
artiklarna var kopplade till &mnet, sa valdes dessa bort pa grund av att litteraturen i artiklarna
inte var tillrackligt precis och att artikeln inte var peer rewied, Dértill s& var det viktigt att
artiklarna inte var for gamla, vi valde att artiklarna skulle vara max 10 &r gamla. For att &mnet
distansarbete dr valdigt nytt och uppfattningen om distansarbete pa tidigare ar var annorlunda
till skillnad frén idag. Dessutom s& fanns det inte s& mycket forskning inom dmnet pa en
djupgéende niva under tidigare ar.

Kortfattat brast ndgot av kriterierna och darfor inte bidrog med tillrackligt material for att
fordjupa kunskapslidget och da anségs artiklarna inte tillrdckligt relevanta for vart syfte och vara
fragestillningar. I tabell 2 presenteras vira nyckelord som har anvénts och vilka sokmotorer vi
har anvént for att hitta artiklarna. I tabell 3 si presenteras alla vara 16 valda artiklar dér vi
skriver ut titel, forfattare, artal och om den ar kvalitativ eller kvantitativ. Tabellerna ar
utformade pé det viset for att det ska bli enklare for ldsaren att forstd vad respektive artikel
presenterar och vad for &mne forfattaren skriver om.

Tabell 2 Nyckelord nér vi sokte efter urvalet av artiklar
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Distansarbete Produktivitet Medarbetare

Working from home Productivity when working from home | Employee productivity
Hybrid work Digital work, productivity Employee hybrid work
Digital workplace Productivity

Pandemic Perceived productivity

Tabell 3 Vetenskaplig litteraturstudier, sekundérdata

beyond: what we know and where do we go.

Abid, G

Titel Forfattare Ar Kvalitativ/Kvantita
tiv

“How Does Employee Cultural Background Influence the | Adamovic. M 2022 Kvalitativ

Effects of Telework on Job Stress? The Roles of Power

Distance, Individualism, and Beliefs about Telework

Effects of Hybrid Work Model on Employees and Staff’s | Castaneda, J. M., Japos, G., & | 2022 Kwvalitativ

Work Productivity: A Literature Review Templonuevo, W

The Disconnection Turn: Three Facets of Disconnective | Fast.K 2021 Kvalitativ

Work in Post-Digital Capitalism”. Convergence:

“Tensions as a Framework for Managing Work in | Manca.C 2022 Kvalitativ

Collaborative Workplaces: A Review of the Empirical

Studies”

"Extending the service profit chain: the mediating | Adeinat, I. and Kassim, N 2019 Kvalitativ

effect of employee productivity"

Productivity Paradox? The Impact of Office Redesign | Yunus, E & Ernawati, E 2018 Kvantitativ

on Employee Productivity.

Impacts of Performance-based Pay on Employee | Igbal, S, Tian, H, Akhtar, S & | 2019 Kvantitativ

Productivity; Mediated by Employee Training. Sohu, J

The impact of telework on emotional experience: | Anderson, A. J., Kaplan, S. A., | 2015 Kvalitativ

When, and for whom, does telework improve daily | & Vega, R. P.

affective well-being?

Impact of working environment on employee’s | Awan & Tahir 2015 Kvantitativ

productivity: A case study of Banks and Insurance

Companies in Pakistan

-leadership and teleworking in times of COVID-19 and | Contreras, F., Baykal, E., & | 2020 Kvalitativ
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https://www.emerald.com/insight/search?q=Iman%20Adeinat
https://www.emerald.com/insight/search?q=Norizan%20Kassim

In pursuit of service productivity Lee, J., Patterson, P. G., & Ngo, | 2017 Kvantitativ
and customer satisfaction: the role of resources L.V.

Hybridity and Power in the MicroFoundations of | Malhotra, N., Reay, T., Haack, | 2019 Kvalitativ
Professional Work. P., Sieweke, J., & Wessel, L.

Think Hybrid Work Doesn’t Work. The Data Disagree. | Waller 2022 Kvantitativ

3.6 Kvalitativ intervju

Den semistrukturerade intervjun utgér en kvalitativ datainsamlingsmetod som kombinerar
struktur med flexibilitet. Metoden anvénder sig av en intervjuguide med relativt 6ppna fragor,
vilket mdjliggor for oss intervjuare att stilla foljdfragor fragor utifran hur respondenterna svarar
(Lind, 2019). Denna flexibilitet innebér att fordndringar kan goras under intervjun kring nér
vissa frdgor ska stdllas och hur de formuleras, for att fordjupa forstdelsen och hitta nya
perspektiv som respondenterna presenterar, vilket foljaktligen kan leda till resonemangen som
uppticks blir djupare och mer nyanserade. formulering och ordningsfoljd kan anpassas under
samtalets gang, vilket skapar forutsittningar for att fordjupa forstdelsen av respondentens
perspektiv och erfarenheter.

Trots sina styrkor dr metoden forknippad med vissa begrdansningar. Den kréver betydande
forberedelser och hdg nédrvaro fradn intervjuaren under genomforandet, vilket gér den
tidskravande. Dessutom kan analysen av det insamlade materialet vara komplex, eftersom
svaren ofta dr mangfacetterade och inte direkt jimforbara, vilket forsvirar mdjligheten till
generalisering (Lind, 2019).

Mot bakgrund av studiens syfte att undersdka anstélldas upplevelser av hur produktivitet, valdes
den semistrukturerade intervjun som metod. Dess formaga att belysa nyanserade personliga
perspektiv ansigs vara véldigt bra for att finga de nyanser som ryms inom temana som vi ville
undersoka.

3. 7 Systematisk litteraturoversikt

Vi har valt att kombinera vara kvalitativa intervjuer med en annan kvalitativ metod i form av
en systematisk litteraturdversikt for att samla in ytterligare data, genom att studera befintlig
vetenskaplig litteratur. Lind (2019) menar pd att en systematisk litteraturdversikt genomfors for
att samla in material for ett specifikt @mne frn den forskningslitteratur som redan finns, for att
gbra en tematisk analys av de teman, monster och samband som finns. Denna metod av
datainsamling framstod vara rimlig, dd metoden anvénder sig av ett tillvigagangssitt som
eventuellt kommer bidra studien med kvalitet (Okoli, 2015). Genom att tillimpa en systematisk
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litteraturstudie sa bor man anvénda sig av ett snobollsurval, for att underlétta identifieringen
och granskningen av relevanta studier, det gor man genom att granska studiernas referenser for
att sdkerstélla att litteraturstudierna dr av bra kvalitet (Webster och Watson, 2002). Valet av att
anvinda denna metod togs, da vi anser att det dr en metod som gar bra att kombinera med vara
kvalitativa intervjuer.

Covid 19-pandemin &r en hindelse i nértid som accelererade dvergingen till ett mer hybrid-
och distansarbete centrerat arbetsform och detta har stillt nya krav pa ledare att utova ett nytt
ledarskap for att halla uppe produktiviteten. Med att vi sammanstiller, samt analyserar den
befintliga forskningen. Véar avsikt &r att med bade intervjuer och denna litteraturanalys bidra till
djupare forstaelse av vart forskningsdmne.

Lind (2019) menar pa en kvalitativ forskningsansats &r ett mer tolkande synsitt pa hur
vetenskaplig forskning bedrivs. Denna forskningsansats dér hur personers olika uppfattningar
star 1 fokus. Déremot fokuserar en mer kvantitativ forskningsansats pd objektiva data och fakta.
Vi valde en kvalitativ forskningsansats, eftersom studiens syfte dr att forsta hur de anstillda
upplever att produktiviteten paverkas vid distans- och hybridarbete, vilket forutsétter att forsta
upplevelser och begrepp kring &mnet mer én att studera och forstd data fakta som ar métbar.

Enligt Lind (2019) kan den kvalitativa forskningsansatsen beskriva &mnet som undersoks i flera
nivaer och dimensioner. Detta dr en fordel for oss da det ger en mojlighet att skapa en mer
nyanserad bild av vart dmne genom vér studie. Dérav sd anser vi att en kvalitativ
forskningsansats dr mer ldmplig dn en kvantitativ sddan. For var del har vi valt att anvédnda
datamaterial bestdende av vetenskapliga artiklar och kvalitativa intervjuer. Véra artiklar ar peer-
reviewed och intervjuerna dr genomforda med anstéllda som bade har arbetat pa kontor och pé
distans, for att sdkerstélla att troviardigheten dr hog och att vi far bade teoretiska perspektiv och
de anstilldas perspektiv finns med. Vad det géller att forstd den organisatoriska bakgrunden
kring distansarbete och hur den péverkar produktiviteten. Vi har dven valt artiklar som é&r
baserade pa vart &mne och de valdes for att de har en vetenskaplig kvalitét som bidrar till ett
nyanserat perspektiv om de centrala begreppen i var studie. Vi har valt bdde kvantitativa och
kvalitativa forskningsartiklar for att f en djupare forstdelse for &mnet. Den storsta nackdelen
med valet av bade kvantitativa och kvalitativa artiklar ar att det kan bli svért att integrera
tillsammans nér resultatet presenteras och att detta genomfors konsekvent. Vi har dock valt att
ha med dessa artiklar for att ge en nyanserad och heltdckande bild av vart amne och att de ger
viktig och vésentlig kunskap till var studie (Lind, 2019)

3.8 Forskningsetiska overviganden
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Studiens genomforande foljer Vetenskapsrddets fyra forskningsetiska principer:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Kvale et al.,
2014).

Intervjupersonerna har informerats om studiens syfte vid forsta kontakt och fatt tydlig
information om att deras medverkan ar frivillig samt att de kan avbryta sitt deltagande nir som
helst utan negativa konsekvenser. Alla deltagare har ldmnat ett informerat samtycke.

Intervjumaterialet anonymiseras och lagras sikert sd att endast behoriga personer har tillgang
till det. Informationen anvénds enbart for det aktuella forskningsprojektet och kommer inte att
spridas till obehoriga. Genom dessa atgirder sdkerstélls att studien genomfors pa ett ansvarsfullt
och etiskt korrekt sétt (Lind, 2019).

Samtliga intervjuer har blivit inspelade pd appens “Rostmemo”. Infor inspelningen av
intervjuerna sa gav respondenterna deras samtycke infor rostinspelningen. Transkribering av
material har dven anvints som hjdlpmedel. Som ska underlétta analysen av intervjuerna.
Transkriberingen anvindes for att hitta ett monster 1 intervjuerna och koda viktiga ord som
fdngades upp 1 transkriberingen. De verktygen som anvéndes i samband med intervjuerna var
lampliga infor en analys av studien och f6ljde de etiska principerna for att komma fram till en
slutsats.

I studien sd har dven en systematisk litteraturanalys valts som en metod, ndr man inkluderar en
systematisk litteraturanalys som metod i en studie sé dr det svart att garantera att etiska principer
foljs. Daremot sd har vi endast valt artiklar som peer reviewed och dven forsokt hitta artiklar
dér forskarna ndmner att de har tagit hansyn till de etiska principerna.

3.9 Reliabilitet och validitet

Lind (2019) pratar om att reliabilitet handlar om att sdkerstélla att materialet vi har samlat in
till studien &r relevant och att validitet syftar pa att studien ska undersdka de ritta aspekterna
och sakerna. Det dr viktigt for oss att skapa tydliga kopplingar mellan vart material och vart
syfte, samt fragestéllningarna. Validiteten uppnés genom att vi har format vara forskningsfragor
pa ett sitt som kan forklara hur den upplevda produktiviteten fordndras nar arbetarna arbetar i
en hybridmiljo istéllet for att enbart arbeta pa ett kontor.

I var studie dr det viktigt att personerna som vi intervjuar har erfarenhet av bdde kontorsarbete
och arbete i en hybrid milj6 ddr intervjupersonerna dven arbetar pd distans. For att gora studien
mer relevant och utforligare valde vi dven att anvinda tidigare studier som var kopplade till vart
amne. Vi valde endast peer-reviewed artiklar, artiklar som var max 10 ar gamla och forfattare
till artiklarna med en hég akademisk bakgrund, detta sikerstiller kvalitén pa materialet och att
slutsatserna som vi kommer fram till &r trovirdiga for att bade reliabiliteten och validiteten
fortsatt ska vara hog (Lind, 2019).
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Vi har noga valt ut de artiklar som 4r en del av vart material utifran tydliga kriterier som
presenteras i tabell 2 och dér presenteras de nyckelord vi har anvént. Tabell 1 presenterar yrke,
erfarenhet och tidsldngd pa intervjuerna. Detta har gjorts for att det ska vara tydligt kring vilket
material var studie baseras pa. Slutligen har vi beskrivit vara avgransningar utifran branschen
personerna arbetar inom och att artiklarna ska vara peer-reviewed och inkludera ndgot av
nyckelorden vi &r intresserade av att studera (Lind, 2019).

3.10 Anvindandet av Al

Vi har anvént Al for att fa synonymer och d@ven anvént Al till att transkribera intervjuerna som
vi genomforde. Vi valde att anvinda Al vid transkriberingen av vara intervjuer. For att Al kunde
genomfora detta pa ett effektivt sétt, samtidigt som den hjdlpte till att sdkerstélla att allt som
sades pa intervjuerna fanns nedskrivet.

Al anvindes dven nir vi ville forbattra det akademiska spraket i studien och for att ge texten en
bittre struktur. Vi anvénde detta verktyg for att hitta en del smafel som é&r latta att missa och
som Al &r bra pa att hitta. Forfattarna av denna studie 4r medvetna och har tagit del av Géteborgs
universitets riktlinjer kring anvindandet av Al
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4. Resultat

4.1 Upplevd produktivitet vid distansarbete

Respondenterna uppgav att deras produktivitet 6kade nér de arbetade pa distans, sarskilt vid
arbetsuppgifter som kraver fokus, exempelvis rapportskrivning och analysarbete. Under
intervjun sa fanns fragan: Upplever du att din produktivitet paverkas av att arbeta hemifran eller
pa distans?

“Jag far mer fokus och koncentration nér jag &r hemma och arbetar, vilket far mig att planera
min tid pé ett battre sétt och jobba produktivt” (R2)

“Ja, jag dr mer bekvdm hemma, vilket gor att jag arbetar mer effektiv”’ (R3)

Produktiviteten beskrivs generellt som att den dr hogre vid distansarbete, speciellt for uppgifter
som kraver koncentration, sasom att skriva och genomfora analysarbete och att skriva rapporter.
R4 ndmner att han upplever att det blir farre avbrott hemma och att hen har bittre kontroll over
sin arbetsdag med farre storningsmoment Detta gor att hen kan arbeta mer fokuserat med sina
arbetsuppgifter. Dock lyfter R4 att han anser att vissa moment genomfors battre pa plats. Det
kan exempelvis vara nir hen vill hitta pa nya idéer och behdver hjilp av sina kollegor och att
workshops blir mer produktiva och givande nér dessa genomfors gemensamt i en lokal. Vi kan
dven observera likheter fran R2, ddr R2 berittar att infor uppstarten av ett projekt, s genomfors
arbetet pé plats i stor utstrackning for att komma igdng med planeringen och arbetet, senare nér
projektet har kommit igdng, da kan medarbetarna borja arbeta hemifran med arbetet.

R4 uttryckte att hen upplevde féarre avbrott hemma och ddrmed kunde arbeta mer fokuserat.
Dock menade han att kreativa moment, sdsom idéutveckling och workshops, fungerar béttre i
en fysisk milj6. R2 betonade att projekt ofta piborjas fysiskt men att distansarbete fungerar bra
efter uppstarten. R1, R2, och R3 ndmnde att de kénner sig mer energiska och effektiva nér de
arbetar hemifrdn, delvis tack vare mojligheten att byta arbetsmiljo, exempelvis genom att arbeta
pé café.

“ Miljéombyten far mig att bli motiverad till att arbeta mer effektivt, ibland sitter jag pad cafe
och kinner att det far mig att arbeta produktivt” (R1)

Vidare visar en studie av De Castro (2022) att hybridarbete &r ndsta steg i utvecklingen av
arbetslivet. Studien &dr baserad pé en enkétstudie som genomfordes pa ett lokalt foretag 2022.
91 % av de anstéllda foredrog att arbeta utifran ett hybrid- eller distansupplidgg. Av de anstillda
som arbetade pa distans trivdes 6ver 70 % med sin nuvarande arbetssituation, men endast cirka
43 % kéande sig engagerade av att arbeta pd distans. Undersokningen visade ocksé att 80 % av
HR-chefer och andra i en chefsposition féredrog hybrid- eller distansarbete, men 64 % behdvde
hjilp med att implementera en sddan modell.
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4.1.1 Hybridarbete och balans mellan privatliv och arbetsliv

Samtliga respondenter ndmnde minskad pendlingstid som en viktig faktor till okad
produktivitet. R2 beréttade att hen sparar cirka tvd timmar per dag, vilket anvénds till
exempelvis traning eller vila. R3 lyfte dven att forberedelser infor arbetsdagen, sdsom klddval,
tar mindre tid, vilket bidrar till 6kad energi och fokus pa arbetsuppgifterna. Det respondenterna
menar med deras uttalande ar att de har sparat energi fran att utfora externa saker som inte ror
arbetet pa sina arbetsplatser. Istédllet har de lagt den energin pa att utfora ett battre arbete pa sina
arbetsuppgifter, som i sin tur fatt dem att jobba mer produktivt och att de upplever sig vara mer
produktiva.

“Nér jag jobbar pa kontoret behdver jag ldgga 1-2 timmar pa pendlingstid, men nér jag jobbar
hemma sa sparar jag de timmarna och ldgger mer energi pa arbetet” (R1)

Distansarbete kan framja balans mellan arbete och privatliv, men det finns en risk att stindig
uppkoppling urholkar denna balans (Fast, 2021; Adamovic, 2022). Fast (2021) menar att 6kad
autonomi kan forbéttra balansen, men ocksa skapa en forvéntan pé stindig tillganglighet. Som
Fast (2021) skriver sa skapar efterfraigan pa uppkoppling en uppfattning for anstéllda att de kan
ha mer autonomi och kontroll dver sitt arbete och darmed en béttre balans mellan arbete och
fritid, men & andra sidan skapar den ocksa en forvintan pa standig tillgdnglighet av chefer och
anpassningsformaga hos arbetstagaren over nér och var arbetet kan genomforas.

Manca (2022) lyfter behovet av frdnkoppling frén social interaktion, ndgot som vissa anstéllda
uppnar bittre 1 hemmiljo. Arbetsmiljon, enligt Awan & Tahir (2015), &r en av de viktigaste
faktorerna for produktivitet. Aven motivation, arbetsmiljo och tillfredsstillelse paverkar
produktiviteten starkt (Adeinat & Kassim, 2019; Lee et al., 2017).

Vidare visar Mancas (2022) analys av spanningar i Oppna kontorslandskap att anstillda ocksa
kan behova frankoppling fran bade fysiska och sociala interaktioner, vilket kan istéllet leda till
att de anstdllda soker digitala interaktioner istdllet och arbete pd andra platser som bittre
mojliggodr kontroll dver arbetet for den anstéllde och dér den kan fé vara ifred. Det dr dock
mojligt att frankoppla sig frdn sociala interaktioner utan att fysiskt ldmna rummet men dé
behover det finnas fysiska ting pa kontoret eller den sociala plats som de anstéllda arbetar pa
for att tillfalligt skdrma av sig frdn de ovriga pa kontoret eller det digitala rummet som arbetet
sker 1 (Manca, 2022).

Begreppet anstélldas produktivitet &dr vidlkdnt inom management och har blivit
mangdimensionellt (Adeinat & Kassim, 2019). Det har nu kopplats till motivation, balans
mellan arbete och privatliv, arbetsmiljd, internet, service-vinst-kedjan och kompensation. Som
ett resultat blir organisationer alltmer bekymrade 6ver hur de kan 6ka de anstélldas produktivitet
(Burke & Hsieh, 2006; Yunus & Ernawati, 2018). Generell forskning har visat att de anstélldas
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produktivitet hinger samman med organisationens prestation ju hogre produktivitet bland de
anstillda, desto battre presterar organisationen (Yunus & Ernawati, 2018; Igbal et al., 2019).

Det verkar alltsa som att behovet av frankoppling fran det digitala arbetet &r sammanlédnkat med
bade behovet av vila och egentid, vilket delvis bor kunna tillgodoses under bade arbetstid och
pé arbetsplatsen vare sig det dr pd ett kontor eller pd hybrid arbetsplats.

4.1.2 Minskad stress
Minskad pendling ndmns ocksa i relation till stressnivder. R2 beréttar om en klar forbéttring:
"Mindre pendling leder till mindre stress, sdrskilt pendling under rusningstid." (R2)

R2 beskriver att samma arbetsuppgift kéndes betydligt mindre stressande hemma dn pa
kontoret. Flera respondenter lyfter ocksd 6kad somn som en direkt foljd av minskad pendling,
vilket forbéttrar deras prestation och arbetsglddje. Detta var ndgot som samtliga respondenter
holl med om. I intervjun sé uttalar sig R2 att det har varit véldigt lovande att fa spara totalt 2
timmar per dag av pendeltid och ldgga det pd nagot annat som kidnns viktigare som till exempel
mer tid for att tréna eller ta en ldngre sovmorgon. R3 menar dven att det inte bara dr pa
morgonen som man sparar tid, utan att det dr dven pa kvéllen som man sparar tid, dd R3 oftast
lagger tid pé att vélja vilka klidder hen ska ha pa sig dagen efter till jobbet. Det de menar med
deras uttalande &r att de har sparat energi fran att utfora externa saker som inte ror arbetet pa
sina arbetsplatser och istdllet lagt den energin pd att utfora ett bédttre arbete pa sina
arbetsuppgifter, som i sin tur fatt dem att kénna sig mer produktiva.

Samtliga respondenter beskriver ocksé att de upplever mindre stress nir de arbetar pa platser
som de kdnner sig bekvdma 1. Till exempel menar R2 pi att ibland finns det arbetsuppgifter
som kéndes stressigt att utfora pd kontoret, men att utféra samma sorts arbetsuppgifter hemifrn
ger inte nagon liknande kénsla av stress. Vilket R2 anser att det beror pé att hen inte &r lika
iakttagen hemma, sa som hen dr pa kontoret, vilket kan paverka den upplevda produktiviteten.

4.1.3 Sjilvledarskap och arbetsro i hemmiljo
Respondenterna (frimst RS) framhéller att hemmiljon framjar koncentration:
"Jag kinner mig mer produktiv hemma, ddr har jag fdrre avbrott.” (R5)

RS beskrev att arbetet fore pandemin 1 huvudsak bedrevs péd plats med fysiska méten och
kontorsarbete. Idag efter pandemin sa har hybridarbetet etablerats som arbetsform. Dér arbete
hemifran kombineras med kontorsarbete. Distansarbete upplevdes som sérskilt gynnsamt for
individuella arbetsuppgifter som kréver koncentration och sa fa storningsmoment som majligt,
sasom utredningsarbete och rapportskrivning. Det framkom ocksa att hybrid arbete bidragit till
en forbattrad balans mellan arbetsliv och privatliv:
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Denna upplevelse bekriftas av Awan och Tahir (2015), som visar att arbetsmiljon starkt
paverkar produktiviteten. Samtidigt pekar litteraturen (Malhotra et al., 2019) péa att hybridarbete
ger det bésta fran tva varldar: distansarbetets flexibilitet och kontorets struktur. RS betonar dock
att digitala mdten ofta saknar den spontanitet som fysiska moten erbjuder, vilket kan paverka
samarbete och idéutbyte.

“En arbetsuppgift som brukar vara stressande pd kontoret, mildras ndr jag jobbar med samma
uppgift hemifran pga av bekvimligheten att fd jobba hemifran” ( R3)

Samtidigt betonades vikten av viss nérvaro pa kontoret for att behélla kontakten med kollegorna
och tillgang till chefsstdd fran R3.

Dessutom paverkas anstélldas produktivitet av flera andra faktorer, dir den viktigaste 4r den
arbetsmiljo dér méanniskor arbetar (Awan & Tahir, 2015; Al-Shammari, 2015). Anstélldas
produktivitet speglar effektiviteten, vilket indikerar den tid det tar att utféra en viss uppgift. Nér
anstéllda ar produktiva utfor de en uppgift mer effektivt och dndamalsenligt inom en given
tidsram; omvént tar det ldngre tid att utfora uppgiften om de dr oproduktiva, vilket medfor
kostnader.

Hybridarbetet har ocksa péverkat samspelet mellan medarbetarna. Det beskrevs som mer
strukturerat och effektivt, men ocksd mindre spontant och personligt. R5 lyfte att digitala m&ten
tenderar att bli mer mélinriktade, men att de informella samtalen som ofta bidrar till idéutbyte
och relationer minskat:

"Vi dr mer fokuserade pad vara digitala moten, men det dr ocksa ldttare att tappa de informella
samtalen.”" (R5)

Den sociala dimensionen av arbetet, inklusive teamkénsla och gemenskap, har enligt
respondenten forsvagats. Det upplevdes sirskilt svart att bygga relationer med nya kollegor i
en digital miljo, medan etablerade samarbeten i storre utstrdckning fortsatte att fungera vél.

Respondent nr 5 beskrev att den upplevda produktiviteten var hogre vid arbete hemifrén,
sarskilt for individuellt arbete. Det framkom &ven att tillgdnglighet till rdtt personer och system
kunde vara begridnsande faktorer pd distans. Detta visar att hybridarbete stiller olika krav
beroende pa arbetsuppgiftens karaktér, vilket bekréftar tidigare forskning om att flexibilitet
behover balanseras med behovet av samordning.
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4.2 Utmaningar for ett produktivt distansarbete
4.2.1 Kommunikationsbrister och social isolering

En tydlig nackdel med distansarbete enligt bade litteratur (Nakrosiené, 2019; Anderson et al.,
2015) och respondenter dr minskade sociala kontakter.

"Jag saknar de sma samtalen vid kaffemaskinen."” (R4)

Den kommunala forvaltningen har forsokt motverka detta genom dagliga digitala check-ins och
virtuella fikarum, enligt R4. Detta visar pa ett aktivt arbete med att bevara kollegialt samspel,
nagot som dven Cook et al. (2020) rekommenderar i hybridmodeller. F

Fortsattningsvis dr personer som har farre vénner och inte dr bra pa nétverka ar oftast negativt
instdllda till distansarbete (Anderson et al., 2015). En nackdel enligt Nakrosiené (2019) ar ocksa
att det dr svarare att kommunicera med sina kollegor och att det kan gora att samarbetet pa
arbetsplatsen kan bli lidande och att det kan leda till social isolering.

R1 ndmner dven att en till tva gdnger i manaden dr det afterwork eller workshops som hennes
chef anordnar for att 6ka kommunikationen och samarbetet mellan medarbetarna. R1 menar att
samarbete mellan kollegorna &r viktigt ndr man vill arbeta produktivt, dd melj méste besvaras
snabbt eller om man ringer en kollega under arbetstid, s ar det viktigt att den personen svarar.

“Varan chef anordnar 1- 2 ganger i mdanaden afterworks som foretaget star for, det finns
daven workshop med jimna mellanrum, detta har bland annat hjdlpt oss att samarbeta bdttre
med varandra” (R1)

Yunus och Erawati (2018) definierade anstédlldas produktivitet som féormégan att producera
varor och tjanster for att uppnd organisationens mal. P& liknande sitt definierade Igbal et al.
(2019) anstélldas produktivitet som opersonligt fortroende; dirfor kan brist pa fortroende
mellan anstéllda och arbetsgivare minska produktiviteten och ddrmed himma organisationens
prestation.

En genomgdende linje i intervjun med R4 dr att samarbetet mellan kollegorna foridndras
drastiskt vid distansarbete jamf{ort med néir dessa arbetar tillsammans pé ett kontor. R4 beskriver
hur samarbetet pa distans fungerar bra men det blir under mer strukturerade former och mindre
spontana samarbeten dir den informella kommunikationen blir lidande. Den informella
kommunikationen mellan chefer och anstillda, samt mellan de anstéllda som vanligtvis sker
vid kaffemaskinen eller i korridoren pé kafferasterna forsvinner néstan helt nér arbetet sker pa
distans. Detta paverkar inte bara arbetet och hur arbetet struktureras utan &ven relationerna
kollegorna emellan.
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Hybridarbete kombinerar en fysisk arbetsmiljo med ett system pé arbetsplatsen (Cook et al.,
2020). Exempelvis kan en del anstillda arbeta pa plats i foretagets lokaler, medan resten arbetar
pa distans via internet. Modellen kan innebéra att samma grupp anstillda kommer till kontoret
vissa dagar och arbetar hemifrin resten av veckan vilket leder till att samma grupp anstillda
mots pd kontoret varje vecka och kan bygga upp relationer med varandra. .

4.2.2 Hemmiljons begrinsningar och ergonomi

Under intervjun med R1 s ndmns det dven att vissa digitala program fungerar battre pa plats
pa kontorets stationdra datorer. Pa grund av bittre processer och program som finns pa de
stationdra datorerna pad kontoret, som gor att arbetet kan utforas snabbare. Dock ndmner
respondent nr 1 att problemet med det digitala programmet kommer att 19sas snart. D4 ska
forvaltningen byta ut det program de anvédnder i dagslidget med nigot som fungerar bittre pa
deras bérbara datorer.

Négot annat som R1 ndmner &r att nér en betalning ska godkénnas behover det vara tvé arbetare
pa forvaltningen som signerar, vilket kan vara krangligt nar man jobbar pa distans. Respondent
nr 1 ndmner att det da kan ta langre tid att skicka ivdg en faktura, da man behover vinta tills att
nagon av kollegorna svarar sina mejl infor en signering av en betalning.

Aven om teknikstod fanns tillgéingligt, efterlyste RS tydligare riktlinjer kring tillgéinglighet,
forvéantningar och samarbete vid distansarbete. Det fanns ett behov av att arbetsgivaren tar ett
storre ansvar for att skapa strukturer som frimjar samarbete och teamkénsla, trots geografisk
spridning. RS uttrycker ocksd en medvetenhet om att hybridarbete kréver ett aktivt
forhéallningssitt fran bade individen och organisationen:

"Hybridarbete krdver att vi dr aktiva i hur vi utformar det." (R5)

Detta indikerar att ledarskapet i en hybrid arbetsmiljo inte endast handlar om tekniska 16sningar,
utan dven om att skapa en inkluderande och samordnad kultur.

4.2.3 Hinder vid arbete pa distans
"Formella moten fungerar bra digitalt, men kreativa méten fungerar bdttre fysiskt." (R4)
“Ndr jag har komplexa fragor till min chef, sd vill jag stdlla dessa frdgor fysiskt” (R1)

Detta svar frdn R4 stimmer dven Overens med tidigare studier. Som visar pa att distansarbete
gynnar individuellt arbete, men kan negativt paverka innovation och problemldsning som
kraver samarbete (Bailey & Kurland, 2002). Den lugnare arbetsmiljon i hemmet spelar ocksé
en central roll 1 produktivitetsokningen didr R4 har ett eget arbetsrum 1 hemmet, vilket
underlittar arbetet, ndgot som inte kan tas for givet for alla som arbetar med ett hybridarbete
och pa distans. Barn som 4r hemma &ar ocksa nagot som kan paverka produktiviteten negativt
vissa dagar. Ett exempel som respondent nr 1 ndmnde var att hon tyckte att ibland s& var det
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jobbigt att jobba hemifran nér alla familjemedlemmar var hemma samtidigt, vilket bidrog till
ljud och en stdrande miljo. Men sen s menar respondent nr 1 att det sdllan hinder men att det
fortfarande ar vért att ndimna detta. Men dessa upplevelser sdg annorlunda ut beroende pa vilken
person man intervjuade, dd olika &sikter baseras pa hur de har det hemma, till exempel om man
bodde hemma ensam eller hade ndgon man levde med i samma bostad. Dartill ndmner R1 att
hon foredrar att stdlla komplexa fragor till sin chef fysiskt pd kontoret, dd hon kénner att svar
pa komplexa fragor besvaras bittre nar man ser varandra fysiskt.

“Ndr jag har komplexa fragor till min chef, sd vill jag stdlla dessa frdagor fysiskt!” (R1)

Infor uppstarten av ett projekt sd ndmner R2 att hon foredrar att jobba pa kontoret, for att hon
tycker att det blir lattare att komma igang. Bland annat s ar det enklare att fi kreativa tips fran
sina kollegor nir man ser varandra fysiskt pa plats pa kontoret. R2 séger att det finns mdjlighet
att gora en uppstart av ett projekt hemifrdn, men att utifran tidigare forsok sa har det slutat med
att jobbet tar langre tid, vilket ar inte produktivt. Sa istéllet har hon valt framdver att pdborja
uppstarten av projekt pa plats 1 ett fysiskt kontor, dér alla medarbetare som ar med pa projektet
finns pa plats.

“ Vi behover tillgang till resurser och sd att inga missforstand uppstar under arbetet av
projektet, dd jag tycker att fysiska moten i vissa fall fungerar béittre” (R2)

Motivationen for arbetet upplevs ocksad som hog vid distansarbete, men R4 podngterar dven
vikten av det sociala samspelet pa arbetsplatsen kollegor emellan &r viktigt for att halla uppe
motivationen for arbetet. Det antyder att distansarbete kan vara héllbart i lingden for arbetaren
men bara nir det varieras med arbetsdagar déir nirvaron pa kontoret dr obligatorisk. Ett hybrid
arbete ddr medarbetaren sjélv tillsammans med sin chef kan péverka sitt schema och vilka dagar
hen ska arbeta pa distans och vilka dagar hen arbetar pa kontoret ses den optimala arbetsformen
enligt R4.

"Jag tycker att 60 % distansarbete och 40 % kontorsarbete dr lagom." (R4)

Dessutom framgéar det genom intervjun med R4 att den kommunala arbetsgivaren har skapat
goda forutsittningar for distansarbete genom att skapa utbildningar i hur en arbetare styr sitt
eget arbete, samt hur ett eget ledarskap ska skapas vid distansarbete. Detta bidrar bade till att
den upplevda produktiviteten 6kar och att det egna vilbefinnandet och harmonin i arbetet
forbdttras. Man kan dven se liknelser frdn respondent 1 och 2, dér de ndmner att interna
utbildningar erbjuds pd deras arbetsplatser for att 6ka deras kunskaper inom teknologin, dér
framfor allt respondent nr 1 menar dr nddvéndigt dd man vill effektivisera arbetet hemifran och
utfora arbetsuppgifterna pé ett produktivt sétt.
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S. Analys och slutsats

Det hér kapitlet kommer att analysera empirin utifran teorin som har presenterats i den har
studien.

5.1 Okad produktivitet med koppling till Self Determination theory

Baserat pa var insamlade empiri framkommer det i bdde den systematiska litteraturanalysen
och intervjuerna att 6kad produktivitet upplevs. Men att produktivitet paverkas beroende pa
vilken arbetsform och vilken arbetsuppgift som gors. Nagra respondenter menar att 1 bérjan av
ett projekt s& dr det mer effektivt att jobba pa plats pa ett kontor, pa grund av minskat
missforstand bland personal och tillgang till resurser som anvinds infor projektet.

Aven om det finns ndgra enstaka hinder som sémre teknik och langsam digital kommunikation,
sa fick vi reda pa att 6kad produktivitet forekom nir man arbetade pa distans. Respondenterna
menade att orsaken var flexibilitet, arbetsron och minskad pendling till kontoret. Det hir gar i
linje med Self determination theories, diar Olafsen, Marescaux & Kujanpad, (2024) menar att
autonomi tillfor en kidnsla som gor att individer jobbar produktivt. Framforallt sdg man 1 den
priméra datainsamlingen att manga holl med om att hog autonomi &r en bidragande faktor till
att produktiviteten okar och dven 1 den sekundéra datainsamlingen, dér Castaneda (2022) anser
att hog autonomi dr viktigt, da platsen man viljer att arbeta pa kan forbéattrad koncentration,
som i sin tur far personen att arbeta pa ett produktivt sétt. Detta gér i linje med self determination
theories antagande att autonomi har en betydande roll infér personens inre motivation som
sedan kommer tillfora energi och fa individer att arbeta produktivt.

Ryan & Deci, (2000) menar att det ar viktigt att man tillimpar en flexibel arbetsmiljo, dar
autonomi tillimpas och later individer bestimma sjilv vart och hur de vill arbeta, da det kan
Oka produktiviteten och dessa antagande stimmer 6verens med self determination theory, detta
gar dven att koppla till fragestédllning 1, dir fragan handlar om hur produktivitet upplevs pa
distans.

I teorin Self determination theory sa har vi kompetens som édr ett av de tre behoven som ar
viktiga for individer att ha nir man ska arbeta produktivt. Ryan & Deci (2000) menar att dven
kompetens ar avgdrande for hur produktivt en person arbetar, da det ar viktigt att man beharskar
sina arbetsuppgifter for att kunna arbeta péd ett smidigt sitt. I empirin framkom det att
produktivitet 6kade hos individer med en intern utbildning, dir man bland annat sig tecken pé
att medarbetarna arbetade mer effektivt och hade tendens till att vara mer engagerade 1 arbetet
som tillférde produktivitet (Igbal, et al., 2019). Aven i den primira datan s4 fick vi reda pé att
nagra arbetsplatser erbjods sina anstéllda interna utbildningar, for att 6ka kompetens inom
verktyg pd datorer som anvinds vid utférandet av arbetsuppgifter pé datorer, som sedan skulle
bidra till 6kad produktivitet nér arbetet utforas pa distans.

Slutligen har vi den tredje delen av Self determination theory som é&r tillhérighet. 1 empirin sa
fick vi reda pa att i vissa stunder kunde vissa medarbetare kiinna av arbetshinder som gjorde att
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man inte arbetade lika produktivt som man 6nskade, vilket berodde pa ldéngsam aterkoppling
fran kollegor och avtagande teamkénsla. Self determination theory visar att det dr viktigt att
man har en kinsla av tillhorighet for att fa engagemang fran anstillda och fa individer att arbeta
pa ett produktivt sitt utan nigra hinder och att avsaknad av tillhorighet kan skapa ett hinder nér
man vill uppnéd produktivitet (Ryan & Deci, 2000). Utifrdn den primira datan papekas att
afterwork och workshops tillimpas pa arbetsplatserna for att 6ka sammanhéllningen bland
medarbetare. Det hér gar i linje med fragestillning 2, som handlar om arbetshinder nir man vill
arbeta produktivt pa distans. Utifrdn empirin si far man reda pa att det finns hinder, som till
exempel att man behdver tvé signeringar vid betalning av en faktura eller missforstdnd nir man
kommunicerar digitalt. Enligt Ryan & Deci (2000) menar att kdnslan av tillhorighet dr en viktig
del for att skapa motivation, vilket leder till att produktiviteten dkar. D& minskad kénsla av
tillhorighet kan paverka samarbetet mellan kollegor och engagemang hos anstillda, vilket gor
att anstéllda inte kdnner sig lika motiverade till att arbeta produktivt (Ryan & Deci, 2000). Det
hér gar 1 hand med den empirin som beskriver att behovet av afterwork och workshops kan 6ka
kénslan av tillhorighet, som 1 sin tur fir medarbetare att arbeta produktivt.

5.2 Social presence theory kopplad till datainsamlingen

I var studie anviands Social Presence Theory (Short, Williams & Christie, 1976) som en del av
ett teoretiskt ramverk for att analysera hur hybridarbete péverkar upplevd produktivitet i
jamforelse med traditionellt kontorsbaserat arbete. Teorin betonar vikten av social nérvaro, det
vill sdga individens upplevelse av andra som ndrvarande och engagerade i kommunikationen,
trots fysisk separation. Social ndrvaro betraktas som en central dimension 1 digital interaktion
och har visat sig ha betydande implikationer for bade relationsskapande och arbetsrelaterad
effektivitet (Malin et al., 2017).

En hog grad av social ndrvaro kan frimja samarbete, stirka mellanménskliga relationer och
skapa en Okad kénsla av tillhorighet inom arbetsgruppen, vilket i sin tur kan ha en positiv
inverkan péd individens och organisationens upplevda produktivitet. En l4g nivd av social
ndrvaro i digitala kommunikationskanaler kan istillet medfora upplevelser av isolering,
forsamrat samarbete och minskad motivation. Detta dr faktorer som riskerar att utgéra hinder
for ett effektivt arbete pd distans (Malin et al., 2017).

Analysen fokuserar dirmed pa att belysa hur upplevelsen av social nirvaro varierar mellan
hybridarbete och kontorsarbete, samt vilka konsekvenser detta far for produktivitet och
samarbetsforméga. Studien syftar dven till att identifiera potentiella utmaningar kopplade till
distansarbete, 1 syfte att bidra till en fordjupad forstaelse for hur organisationer kan stodja
medarbetare vid distansarbete.
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5.2.1 Hybridarbete och produktivitet i forhéillande till social nérvaro

Ett hybridarbete kombinerar kontors- och distansarbete och har enligt Castaneda et al. (2022)
potential att forena flexibilitet med social samhdrighet. Ur ett social presence-perspektiv kan
hybridmodellen ses som ett forsok att bevara det sociala samspelet och interaktionen som
framjar social nérvaro i fysiska miljoer, samtidigt som arbetarna kan dra nytta av den dkande
koncentrationsféormédgan som distansarbete kan erbjuda.

I linje med Social Presence Theory framkommer det i intervjuerna att fysiska moten ger starkare
upplevelser av nédrvaro, delvis pa grund av icke-verbal kommunikation, direkt aterkoppling och
informella interaktioner sisom smaprat vid kaffemaskinen (Short et al., 1976). Dessa sma
interaktioner dr de som stirker gruppdynamik och tillit, vilket dr svart att ersitta digitalt. Nar
dessa uteblir minskar kinslan av, vilket 1 ldingden kan forsdmra produktiviteten i team déir
samarbete &r centralt.

Utifrdn work from home perspektivet och vad empirin visar, ser man en dkad produktivitet i
samband med att distansarbete tillimpas (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022). Framst
beror det pa att distraktioner minskas, som till exempel onddiga samtal och méten. Aven om
man ser en 0kad produktivitet sa beror det pa flera faktorer, sdsom hur arbetsmiljon ser ut
hemma eller om man har tillgang till ett arbetsrum.

5.2.2 Distansarbete, ensamhet och hinder for produktivitet

Social Presence Theory (Short, Williams & Christie, 1976; Malin et al., 2017) belyser hur
digital kommunikation ofta begrinsar tillgangen till icke-verbal kommunikation, sdsom
kroppssprak, dgonkontakt och tonfall, vilket forsvagar den upplevda nirheten till andra i
samtalet. Denna begrinsning kan sdrskilt pdverka arbetsrelationer under distansarbete déir
mojligheten till spontana interaktioner &r mycket begrdansad. I sddana arbetsmiljoer riskerar
kénslan av samhorighet och tillhorighet till teamet att minska, vilket kan paverka bade
vialmaende och arbetsinsatsen negativt.

Forskning av Anderson et al. (2015) visar att individers upplevelse av distansarbete varierar
beroende pa sociala och teknologiska resurser. Medarbetare med starka sociala nétverk, som
kan arbeta sjdlvgaende och har god digital kompetens brukar uppleva distansarbete som bade
positivt och produktivt. For andra, sérskilt de med smi sociala nitverk eller begransade digitala
kunskaper, kan distansarbete dédremot leda till kdnslor av isolering, minskad motivation och
forsamrad arbetsglidje.

De empiriska intervjuerna 1 denna studie styrker denna blandade bild av distansarbetet.
Respondenterna upplever att distansarbete &r sirskilt vilfungerande vid uppgifter som kraver
koncentration och sjélvstindigt arbete, dér stérningar i en kontorsmilj6 annars kan minska den
upplevda produktiviteten. Daremot beskrivs kreativt arbete eller arbete som krdver mycket
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sasom idéutveckling, problemldsning och strategisk planering som mer utmanande i en digital
miljo. DA dessa aktiviteter i hdgre grad dr beroende av social ndrvaro och interaktion mellan
medarbetare, men dven chefer.

5.2.3 Distansarbetets positiva effekt pi organisatorisk och individuell produktivitet

Samtidigt visar datan att distansarbete kan ©Oka den individuella och organisationella
produktiviteten, sérskilt for sjdlvstédndiga uppgifter som inte kréver social interaktion. Minskad
pendlingstid, 6kad aterhdmtning och en kénsla av autonomi lyfts av respondenterna som
centrala faktorer. Detta stods av tidigare forskning (Anderson et al., 2015; Castaneda et al.,
2022).

Social Presence Theory (Short et al., 1976) utgar fran att hog nidrvaro gynnar effektivitet, men
denna studie visar att det finns arbetsuppgifter dir 1ag social nérvaro &r att foredra. Till exempel
vid behov av fokus och ostordhet. Hér visar teorin sin begriansning, d& upplevd produktivitet
inte nodvindigtvis kréver stark ndrvarokénsla, utan snarare varierar beroende pa
arbetsuppgifternas karaktér och syfte.

5.2.4 Sociala och tekniska hinder i distansmiljoer

Intervjuerna lyfte flera praktiska hinder kopplade till distansarbete. Forsenade processer,
exempelvis vid godkdnnanden eller tekniska problem, paverkar arbetsfloden negativt. Dessa
hinder forstirks enligt Social Presence Theory (Short et al., 1976) nir mdjligheten till snabb,
spontan kontakt minskar i digitala miljéer, som inte dr lika personliga.

Négot som var intressant var att utifrdn empirin féredrog vissa att & svar pa komplexa fragor
fysiskt, vilket kan skapa hinder for produktiviteten pa distans. Eftersom nédr man skjuter fram
problem och fragor tills att man far ett fysiskt mote, kan det finnas risk for att man forlorar tid
frén att utfora arbetsuppgifter.

Respondenterna beskriver dven att digitala moten ofta dr strukturerade och saknar det utrymme
for informell interaktion som naturligt uppstar i fysiska miljoer. Denna brist minskar inte bara
social nérvaro, utan dven de innovations- och relationsfrimjande effekter som ofta sker i
vardagliga samtal (Anderson et al., 2015).
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5.3 Sammanfattning av analys

Analysen visar att hybridarbete erbjuder en 16sning for att balansera olika behov av social
ndrvaro. Fysiska moten ger hogre social ndrvaro vilket fraimjar samarbete och innovation,
medan distansarbete skapar utrymme individuellt arbete. Enligt Social Presence Theory (Short
et al., 1976) behdver organisationer aktivt arbeta for att forstiarka kinslan av nérvaro 1 digitala
miljder, till exempel genom informella triffar och ett empatiskt ledarskap.

For att maximera produktiviteten krivs att cheferna identifierar vilka uppgifter som kriaver hog
ndrvaro och vilka som inte gor det. Dessutom bor den tekniska infrastrukturen utvecklas
ytterligare for att stodja ett effektivt arbetsflode dven pa distans. P4 sé vis kan organisationer
bade minska distansarbetets negativa effekter pa social nirvaro och dra nytta av dess
produktivitet fordelar.

Enligt Self determination theory framkommer det att man behover tre behov for att en individ
ska uppna produktivitet, dir den viktigaste av dessa tre dr autonomi, da utifran resultatet kommit
fram till att det dr viktigt med hog autonomi for att uppnd produktivitet pa distans. Dirtill sd ar
behoven av kompetens och samhorighet dven viktiga, d& det underldttar ndr man har bra
kunskap inom arbetsuppgifter och att man kénner att man ar en del av en arbetsgrupp. Detta
stods dven av social presence theory som tar upp hur viktigt det &r med social niarvaro. For att
frimja samarbete, som i sin tur underléttar arbetet och far individer att arbeta pa ett produktivt
satt.

5.4 Slutsatser

Syftet med den hir studien har varit att undersdka hur produktivitet ser ut ndr individer arbetar
pé distans. Samt identifiera hinder som kan kan paverka produktiviteten nir man arbetar pa
distans. Genom att kombinera intervjuer och systematisk litteraturanalys har vi samlat in empiri
som belyser olika perspektiv pa den upplevda produktiviteten under distansarbete.

Empirin visar att majoriteten upplever en 6kad produktivitet nér de arbetar pd distans eller
hemifran. Det som framfor allt har bidragit till den positiva upplevelsen av distansarbete &r
okad arbetsro, flexibilitet ndr man arbetar, minskad pendling och den hoga autonomin.
Resultatet kan tolkas utifran Self determination theory, som lyfter fram betydelsen av tre behov:
autonomi, kompetens och samhdrighet. Enligt self determination theory s behdver man ta
hénsyn till dessa behov for att uppnd motivation, som ddrmed Okar produktiviteten hos
individer. Framfor allt sa dr autonomi viktigt, da sjalvbestimmandet pa distans har behov av
att ha hog autonomi.

Trots att det manga upplever att produktiviteten har 6kat pa distans, framkommer det att det
finns hinder som kan paverka produktiviteten negativt. Framst dr det upplevelser som langsam
kommunikation med kollegor och till exempel administrativa svirigheter som kréiver att det ska

33



finnas tvé signeringar ndr man betalar en faktura. Utifrdn Social presence theory beskrivs det
att orsaken till dessa hinder &r minskad social ndrvaro. Bland annat forekommer det 6kad
osdkerhet och sdmre samordning nir man inte har social ndrvaro, vilket 1 sin tur skapar ett
hinder nir man vill arbeta produktivt pa distans.

Overgripande visar denna studie hur individer uppskattar distansarbete och menar att det
frimjar produktiviteten. Daremot sd behdver arbetarna ha bra forutséttningar for att kunna
arbeta produktivt pd distans som till exempel digitala verktyg som fungerar bra och god
kommunikation mellan kollegor.

Infor den framtida forskningen om dmnet produktivitet pd distans bor de som forskar pa d&mnet
anvinda sig av olika matt for att kunna f& flera perspektiv. Aven att man tar hinsyn till
individuella faktorer som till exempel livssituation och arbetsstil, eftersom det kan paverka hur
individer presterar nir arbetet utfors pa distans. Nagra andra faktorer som framtida forskare kan
undersoka ar vilka ledarstilar som dr gynnsam for medarbetarna nir distansarbete tilldmpas.
Ledarens roll i foretaget har i ménga fall en betydande roll i hur trygga medarbetarna kinner
sig 1 sina arbetsuppgifter, ndr arbetaren &r trygg i sina arbetsuppgifter sa flyter det oftast pé nér
hen arbetar, som i sin tur skapar produktivitet. Slutligen kan framtida forskning underséka hur
individer med distansarbete arbetar idag kontra hur det var under Covid-19 pandemin, da det
kan finnas skillnader pa grund av 6kad kunskap géllande arbetsformen distansarbete.
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