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Sammanfattning

Framvéxten av informationsteknik har mojliggjort arbete pa distans och under
COVID19-pandemin gick flertalet kontorsbaserade arbetsplatser over till distansarbete mot
bakgrund av Folkhdlsomyndighetens rekommendation om hemarbete. Efter att
rekommendationen slopades hosten 2021 har flertalet arbetsplatser gatt over till en
hybridlosning med inslag av bade distans- och kontorsarbete. Genom att belysa en mangfald
av individuella upplevelser av olika former av hybridarbete kopplat till produktivitet och dess
kontextuella faktorer syftar denna rapport till att bidra med kunskap inom ett nytt omrade
som har beskrivits vara av intresse for savél teoretiker som praktiker.

Datainsamlingen utgors av en kvalitativ studie i form av femton semistrukturerade intervjuer
med kontorsarbetare verksamma 1 Sverige. Urvalet dr inte representativt, ddremot har en
spridning gjorts géillande individuell hybridlosning, dlder, kon, bransch och erfarenhet, detta
for att belysa en mangfald av perspektiv.

Empirin analyseras huvudsakligen utifran arbetsprestationsfaktorer som ror arbetstagaren,
arbetsmiljon och indirekta aspekter. Ett sdrskilt teoretiskt fokus har lagts péd digital
kompetens, ndgot som visat sig avgorande i tidigare forskning for att forklara utfallet av
produktivitet vid distansarbete.

Gemensamt 1 de flesta av upplevelserna &r att kollektiva arbetsuppgifter utfors mest
fordelaktigt 1 grupp pa kontoret, medan individuella arbetsuppgifter som kan utforas
sjdlvstandigt utfors bdst 1 hemmet. En forutbestimd eller sjdlvorganiserad koordinering
upplevdes skapa en balans mellan kollektivt kontorsarbete och individuellt hemarbete. Utover
detta upplevde de allra flesta en hogre forvintan om att fa arbeta flexibelt &n tidigare.

De som upplevde en hogre grad av digitalisering 1 sitt arbete sedan ldngre tillbaka i tiden
upplevde att kollektiva arbetsuppgifter kunde utforas lika bra vid hemarbete som pa kontoret.
En stor andel av respondenterna forknippar hybridarbete med en forvarvad digital kompetens
och nya sdtt att kommunicera med digitala verktyg, nidgot som upplevs ha forbattrat
mojligheten till kommunikation och information i vissa avseenden.

Respondenternas svar tyder overlag pa en upplevd okad eller oférdndrad produktivitet vid
hybridarbete. Mojlighet till hemarbete en dag i veckan verkar 1 vart fall inte upplevas paverka
produktiviteten negativt. Vid fler dagar &n sa behovdes kontextuella faktorer beaktas for att
sakerstdlla huruvida det leder till en upplevd 6kad, likvérdig eller forsdmrad produktivitet for
den enskilda kontorsarbetaren.

Nyckelord: arbetsmiljo, digital kompetens, distansarbete, hybridarbete, produktivitet
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Genom tillgang till datadverforing, persondatorer och nya former av ménsklig interaktion har
Informationsteknik (IT) skapat nya mojligheter till information, kommunikation och bidragit
till strukturella fordndringar for savil arbetslivet som samhéllet i stort (Lindkvist et al., u.a.;
Sandblad et al., 2018). En 16sning som utnyttjar mojligheterna med IT-resurser d4r mojligheten
till distansarbete (Nationalencyklopedin, u.4.; Sandblad et al., 2018). Vid distansarbete utfors
avlonat arbete utanfor arbetsgivarens kontor, till exempel hemma hos arbetstagaren eller pa
en sarskild plats utanfor kontoret (Nationalencyklopedin, u.4.).

Under COVIDI19-pandemin ar 2020 overgick ménga organisationer tillfalligt till
distansarbete som svar pa Folkhidlsomyndighetens rekommendation om hemarbete (Aronsson
& Lundberg, 2022). Nér verksamheter kunnat fortsétta bedrivas med hjilp av distansarbete

under pandemin har det inneburit nya sitt att organisera arbetet (Roumpi, 2021). Den 29
november 2021 slopade Folkhidlsomyndigheten sin rekommendation om hemarbete
(Folkhdlsomyndigheten, 2021). Efter pandemin har beslutsfattare behovt 6verviga huruvida
medarbetarna ska ga tillbaka till kontoret, arbeta helt pd distans eller enligt en hybridlosning
med inslag av bade kontors- och distansarbete (Roumpi, 2021). Fér manga organisationer foll
valet pa olika former av hybridldsningar och arbetsformen har beskrivits som det nya
normala (Svanberg, 2022). En global undersokning publicerad i juni 2022 (JLL, 2022)
uppskattar att 55 procent av alla kontorsarbetare arbetade enligt en hybridlosning i april 2022.
Detta kan fora med sig en rad mdjligheter och utmaningar for arbetsgivare. Exempelvis har
kontorsanstéillda visat sig uppleva arbetsgivare som erbjuder hybridlosning som mer
sympatiska och flexibla, samtidigt som vissa upplever sig socialt isolerade av att arbeta i
hemmet (JLL, 2022). Overgingen till hybridarbete har beskrivits som en viktig fraga for
sévil medarbetare som arbetsgivare (e.g. Microsoft, 2022; Sundbeck, 2022; Svanberg, 2022).

Stoian et al. (2022) menar att dvergingen till distansarbete har fitt organisationer att inse
vikten av att utforma organisering av arbetskraft efter utvecklingen av digital teknik.
Forfattarna menar att lirdomar fran pandemin i termer av distansarbete och samarbetsteknik
kan hjélpa organisationer att utvecklas och ritt digitala verktyg behdvs. En hybridmodell
beskrivs som ett sitt som arbetsmiljon kan komma att dndras och praktiska kunskaper inom
omradet skulle minimera negativa effekter for medarbetare (Stoian et al., 2022). Allstrin et al.
(2021) beskriver ett nutida behov for foretag att utvirdera hur organisering ska ske efter
COVID19-pandemin och att ett nytt normallige behdver hittas som gynnar sévil
organisationen som medarbetare oavsett ifall det innebdr en kontors-, distans- eller en
hybridlosning. Aronsson och Lundberg (2022) lyfter att det finns ett stort behov av kunskap
om hybrida Iosningar for savil praktiker som inom forskningen och lyfter fragor som vilka
utmaningar och mojligheter finns det med arbete pd kontoret respektive hemmet, och hur kan
kommunikation utformas for att frimja produktivitet vid nya arbetsformer.



Ett vanligt métt inom forskning fOr att médta nyttan av kontorsarbete ir sjdlvupplevd
produktivitet (Haynes, 2007). Mattet dr dven vanligt forekommande inom forskning gjord pa
distansarbete (Aronsson & Lundberg, 2022). Haynes (2007) beskriver hur dldre studier av
kontorsarbete har utgétt frdn antagandet om att arbetet bestdr av enkla repetitiva
arbetsuppgifter diar den fysiska arbetsmiljon antas vara direkt korrelerat till produktivitet. I
takt med att kontorsarbetet inneburit mer komplexa arbetsprocesser har forskningsfokus
andrats till att se produktivitet vid kontorsarbete som ett komplext resultat som péverkas av
sévil fysiska som sociala aspekter av arbetsmiljon. Att produktivitet dven innefattar sociala
aspekter har inneburit en svarighet att definiera begreppet och flera angreppssatt har anvints
inom faltet som ett svar pd detta. Haynes (2007) menar att &ven om ingen métmetod har
accepterats inom forskning som allmédnt vedertagen &r det tydligt att sjdlvupplevd
produktivitet som beaktar kontorsarbetares perspektiv dr det angreppssétt som dr vanligast
forekommande, detta d4 han menar att sjdlvuppskattning som prestationsmaétt dr béttre dn
inget matt. Likt Haynes (2007) resonemang om kontorsarbete menar Aronsson och Lundberg
(2022) att produktivitet vid distansarbete paverkas av sociala och fysiska aspekter. Dessutom
menar de att digital kompetens hos arbetstagare har visat sig avgdérande for utfallet av
produktivitet vid distansarbete (Aronsson & Lundberg, 2022).

1.2 Problemformulering

Kontorsarbetare som gatt over till olika former av hybridarbete har sannolikt samlat pa sig
olika erfarenheter och insikter kring produktivitet under det senaste aret. Denna kunskap tror
vi skulle kunna vara av intresse for beslutsfattare som arbetar med IT-resurser och
personalresurser genom att den kan bidra till forstaelse for hur framtidens digitala och fysiska
arbetsmiljoer kan utformas for att skapa nytta 1 framtiden. D& utfallet av distans- och
kontorsarbete 1 tidigare forskning vanligtvis kretsar kring sjalvupplevd produktivitet tror vi
att det dr en god utgangspunkt for att utforma en studie som da kan séttas i1 relation till
tidigare och pé sikt framtida forskning (Aronsson & Lundberg, 2022; Haynes, 2007). Digital
kompetens har visat sig avgorande for utfallet av distansarbete, darfor tror vi att ett sirskilt
fokus inom omrédet kan ge studien en djupare forstielse for produktivitet vid hybridarbete
(Aronsson & Lundberg, 2022). Sérskilt di det kan rada ett distansforhallande till kollegor vid
hybridarbete nir arbetstagare befinner sig sdvil pa kontoret som i hemmet.

1.3 Syfte och forskningsfragor

Denna studie syftar till att belysa en mangfald av individuella upplevelser av olika former av
hybridarbete kopplat till produktivitet. Detta for att fanga sivél organisatoriska som
individuella kontextuella faktorer som kan paverka utfallet av hybridarbete och bidra med
kunskap kring nya arbetslosningar. Syftet besvaras utifran foljande forskningsfragor:

Hur upplever kontorsarbetare sin produktivitet under olika former av hybridarbete?

Hur kan dessa upplevelser forstds utifran betydelsen av digital kompetens?



1.4 Studiens disposition

Resterande del av detta kapitel redogor for tidigare forskning gjord pa distansarbete och
hybridarbete kopplat till produktivitet och dess kontextuella faktorer. Det andra kapitlet
redogdr for metodologiska dverviaganden, studiens utformning och en metoddiskussion. Det
tredje kapitlet redogor for teoretiska perspektiv som utgors av arbetsprestationsfaktorer som
ror arbetstagaren, arbetsmiljon, indirekta aspekter och begrepp som ror digital kompetens.
Sedan jamfors studien med tidigare forskning for att sétta resultatet i relation till en dversikt
av forskningsldget. I det sjdtte kapitlet sitts studien in 1 ett storre sammanhang genom en
diskussion som utgors av forfattarnas egna slutsatser och forslag pa vidare forskning.

1.5 Tidigare forskning

De finns ett flertal olika definitioner av distansarbete bland organisationer och 1 forskningen
men den gemensamma synen dr ofta att arbetet inte utfors i arbetsgivarens huvudsakliga
lokaler eller med dess inneboende resurser, all kommunikation sker genom anvéndandet av
teknik och kommunikation med kollegor péd plats ar inte mojlig (Aronsson & Lundberg,
2022). Omradets tvéirvetenskaplighet har gjort att vi som forfattare har upplevt det svart att
isolera enskilda aspekter kring produktivitet vid distansarbete som ett separat omrade, da
distansarbete inbegriper ménga aspekter som exempelvis organisatoriska och individuella
forhallanden. Liknande upplevelser och resonemang har lyfts fram tidigare i forskningen vid
sammanstéllningar av litteratur inom faltet (Allen et al., 2015; Aronsson & Lundberg, 2022;
Charalampous et al., 2019).

En studie av kvalitativ metod frdn 2021 fann att man med distansarbete upplevde bland annat
forbattring 1 form av balans mellan arbetsliv och privatliv, tidsplanering, reducering av
kostnader, mindre distraktioner/0kat fokus och flexibilitet, medan forsdmring i termer av
kdnsla av isolering/brist pa fysisk interaktion, balans mellan arbetsliv och privatliv,
kommunikationsproblem, behov av disciplin och f6r mycket tillgédnglighet (Ferreira et al.,
2021). Néar respondenterna dven informerades om faktorer identifierade i en genomford
litteraturstudie péd distansarbete sa instimde de allra flesta med ytterligare flertalet for- och
nackdelar, bland annat en 6kad autonomi och produktivitet (Ferreira et al., 2021).

En litteraturstudie baserad pa litteraturstudier innan COVID19-pandemin och pa
originalstudier som genomfordes under pandemin visar pd en rad for- och nackdelar med
distansarbete fran hemmet (Aronsson & Lundberg, 2022). Hur dessa for- och nackdelar artar
sig beror pa kontextuella faktorer. Aterkommande inom forskningen ir att for att medarbetare
ska kunna arbeta bra pa distans maste de forses med rétt forutsdttningar for att kunna arbeta
sjalvstindigt (Aronsson & Lundberg, 2022). For att arbeta sjilvstdndigt krdvdes bland annat:
“Erfarenhet 1 befattningen”; “omddmesformaga”; “egen kompetens”; “formaga att agera pa
egen hand”; “mojlighet till stdd och hjidlp vid behov”; och “regelbundna kontakter med
arbetskollegor och chefer” (Aronsson & Lundberg, 2022, s. 11). Nér det giller sjdlvupplevd
produktivitet visar studier innan COVID19-pandemin pé 6kad produktivitet vid distansarbete,
diaremot det omvinda ifall medarbetaren inte besatt tillrdcklig teknisk kompetens. Studier



frin COVID19-pandemin som kan ha fargats av restriktioner tyder Overlag pa att
produktiviteten vid distansarbete okar men att den effekten kan forstirkas eller mildras av
olika faktorer. Faktorerna som beskrivs bidra till produktivitet vid distansarbete ar
mdjligheten till gemenskap, sjdlvbestimmande, avskild arbetsplats och kommunikation med
kollegor, medan faktorer forknippade med ldgre produktivitet var lagre grad av
arbetsuppgifter, simre arbetsmilj6 hemma, barn i hemmet och ndr medarbetarna upplever sig
“storda, osédkra och isolerade i hemmet” (Aronsson & Lundberg, 2022, s. 10).

Organisationers Overging till hybridarbete efter COVID19-pandemin é&r ett nytt och
outforskat omrade. Den ndrmaste forskningen bestar av distansarbete av olika intensitet;
studier som studerar olika former av flexibelt arbete, ndgot som kan betraktas som en
nirbesldktad organisationsform; enstaka studier som genomfordes under pandemin; och
forskningsrapporter dér forskare dterger faktorer som de tror kommer bli viktiga i framtiden.
Forskningsféltet har beskrivits som vagt (Aronsson & Lundberg, 2022) och att det &r for
tidigt att dra slutsatser (Allstrin et al., 2021).

Till exempel fann en kvantitativ studie frdn 2008 som undersokte arbetstagare som arbetade
delar av sin arbetsvecka pd distans att produktivitet minskade vid upplevd isolering fran
kollegor och denna effekt forstirktes av 6kad andel av tiden spenderad pa distans medan den
mildrades av fysisk kontakt och tillgang till teknik som underldttar kommunikation (Golden
et al., 2008). Det finns studier som funnit andra resultat, exempelvis en kvantitativ studie fran
2019 som undersokte arbetstagare som utdvade olika grader av distansarbete (NakroSiené et
al., 2019). Faktorer identifierades i en litteraturstudie som skulle kunna paverka utfallet av
distansarbete testades empiriskt pa arbetstagare. Resultatet visade att en hogre
sjalvrapporterad produktivitet var relaterat till bland annat minskad tid lagd pa
kommunikation med kollegor och ldmpligheten av hemmet som kontor (NakroSiené et al.,
2019).

En kvantitativ studie frdn 2020 som undersokte svenska kontorsarbetare som arbetar flexibelt
gillande tid och plats visade pa en 0kad balans mellan arbets- och privatliv, ndgot som i
forskning beskrivits kunna 6ka den individuella arbetsprestationen (Bjdrntoft et al., 2020).
For att fraimja balans mellan arbets- och privatliv med flexibelt arbete fann studien att
arbetstagaren behdver information hur denne ska organisera sitt arbete, tydliga riktlinjer,
policy utformad for flexibelt arbete, tydliga forvantningar géllande tillgdnglighet utanfor
arbetstiden och ett relationsfokuserat ledarskap (Bjéarntoft et al., 2020).

En svensk kvalitativ studie som undersokte svenska kontorsarbetare som arbetade enligt en
hybridlosning under COVID19-pandemin fann att de primdra upplevda fordelarna med
distansarbete var Okad flexibilitet, sjdlvstindighet, balans mellan privat och arbetsliv och
individuell prestation (Chafi et al., 2022). Medan nackdelarna som upplevdes var det sociala
och bristen pa kollegor. Samma studie fann att en hybridlosning upplevdes ge det biasta med
plats- respektive distansarbete utifrdn att medarbetare och chefer kunnat anpassa sitt sétt att
arbeta. For att uppna dessa positiva effekter forvintades arbetsgivaren designa om bade den
fysiska och den digitala arbetsplatsen pa olika sitt och erbjuda stdd och flexibilitet som svar
pa kontorsarbetares nya behov (Chafi et al., 2022). Studien visar ocksa hur arbetstagare som



kan utfora sitt arbete pa distans efter erfarenhet av COVID19-pandemin har en okad
forvéntan att arbeta flexibelt (Chafi et al., 2022).

Rapporter har dven gjorts som diskuterar hur produktivitet kan gynnas under framtida hybrida
arbetslosningar baserad pa tidigare forskning (Allstrin et al., 2021; Gratton, 2021; OECD,
2020). En svensk rapport fran 2021 lyfter ett flertal aspekter kopplat till produktivitet vid
hybridarbete och menar att det ar for tidigt att konkludera kring forédndringar som dger rum
efter COVIDI19-pandemin. Nagra aspekter som lyfts &ar: att forskningen visar pa att
produktivitet vid distansarbete beror pa en rad olika kontextuella faktorer; att forskningen
fokuserat pa sjidlvupplevd produktivitet; och att det finns en svérighet att dra slutsatser om
nutida studier som inte fargas av tillfdlliga effekter av pandemin (Allstrin et al., 2021).
Baserat pa de undersokningar och den forskning som finns att tillgd menar rapporten att:
distansarbete verkar Oka eller i vart fall inte minskar produktiviteten hos anstéllda utifrdn
studier innan pandemin; att distansarbete dr populdrt bland anstdllda, men att vissa
fortfarande vill arbeta pd kontoret; dagar for distansarbete bor koordineras for att underlitta
samarbete; arbetsuppgifter som kraver kommunikation och kreativitet utfors fordelaktligen pé
kontoret medan arbetsuppgifter som krdver hog koncentration och eller dr av administrativ
typ kan utféras i hemmet; och indirekta aspekter av produktivitet bor beaktas som att
attrahera och behélla arbetstagare med eftersokt kompetens (Allstrin et al., 2021).

2. Teoretiska perspektiv

2.1 Teoretiskt ramverk

Fysiska och sociala aspekter av arbetarna i sin arbetsmiljo har visat sig viktiga for att bilda
sig en forstdelse for produktivitet vid kontorsarbete (Haynes, 2007) och distansarbete
(Aronsson & Lundberg, 2022). Aven indirekta aspekter av produktivitet har beskrivits som
viktigt for organisationer att forhélla sig till vid framtida arbetslosningar (Allstrin et al.,
2021), ett sdtt att beakta indirekta aspekter ar utifran hur forandrade arbetslosningar paverkar
forutsittningarna for organisatorisk resiliens (Stoian et al., 2022). Dessutom har digital
kompetens visat sig avgorande vid utfallet av produktivitet vid distansarbete (Aronsson &
Lundberg, 2022). Denna studie har konstruerat en forstaelse av sociala och fysiska aspekter
utifrdn ett ramverk bestdende av arbetsprestationsfaktorer; arbetsmiljofaktorer; medarbetaren
som en pusselbit i ett storre sammanhang utifran organisatorisk resiliens; och betydelsen av
IT-resurser med fokus péd digital kompetens. Val av ramverk har format tolkning och analys
av studiens empiri, vi som forfattare 4r medvetna att om att andra teoretiska perspektiv hade
lett till andra tolkningar, analytiska resonemang och dragna slutsatser. Att studien belyser
empirin utifran perspektiv som framforts i tidigare forskning kring distans- och kontorsarbete
4r bade en fordel och en nackdel. A ena sidan bygger vi vidare pa en forskningstradition och
bidrar till ny forstdelse genom att kombinera tidigare perspektiv for att forsta produktivitet
vid hybridarbete, 4 andra sidan fargas studien av tidigare perspektiv vilket kan leda till
uteblivna relevanta och nyskapande tolkningar.



2.2 Arbetsprestationsfaktorer

Ett konceptuellt verktyg for att forklara produktivitet bland arbetstagare &r AMO-modellen
(Marin-Garcia & Tomas, 2016). Modellen bygger pa de tre dimensionerna ability, motivation
och opportunity, hdrmed refererade som forméga, motivation och mdojlighet. Tillsammans
formar de medarbetarnas forutsittningar att prestera och darmed bidra till organisationens
framgang (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Grundidén bakom AMO-modellen bygger bland
annat pa teorin om att formaga och motivation mojliggdr individuell prestation hos individen
(Marin-Garcia & Tomas, 2016). Blumberg och Pringle (1982) menar dock att det inte rackte
med att uppfylla dimensionerna féormaga och motivation utan att det kravdes ytterligare en
dimension for att prestation skulle kunna uppnas. Blumberg och Pringle (1982) tar upp ett
tydligt exempel pé detta och beskriver ett scenario dér arbetet avstannat i en kolgruva trots att
arbetarna hade bade forméiga och motivation till att utféra arbetet. Avbrottet berodde istéllet
pa en gruvschaktskollaps vilket inte gick att hérleda till vare sig forméga eller motivation.
Detta tankesitt ledde till utveckling av en tredelad interaktiv modell som utgjordes av
kapacitet att prestera, villighet att prestera och mgjlighet att prestera, dar varje element maste
vara uppfyllt pa nagot sitt for att prestation ska kunna uppnas (Blumberg & Pringle, 1982).
Dessa ideer vidareutvecklades senare av bland annat Appelbaum et al. (2000) och ligger till
grund for vad som refereras till som AMO-modellen (Marin-Garcia & Tomas, 2016).
Marin-Garcia och Tomas (2016) har i sin systematiska oversikt sammanstéllt hur modellen
anvénts och menar att modellen dr anvindbar for att forklara produktivitet, men att grénserna
mellan dimensionerna ibland gar in i varandra, alla dimensioner behdver inte alltid vara
nirvarande fOr att prestation ska ske och andra aspekter kan behdva beaktas vid prestation
som personliga och kontextuella faktorer.

Formaga kan beskrivas som kapaciteten hos arbetstagare i termer av relaterade forkunskaper,
erfarenheter, attityder och fardigheter som gor det mdjligt att utfora arbetsuppgifter pa ett
framgangsrikt sitt (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Inom organisering handlar det om att
sakerstdlla att anstéllda badde pa individuell och kollektiv niva har formégan att utfora sina
arbetsuppgifter. Formaga hos organisationer kan forebyggas genom att dka kapaciteten hos
den befintliga arbetsstyrkan genom kompetensutveckling. Ett annat sétt dr rekrytering, genom
att ta in ny personal som har de formagor som organisationen eftersoker (Marin-Garcia &
Tomas, 2016).

Motivation handlar 1 stéllet om i vilken utstrackning arbetstagare vill och bestimmer sig for
att involvera sig 1 Onskvirda beteenden (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Begreppet delas
vanligen upp 1 inre och yttre motivation. Inre motivation handlar om arbetstagarens
langsiktiga beteenden som har med den enskilda individens personliga vérderingar och
intressen att gora. Den yttre motivationen handlar i stéllet om saker som befinner sig utanfor
individen och tenderar att vara av mer kortsiktig karaktér, hit ror ekonomiska beloningar och
andra externa incitament. Motivation hos organisationer kan forebyggas genom en rad
aktiviteter ddr ekonomiska ersdttningar baserade pa resultat vid individuell och kollektiv
prestation dr vanligt forekommande. Exempel pa andra yttre motivationsfrimjande atgérder
ar utvecklingssamtal, erkédnnande, forbittrad arbetssdkerhet, befordringsmdjligheter, sociala



aktiviteter och balans mellan arbets- och privatliv. Inre motivation kan forebyggas genom att
framja ldrande, arbetstillfredsstéllelse pd individuell och kollektiv nivé, prestationslust och ett
gynnsamt samarbetsklimat (Marin-Garcia & Tomas, 2016).

Mojlighet kan i sin tur beskrivas som forutsittningar och forhallanden som tillsammans gor
det mojligt for en arbetstagare att enskilt eller tillsammans med andra utfora sérskilda
arbetsmoment (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Dessa forutsittningar och forhallanden kan
delas in i: mojlighet att delta 1 arbetsprocesser; kunskapsdelning; utformning av arbete; och
autonomi. En grundtanke hér &r att ifall arbetstagarna kdnner sig inkluderade och horda sa
forebygger det personalomsittning, frdnvaro och stress. Mojlighet till deltagande i
arbetsprocesser handlar om att arbetstagarnas rost blir hord, att de kan delta i sjdlvstyrande
arbetslag, problemldsning, samarbete och deltar i beslutsprocesser. Kunskapsdelning handlar
om att arbetstagaren kan delta i informationsdelning och kommunikation. Utformning av
arbete handlar om tillvigagangssitt; rutiner; utformning av arbetet och arbetsplatsen; och
gynnsamma arbetsforhdllanden. Autonomi handlar om en frihet genom decentralisering i
beslutsprocesser och flexibilitet 1 arbetet (Marin-Garcia & Tomas, 2016).

2.3 Arbetsmiljofaktorer

Digitaliseringen har skapat nya sétt att organisera arbete och utforma arbetsplatser, fenomenet
distansarbete dr ett exempel pa en sddan utveckling (Gulliksen et al., 2015; Sandblad et al.,
2018). Nér organisering av arbete digitaliserats eller dr under digitalisering kan individer och
grupper uppleva arbetsmiljoproblem som uppstar pa grund av digitalisering av arbete, vilket
kan leda till negativa effekter for medarbetaren, men dven pdverka verksamhetens
effektivitet. Ett sitt att dela in arbetsmiljon 4r att prata om fysisk, psykosocial och kognitiv
arbetsmiljo. Den fysiska arbetsmiljon utgors av verktyg och lokal, aspekter som till exempel:
“arbetsstdllning, mobler, datorer, bildskdrmarnas utformning, lokalutformning, temperatur,
ventilation, belysning och buller” (Gulliksen et al., 2015, s. 35; Sandblad et al., 2018). Den
psykosociala aspekten ror medarbetares vdlmaende. Exempel pa riskfaktorer dr: “hoga
kvantitativa krav, stor arbetsmidngd, hogt arbetstempo; ensidighet, upprepat och monotont
arbete, oklara fOrvintningar, stindiga fordndringar, otrygghet i anstdllningen, konflikter,
krinkningar och trakasserier, ensamarbete; oro av olika slag for till exempel den fysiska
arbetsmiljon, risker att skada sig.” (Gulliksen et al., 2015, s. 36; Sandblad et al., 2018). Den
kognitiva arbetsmiljon ror 1 stdllet medarbetarens formaga 1 termer av “minniskans
perception, uppmairksamhet, minne, inldrning, beslutsfattande och problemlosning”. Dessa
formagor kan storas av digitalt arbete (Gulliksen et al., 2015, s. 37; Sandblad et al., 2018).

2.4 Medarbetare som resurs

Framvéxten av distansarbete och den digitala arbetsmiljon utgdér en viktig faktor som
paverkar organisationers resiliens, detta di de kan bidra till konkurrenskraft men ocksa
utmanar anstéllda och organisationers behov (Stoian et al., 2022). Ett konceptuellt verktyg for
att beakta anstdllda som en pusselbit 1 ett storre sammanhang r att konceptualisera dem som
en social resurs (Tengblad, 2018). Utifrdn en resursperspektiv definieras organisatorisk



resiliens som formégan att hantera utmaningar och mojligheter genom en kombination av
sociala, tekniska och finansiella resurser (Tengblad, 2018). Foretag anvinder finansiella
resurser for att producera ekonomiskt virde och uppfylla finansiella dtaganden gentemot
anstéllda, langivare och aktiedgare. Tekniska resurser syftar till att skapa lonsamhet, livskraft
och héllbarhet genom materiella och immateriella resurser i form av varor, tjdnster, teknisk
utveckling, processer och kunskap om arbetet ska organiseras. Medan sociala resurser
utnyttjas 1 interna och externa interaktioner nir organisationer soker tekniska och finansiella
resurser. Detta genom goda relationer till anstillda, kunder, leverantorer, samarbetspartners,
dgare och andra intressenter (Tengblad, 2018). Tengblad (2018) lyfter att den sociala resursen
medarbetare har stor paverkan pd utfallet av organisatorisk resiliens, detta da det krévs
motiverade medarbetare for att fa ut den fulla potentialen av de tekniska resurserna och
ogynnsamma beteenden och attityder hos medarbetare kan leda till negativa ekonomiska
konsekvenser for organisationen.

2.5 Digital kompetens

Den ursprungliga betydelsen av digitalisering var att ta analog information och transformera
den till digital representation men begreppet har med framvéxten av teknik d&ven kommit att
innefatta informationssamhaéllets utveckling, inforandet av IT och IT-system i organisationer
(Lindholm, u.4.; Sandblad et al, 2018). Overgingen till distansarbete under
COVID19-pandemin har av vissa ansetts vara en accelerator for digital transformation, en
organisatorisk utveckling som stricker sig tillbaka flera ar ddr organisationer efterstrivar att
oka sin effektivitet och konkurrensfordelar genom att arbeta pa nya sétt som mojliggors av IT
(Nagel, 2020). Begreppet anvéinds bade pa filtet hos organisationer och inom forskning (Vial,
2019). Pa filtet har begreppet visat sig anvdndas inkonsekvent for att forklara olika aktiviteter
inom strategi och organisering (Warner & Wiger, 2019). I forskningen menar ménga forskare
att synen pa vad begreppet innefattar ocksa ar inkonsekvent och forsok har gjorts att klargora
det splittrade forskningslidget utifrin metaanalyser och systematiska dversikter (Hanelt et al.,
2020; Schallmo et al., 2017; Vial, 2019). Ett sétt att forsta begreppet ar utifrdn organisatorisk
fordndring och Hanelt et al. (2020) definierar digital transformation som spridningen av
digital teknik som skapar och formar forédndring hos organisationer. Ett annat konceptuellt
begrepp for att forsta betydelsen av teknik dr samhéllets digitalisering. Det definieras som:

Samhéllelig digitalisering &r den samhélls- och méinniskoomvilvande process som gradvis blir allt
svirare att over huvud taget sdrskilja frdn ndgon del av livet. Det innebdr att individer och
organisationer kan kommunicera och utbyta information med andra ménniskor, organisationer och sin
omgivning pa helt nya sétt. Digitaliseringen och anvidndningen av it-baserade 16sningar kan bidra till att
oka tillgdngligheten och effektiviteten bade hos foretag och hos offentlig forvaltning (SOU 2014:13).

Digital teknik har bidragit till att medarbetare kan kommunicera oberoende av tid och rum,
vilket dr ett méste i dagens organisationer ddr kommunikationen inom och mellan interna och
externa nitverk understods av digital teknik (Iveroth et al., 2018). For att lyckas med
fordndringsarbete géllande digitalisering av kommunikation s& menar Iveroth et al. (2018) att
organisationer behover ta hédnsyn till fordndringens syfte, kommunikationskanalernas
egenskaper, rddande organisationsstruktur och kommunikationskultur. Det handlar till
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exempel om att ta hdnsyn till ifall budskapen dr av enklare typ dé ett mailsvar ricker medan
mer komplexa frdgor krdver mer rika medium som tilldter dterkoppling, samtal och fler
sinnesintryck. Det géller ocksd att balansera mojligheten att informera och inkludera betydligt
flera gentemot risken for informationsoverflod. De lyfter att organisationer behdver ta hinsyn
till vilken tillgang personer har till teknik och den etablerade kommunikationkulturen for att
bygga fordndringsarbetet med utgdngspunkt i befintliga forutséittningarna (Iveroth et al.,
2018).

Néar en organisation digitaliseras paverkar det hur arbetet utfors och innebdr att
“Arbetsorganisation, arbetsprocesser, kompetenser, kommunikation och samverkan fordandras
och arbetet ska utforas under nya forutséttningar” och ddrmed menar vissa att organisationer
for att skapa nytta behdver beakta de organisatoriska faktorerna tillsammans med de tekniska
och didrmed prata om verksamhetsutveckling framfor teknik- och systemutveckling
(Gulliksen et al., 2015, s. 49-50; Sandblad et al., 2018). Vid investering i nya informations-
och kommunikationssystem har beaktande av anvidndarens dsikt och forkunskaper visat sig
viktig 1 litteraturen (e.g. Cronk & Fitzgerald, 1999; Frisk, 2007) och bland praktiker (Frisk, et
al 2015). Lundberg (2009) menar att teknisk kompetens ar viktigt och att anvidndare vid
organisatoriska fordndringar som understdds av nya [T-resurser behover kompetensutvecklas
utifran sina forkunskaper for att satsningen ska ge nytta. I forskningen har teknisk formaga
hos anstillda visats vara en forutsittning for produktivitet under distansarbete (Aronsson &
Lundberg, 2022). Digitaliseringen av arbete stéller hogre krav pa anvindare, di dessa
behover besitta digital kompetens for att nyttja de digitala tekniska verktygen vilket innefattar
en rad kompetenser och beteenden, Digitaliseringskommissionen beskriver det sa har:

Den utstrickning i vilken man &r fértrogen med digitala verktyg och tjanster samt har férméga att folja
med i den digitala utvecklingen och dess paverkan pé ens arbete och liv. Digital kompetens innefattar
kunskaper att soka information, kommunicera, interagera och producera digitalt, fardigheter att
anvdnda digitala verktyg och tjanster, forstaelse for den transformering som digitaliseringen innebar i
samhillet med dess mdjligheter och risker, samt motivation att delta i utvecklingen (SOU 2015:28).

Digital kompetens har ocksé konceptualiseras pad en organisatorisk niva. Ett begrepp som
avser organisationers Overgripande digitala kompetens &r digital mognad, begreppet
definieras som kapaciteten att skapa olika nyttor genom digitalisering (Magnusson, 2018).
Magnusson (2018) delar ytterligare in begreppet 1 digital formaga och digitalt arv:

Den forsta dimensionen ror den digitala formégan, dvs organisationens formaga att forstd, fanga och
fordndra pa basis av digitala mdojligheter. En organisation med hog digital formaga utmaérks av att man
har en hog niva av verkningsgrad avseende digitala initiativ (Magnusson, 2018, s.3)

Den andra dimensionen ror det digitala arvet, dvs tidigare genomforda investeringar avseende

infrastruktur et cetera. Organisationen kan antingen ha ett digitalt arv som begrédnsar nya digitala
initiativ eller mojliggor dessa. (Magnusson, 2018, s.3)
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3. Utformning av forskningsmetoder

3.1 Forskningsansats

Denna studie genomfordes utifran en samhéllsvetenskaplig forskningsmetodik. Begrepp och
teorier inom samhéllsvetenskapliga forskningsfilt fordndras i takt med att organisationer och
samhillet fordndras, detta genom att samhillsvetenskapliga koncept uppstéar for att beskriva
dessa fordndringar (Bryman & Bell, 2017). Vi har valt denna ansats da &mnet hybridarbete
utgor forandringar for individer, organisationer och samhéllet 1 stort. En samhéllsvetenskaplig
forskningsmetodik erbjuder verktyg for att belysa dessa fordandringar.

Studien utgér ifrdn ett konstruktivistiskt synsdtt pa kunskap om verkligheten. Enligt Bryman
och Bell (2017, s. 53) kinnetecknas detta synsétt som “sociala foreteelser och deras mening
ar ndgot som sociala aktorer kontinuerligt skapar. Synsittet innebér att sociala foreteelser och
kategorier inte bara skapas via socialt samspel utan att de ockséd befinner sig i ett tillstand av
standig revidering”.En utvidgad definition av begreppet kan ségas utgdra det faktum att en
forskares redogorelse av verkligheten kan ses som en social konstruktion (Bryman & Bell,
2017). Vi har valt att utga ifran ett konstruktivistiskt synsétt for att perspektivet ger oss som
forfattare en mojlighet att konstruera en social forstaelse av hybridarbete tillsammans med
vara respondenter.

Vi har valt att utgd ifran en interpretativistisk dven kallat tolkande perspektiv pa vetenskap.
Perspektivet beskrivs fokusera pd den subjektiva betydelsen av sociala handlingar genom att
ta hinsyn till skillnaderna mellan de samhéllsvetenskapliga och naturvetenskapliga
studiecomradena (Bryman & Bell, 2017). Denna utgéngspunkt har valts dé syftet med studien
ar att bilda en forstaelse utifran kontorsarbetares subjektiva uppfattning av hybridarbete.
Studien utgdr ifrdn en induktiv relation mellan empiri och teori. Enligt Bryman och Bell
(2017) innebér relationen ett angreppssétt dar slutsatser dras utifran en insamling av empiri.
Detta tillvigagangssétt valdes da studien syftar till en kontextuell fOrstielse av
kontorsarbetares upplevelser och inte prova specifika hypoteser gentemot empirin.

Sammanfattningsvis har vi valt en kvalitativ forskningsstrategi d& metoden passar vart syfte
utifran att den tillatit oss att baserat pa kontorsarbetares upplevelser bilda oss en uppfattning
om hur enskilda kontorsarbetare upplever produktivitet och dess kontextuella faktorer vid
hybridarbete. Den sociala dimensionen av produktivitet vid kontorsarbete har inneburit en
komplexitet som gor sjalvupplevd produktivitet till ett [dmpligt tillvigagangssatt (Haynes,
2007). Dessutom har produktivitet vid distansarbete visat sig vara svart att sarskilja och beror
pa en rad kontextuella faktorer (Aronsson & Lundberg, 2022). Mot bakgrund av detta tror vi
att en kvalitativ forskningsstrategi dr mer lamplig d& den i storre utstrdckning kan tillata oss
konstruera en forstdelse av komplexiteten utifran att respondenternas ges utrymme att aterge
och beskriva de kontextuella faktorer som de finner relevanta. Detta menar vi ger
forutsittningar att bilda en djupare forstaelse da studien kan fanga fler faktorer och fa dem
beskrivna pa ett mer detaljerat sétt.
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3.2 Urval

Studiens urval utgdrs av femton kontorsarbetare verksamma i Sverige som dr mellan 27 och
61 ar gamla. Urvalet dr inte representativt men en spridning har gjorts 1 hybridldsning, alder,
kon, bransch och erfarenhet i yrke. Detta {for att belysa en méngfald av perspektiv (Tabell 1).
Respondenterna har nétts genom att forfrdgan har skickats ut i forfattarnas sociala nétverk
enligt ett generiskt malstyrt urval. Syftet med ett malstyrt urval ar att vélja ut respondenter
som &r relevanta for att besvara stillda forskningsfragor, ddr respondenterna inkluderas 1
urvalet baserat pa att de kan bidra till forstaelse for den sociala foreteelsen som dmnas
undersokas (Bryman & Bell, 2017). Bryman och Bell (2017) beskriver generiskt malstyrt
urval som en strategi for att hitta respondenter som uppfyller vissa kriterier men ocksd som
helhet utgor ett diversifierat urval géllande arbetsrelaterade och demografiska egenskaper.
Metoden ansags ldmplig da den tilldt oss att nd ut till malgruppen kontorsarbetare men
samtidigt belysa en méngfald av arbetsrelaterade och demografiska egenskaper (Tabell 1).
Respondenterna har begrénsats till kontorsarbetare som stéllt om till distansarbete under
COVIDI19-pandemin och sedan gétt over till en hybridlosning samtidigt som yrke och
arbetsuppgifter inte foréndrats patagligt under tiden. Detta for att de ska kunna uppskatta
produktivitet vid hybridarbete med bade kontorsarbete och distansarbete som referenspunkt.
Studiens storlek pd femton respondenter respektive femton intervjutillfillen har varit
begrinsad utifran studiens omfang i resurser och tid.

Tabell 1 - Respondenter och intervjutillfillen

Nr Koén Branschbeskrivning Erfarenhet Datum Dagar pa plats:distans per vecka
1 Man Halsa, Sjukvard, medicinsk teknik 3,5ar 27/11 0-1:4-5
2 Kvinna Kriminalvérd 3ar 27/11 4:1
3 Man Produktion av tillverkningsutrustning 4 ar 27/11 1:4
4 Kvinna Samhillsbyggnad 4 éar 27/11 4:1
5 Kvinna Media/kop och silj 3ar 28/11 3:2
6 Kvinna IT, webbutveckling 2,5ar 28/11 2:3
7 Kvinna E-handel 2,5 ar 28/11 2-3:2-3
8 Man IT-mjukvaruutveckling 3ar 30/11 2:3
9 Kvinna Sjukhus och véard 12 ar 30/11 4-5:0-1
10 Man Forskning, programmering 20 ar 30/11 4-5:0-1
11 Man Administration och projekt 30 ar 30/11 3:2

12% Man Elektroniktillverkning 35 ar 5/12 0-1:4-5
13 Man Kriminalvard 6 ar 5/12 2:3
14 Kvinna Bemanning 5ar 5/12 4:1
15 Kvinna Idéburen verksamhet 7 ar 9/12 1-2:3-4

*En respondent valdes att tas med dven fast han nyligen hade gatt i pension, detta motiverades da vi vill fd en méangfald i erfarenhet,
personen uppfyller samtliga urvalskriterier i Gvrigt.
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3.3 Datainsamling

Primérdata till denna studie har samlats in vid femton tillfillen dir varje tillfdlle utgdrs av en
intervju mellan en av oss forfattare och respektive respondent (Tabell 1). Intervjuerna har i
ndgra fall genomforts pd plats, medan resterande har genomforts genom video- eller
ljudsamtal. Denna metod valdes som avvidgning mellan kvalitet och flexibilitet. Att triffa
samtliga respondenterna pa deras kontor eller i deras hem tror vi hade varit mer 6nskvért, da
vi tror att detta hade erbjudit en hogre kvalitet av interaktioner och mer information hade
kunnat beaktas som miljoer, kroppssprdk och andra relevanta kontextuella omsténdigheter.
Samtidigt har intervjuer pa distans erbjudit en flexibilitet gédllande tid och plats, vilket har
gjort det ldttare nd ut till fler och fa till ldngre intervjutillfillen. Vi har valt att anvédnda
semistrukturerade intervjuer som foljer en intervjuguide pad tio bakgrundsfrigor, tolv
huvudfrdgor och tvd allménna frigor (Bilaga 1). Intervjuguiden har formats av tidigare
inldsning och delar av det som senare skulle bli det teoretiska ramverket, detta ser vi som en
nodvéndighet for stélla relevanta fragor. En semistrukturerad intervju har beskrivits som en
intervjustrategi som ger mdjlighet att styra intervjun mot ett specifikt tema samtidigt som
respondenten far utrymme att svara relativt fritt i sina svar genom 6ppna fragor (Bryman &
Bell, 2017). Strategin har beskrivits som ldmplig di forskaren ska utforska en specifik
fragestdllning inom ett omrade, dér fokus inte dr alltfor generellt men forskaren samtidigt inte
har en tydlig bild av hur analysen ska genomf6ras (Bryman & Bell, 2017). Denna metod
passar var studie d& vi har en tydlig fragestéillning men samtidigt vill finga en mangfald av
perspektiv. Vi har ocksa valt denna metod da vi i sé liten utstrickning som mojligt vill styra
respondentens beskrivning av verkligheten, samtidigt som vi ser ett behov av viss form av
styrning for att underldtta mdjligheten till att kategorisera likheter och skillnader i
respondenternas svar i olika teman. En annan fordel med en viss struktur som vi ser dr att
genom att ha 6ppna fragor kan vi bryta ner produktivitet till mindre koncept.

Artiklar for inldsning i1 forskningsomradet och sekundédrdata har samlats in genom olika
sOkstringar i1 sOkmotorerna Google, Google scholar, Goteborgs universitetsbiblioteks
supersokfunktion och databaserna Scopus och Business Source Premier. I vissa fall har dven
referenser i artiklar anvénts for att hitta ytterligare artiklar. Ytterligare ett antal av de
forskningsartiklar och kursbocker som refererats till har valts utifran tidigare kdnnedom
genom deltagande i hogskolekurser. Centrala sokord som anvénts &dr olika synonymer pa
svenska och engelska for distans- och hybridarbete kombinerat med olika synonymer for
produktivitet och prestation. Majoriteten av artiklarna och rapporterna har wvarit
referentgranskade, detta for att 6ka trovardigheten i studien genom att anvdnda material som
bedomts halla tillrackligt god kvalitet for att publiceras. I vissa fall har materialet inte varit
referentgranskat och dd har vi som forfattare granskat och bedomt att materialet héller
tillrdckligt god kvalitet. Detta mot bakgrund av att de publicerats av en forskare och en
erkdnd tidskrift, bokforlag eller myndighet star bakom publiceringen.
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3.4 Bearbetning och analys av data

Samtliga intervjuer har spelats in som ljudfiler och transkriberats med hjdlp av
dikteringsverktyg senast tjugofyra timmar efter inspelningen. Detta for att transkriberingen
skulle genomféras innan vi hann glomma detaljer och sékerstilla anonymitet och
konfidentialitet. En av de stora utmaningarna med kvalitativa undersokningar &r att data blir
vildigt omfattande, till exempel i form av stora och svarhanterliga intervjuutskrifter (Bryman
& Bell, 2017). Vi har valt att anvinda oss av en tematisk analys for att analysera var
insamlade empiri i form av transkriberade intervjuer. Bryman och Bell (2017) menar att det
inom tematisk analys inte finns nigot allméingiltig definition pa vad som utgdr ett tema, men
definierar det oversiktligt som en kategori som analytikern identifierar i data, kan kopplas till
fokuset 1 forskningen, baseras pd koder ur text och bidrar till teoretisk forstaelse. Vi har
genomfOrt en tematisk analys genom att leta efter svar relevanta for studiens syfte i
transkriberingsmaterialet. Svaren utgar fran olikheter, likheter, likheter beskrivna pé olika sétt
och relevanta enskilda upplevelser. Tematiseringen bygger i stora drag pa rekommendationer
framforda av Ryan och Bernard (2003) (refererad 1 Bryman & Bell, 2017). Denna form av
tematisering valdes da metoden har tillatit oss att konstruera en social fOrstielse av
respondenternas svar och samtidigt utgjort ett systematiskt tillvigagangssitt for att hantera
den stora mingden intervjuutskrifter. Intervjuguiden och inldsningen av forskningsomradet
har paverkat utformningen av transkriberingarna, vilket har underléttat, men ocksd delvis
format tematiseringen. Vi inser att detta inte dr problemfritt, men ser det som en avvagning
mellan behovet av struktur och 6nskan att inte styra respondentens svar. Vi har dven utfort en
form av kodning genom att strukturera upp stycken av text efter kategorier och strukit under
text som vi funnit extra relevant utifrdn syftet. Utifrdn denna metod har vi kunnat gruppera
textmaterialet 1 olika teman.

3.5 Etiska stillningstaganden

Denna studie har strdvat efter att i storsta mdjliga méan uppfylla etiska principer om
information, samtycke, anonymitet, konfidentialitet, nyttjande, falska forespeglingar och
negativa effekter (Bryman & Bell, 2017). Nedan f6ljer en redogorelse for hur arbetet med att
sakerstdlla dessa kriterier uppfyllts.

Den etiska principen kring information handlar enligt Bryman och Bell (2017) om att
respondenten behdver informeras om studiens syfte och upplidgg. Kravet om information
uppfylldes genom studiens intervjuguide (Bilaga 1) dir respondenten tilldelas information om
studiens syfte, struktur, omfattning och sekretess. Intervjuguiden innehdll dven en
definitionsdel dir centrala begrepp som tas upp 1 intervjufrdgorna beskrivs. Denna
information ges for att sdkerstdlla att respondenten forstar och delar forskarnas definitioner
innan intervjun paborjades. Information kring samtycke éterfinns i intervjuguiden (Bilaga 1)
dir respondenten informerades om att intervjun &r frivillig och utan ekonomisk
kompensation. Respondenterna gavs dven mojlighet att avstd fran att besvara fragor eller
avsluta intervjun 1 fortid. Information om respondentens mdjlighet till granskning och
godkédnnande av transkriberingsmaterial aterfinns 1 intervjuguiden (Bilaga 1).
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For att studien skulle uppfylla de etiska principer som Bryman och Bell (2017) karaktariserar
som anonymitet och konfidentialitet har all information fran intervjuerna som kan hérledas
till en sérskild person anonymiserats under transkriberingsprocessen. Detta for att sdkerstélla
att respondenten och dennes svar forblir anonyma och med sé lag sparbarhet som mojligt.
Intervjuerna spelades in for att stirka kvaliteten pé transkriberingen. Det inspelade materialet
transkriberades inom tjugofyra timmar efter varje intervju och all inspelad/sparad information
innehdllande personuppgifter raderades omgéende efter transkriberingen, detta for att
minimera risken for spridning av personuppgifter. Den etiska principen om nyttjande innebar
att den information som inhdmtats 1 undersokningen enbart far anvéndas till
forskningsdndamal (Bryman & Bell, 2017). Denna princip efterfoljdes genom ett villkor 1
intervjuguidens informationsdel (Bilaga 1) som anger att insamlad information enbart fér
anvéindas till forskningsindamal samt att all inspelad information raderas efter avslutad
transkriberingsprocess. Studien strivade efter att undvika negativa effekter och falska
forespeglingar i form av vilseledande eller falsk information (Bryman & Bell, 2017). Dessa
principer uppfylldes genom anvidndandet av intervjuguiden dér villkor och forutséttningar for
intervjun tydligt specificeras for respondenten innan intervjun pabdrjas.

3.6 Metoddiskussion

Den mest forekommande kritiken mot kvalitativ forskning &r att den ar svér att replikera och
generalisera och att den priglas av subjektivitet och en bristande transparens (Bryman & Bell,
2017). Detta géller d&ven var studie och vi som forfattare &r medvetna om att en kvalitativ
forskningsstrategi har inneburit en subjektiv paverkan pa studiens utformning, sociala
interaktioner med respondenterna, bearbetningar av data och tolkningar av empiri. Vi har i
storsta man efterstrdvat att motverka denna effekt genom att granska varandras arbete och pa
sé vis fatt tva olika infallsvinklar pa de subjektiva avvdgningar som gjorts. Utover detta har vi
forsokt vara sa transparenta som mojligt genom att beskriva genomforande av studien i detalj
géllande hur vi resonerat och gétt till viga géllande forskningsstrategi, urval, datainsamling
och dataanalys. Vi har dessutom valt att lyfta fram citat i resultatet, ndgot som later lasaren
komma ndrmare kédllmaterialet och kan ge en fOrstaelse for hur resultatet har sammanstéllts.

Studien har efterstravat reflexiv reflektion vid insamling och tolkning av empiri genom en
medvetenhet om att kvalitativa intervjuer innebédr en komplex social situation i termer av
bland annat interaktioner, tolkningar, normer, motivation, representation och diskurser
(Alvesson, 2003). En forsvarande omstidndighet som vi identifierat dr att beroende pa om
respondenterna befinner sig nira eller langre bort 1 vart eget nétverk kan det finnas en risk for
att de drar sig for att formedla saker som upplevs hora till den privata sfiren som exempelvis
fysisk och psykosocial hdlsa, medan aspekter av mer alldaglig karaktdr kan anses lattare att
prata om. Detta tror vi kan ha fargat vér studie dé individer har ett behov av att representera
sig sjilva pa ett visst sétt i forhéllande till oss som intervjuare. Dessutom upplevde vi att
samtalsklimatet kring distansarbete och COVID19-pandemin som diskurs ledde till att
respondenterna girna pratade i termer av distansarbete snarare dn hybridarbete. Detta innebér
att de ofta pratade om fordelar och nackdelar med att arbeta hemifran snarare dn prata om hur
de faktiskt upplevt sin individuella hybridlosning. Detta samtalsklimat dr nagot vi tror har
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fargat studien da vi upplever att trots att det har gatt drygt ett ar sedan rekommendationen om
hemarbete slopades, blandar ofta respondenterna in erfarenheter fran distansarbete och tiden
under COVID19-pandemin. Detta trots att de informerats om att vi efterfrigade deras
upplevelse kring deras individuella hybridldsning éret efter att restriktionen slopades. Detta
har medfort svérigheter for oss att sdrskilja pa erfarenheter frdn tiden under
COVID19-pandemin och direfter, badde under intervjuerna och vid tematisering.

Framtagningen av intervjuguiden har dven delvis formats av inldsningen i forskningsomradet
och delar av de teoretiska perspektiven. Detta tror vi har styrt vilka faktorer som
respondenterna har uppgett och vad de ansett vara viktigt. En ostrukterad intervju hade
antagligen inneburit mindre styrning, samtidigt bidrog de semistrukturerade fragorna till att
bryta ner produktivitet till mindre fragor for respondenterna och underlétta tematisering i
form av likheter och olikheter i svaren. Produktivitet kan innebidra olika saker for olika
individer och genom att bryta ner begreppet till mindre fradgor som ror specifika uppgifter
eller faktorer har det underléttat interaktionen da &mnet blivit mindre abstrakt. Vi som
forfattare har efterstrdvat att motverka denna styrningseffekt genom att ha 6ppna fragor och
tva mer Overgripande frdgor 1 slutet dir respondenten ges storre utrymme att bedoma sjalv
vad de upplever relevant och viktigt vid produktivitet. I efterhand kan vi se hur svaren till
frdgorna 1 intervjuguiden har gétt in i varandra och hur bakgrundsfrdga 10 i realiteten utgjort
en central dvergripande fraga i studien. Detta upplevde vi diremot som en styrka da studien i
ett tidigare skede vid intervjun fick mojlighet till Oppnare svar innan en eventuell
styrningseffekt. Sedan kunde resterande fragor dir svaren delvis gick i varandra fungera som
en checklista for samtalet som ség till att alla punkter hade berorts.

Studien efterstrdvar en mangfald av perspektiv och med det sagt har vi identifierat relevanta
perspektiv som inte dr representerade bland respondenterna. En grupp som vi inte lyckades
fanga 1 vért urval ar fordldrar med hemmavarande barn 1 olika aldrar. Av véra respondenter
hade endast en hemmavarande barn. Detta tror vi dr en viktig faktor och har beskrivits ha
betydelse for utfallet av distansarbete i forskningen (Aronsson & Lundberg, 2022). Samtliga
respondenter har haft mojlighet att arbeta pa kontoret varje dag ifall de har velat, detta tror
ocksa kan ha betydelse for resultatet da valfrihet kan paverka hur 16sningen tar sig i uttryck
och hur de uppfattas. En grupp vi exkluderat utifrdn frdn vart urval och ddrmed deras
perspektiv dr nyanstdllda och oerfarna. Detta dr en grupp vars upplevelse av produktivitet
torde vara av intresse vid beaktning av helheten av produktivitet i en verksamhet. Ytterligare
en grupp som saknas i1 urvalet baserat pa exkluderingskriterier &r chefer och personer med
personalansvar. Deras berittelse hade troligtvis gett forstaelse fran andra sidan av myntet.

Vi som forfattare var inledningsvis osékra baserat pd urvalets ldga antal deltagare och
spdnnvidden av bransch, erfarenhet, arbetsplats, kon och alder om huruvida vi skulle uppna
en teoretisk méttnad i vir empiri. Det vill sdga att komma till en punkt da inte stora nya
teoretiska insikter tillkom (Bryman & Bell, 2017). Vi upplevde dock i ett tidigt skede en
maittnad i hur respondenterna besvarade fragorna. De flesta respondenter identifierade i nagon
form samma mdgjligheter och utmaningar for produktivitet med distans, platsarbete och
kombinationen dem emellan. Skillnaden 1ag snarare i vilket omfang som passade dem bist,
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dér svaren varierade beroende pd deras personliga kontextuella faktorer som arbetsuppgifter,
utformning av kontor, utformning av hemmiljon och andra personliga faktorer. Manga av
respondenterna kunde mentalisera kring sina kollegor och se att ndgot som fungerade for dem
kunde fungera sdmre for ndgon med liknande hybridlosning men med andra kontextuella
faktorer. Till exempel en respondent upplevde att det gick bra att arbeta hemma medan hens
kollegor p4 samma arbetsplats, som har barn eller bodde trangt, inte hade mojlighet att
distansarbeta. P4 sa vis kunde méinga av respondenterna bidra till en kontextuell forstaelse
genom att se just sin hybridlosning utifran sina kollegors livssituation.

Var studie priglas likt minga andra studier av att sjalvupplevd produktivitet frin medarbetare
innebdr en subjektiv tolkning och en skattning frin individuella referenspunkter (Allstrin et
al., 2021; Haynes, 2007). Detta har troligen dven paverkat vart resultat trots att vi har
efterstrivat att motverka denna effekt genom att bryta ner produktivitet till mer konkreta
fenomen och bett respondenterna exemplifiera nir deras svar varit vaga eller abstrakta.

Ett mélstyrt urval har inneburit att respondenterna inte kan representera nigon form av
population och att studiens resultat inte kan ligga till grund for nagra generaliserbara
slutsatser. Det dr en begrinsning, ddremot kan respondenternas enskilda upplevelser ligga till
grund for att antingen bekréfta eller avvika frdn tidigare forskning pd produktivitet vid
distansarbete och prognoser for hybridarbete efter COVID19-pandemin. P4 sa vis bidrar
studien till forskningslidget genom att koppla rddande forskningsldge till konkreta exempel.
En vil utformad kvantitativ studie hade troligtvis erbjudit mdjlighet att generalisera resultatet,
samtidigt hade det inneburit en kvantifiering dér en stor del av komplexiteten hade behovts
reduceras och kontextuell information hade uteblivit. Haynes (2007) menar att sjdlvupplevd
produktivitet 1 kvantitativ skala underléttar insamling, analys och generalisering av data.
Samtidigt menar han att kontextuell information uteblir och det krdver att deltagarna
uppskattar utifrdn en egen referensskala (Haynes, 2007). Power (2004) stiller sig kritisk till
kvantifiering av kvalitativa upplevelser inom organisatorisk prestationsmétning, detta da det
innebdr reducering av komplexitet och en falsk kénsla av exakthet. Mot bakgrund av att
produktivitet vid kontors- och distansarbete har beskrivits som ett komplext omrade inom
forskningen anser vi att kvalitativ metod har varit mest fordelaktigt. Vi se dock att
forskningsldget pa sikt &r i behov av sdvil kvalitativa som kvantitativa studier for att fa en
kontextuell forstidelse men dven for att kunna generalisera resultatet bland olika grupper och
urskilja monster 1 samhéllet.

4. Resultat

4.1 Tematisering

Nedan presenteras de teman som har identifierats i respondenternas svar. Upplevelserna har
kategoriserats utifrdn direkta, indirekta och Overgripande aspekter av produktivitet vid
hybridarbete. Varje tema redogors som ett stycke dér de vanligaste svaren sammanfattas och i
de fall en eller flera respondenter dr av en avvikande uppfattning redogoérs dven deras syn.
Sedan foljs stycket 1 de flesta fall av ett eller flera citat som exemplifierar delar av temat.
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4.2 Direkta aspekter av produktivitet

Individuella arbetsuppgifter upplevs fordelaktigt i en hemmiljo

En stor andel av respondenterna upplever att arbete hemifran har 6kat deras produktivitet nér
det géller att utfora arbetsuppgifter som kan utforas antingen helt sjélvstdndigt eller da social
kontakt och information via digitala verktyg som till exempel chat, mejl, samtal pa distans
ansetts tillrackligt for att utfora uppgifterna. Det ror ofta uppgifter som antingen &r av ren
administrativ karaktdr, men dven svarare och storre uppgifter som kridver lang och
koncentrerat fokus. Faktorerna som uppgetts gora att arbetsuppgifter kan utforas mer effektivt
ar att man blir mindre stord av kollegor, har mindre dotid f6r samtal, lunch och fikaraster. En
liten grupp 1 urvalet upplevde sig som alltid mer effektiva pa kontoret. Respondent 2 och 15
beskriver hur de upplever att den 6kade produktiviteten med arbete hemifran beror pd bland
annat minskad interaktion med kollegor samt en lugnare arbetsmiljo i hemmet med mindre
intryck &n kontorsmiljon:

Om jag upplever att min forméga att utfora arbetsuppgifter har éndrats. Ja, och till det béttre da skulle
jag vél sdga. Det &r ju precis det hér, jag kan styra min egen tid och att man &r mer, huvudet ar lugnare
nir man dr hemma, for det &r inte lika mycket, stimuli. S jag skulle vél sdga att min formaga att utfora
mina arbetsuppgifter har blivit béttre. Jag dr effektivare nér jag jobbar hemma. Det blir inte lika mycket

fikapauser med kollegor (Respondent 2).

... och sen kan man hélla liksom ett lugn i att jag ligger liksom inte efter. For att man har ju inte blivit
liksom stérd och man har jobbat mer och fokuserat. Det finns inte sd mycket hemma pé det séttet som
pa ett kontor som liksom stor, eller stor alltsé det later ju valdigt negativt, men pa kontoret nir ndgon
kommer forbi och snackar dr det jéttetrevligt, men det tar ju ocksé tid fran arbetet, eller man tar en
extra kopp kaffe, som man kanske inte gér hemma (Respondent 15).

Respondent 10 och 3 beskriver att om det kan det vara fordelaktigt att forflytta anstrdngande
arbetsmoment som kréver mer koncentration till de dagar dér arbetet utférs hemifrén:

...Jag far mera gjort liksom hemma alltsa nér jag star inf6ér svara arbetsmoment...om det &r mojligt om
det ar motesfritt da sé att sdga, dé kan jag ju vilja att gora de hér svéra sakerna som kréver lang och
samlad koncentration alltsd nagot svéart programmeringsjobb eller ndgon svar datahanteringsgrej dar
man maste sitta koncentrerat och gora saker, da kan jag ju, da har jag ju den flexibiliteten i arbetet som
g0Or att jag egentligen ndr som helst under arbetsveckan da kan vélja att gora det hemifrdn (Respondent
10).

...man anpassar sig lite sd kanske, s& att vissa saker 4r man dr mer produktiv med nir man sitter

hemma, fokus-jobb...sen pa jobbet gér man kan sdga saker som inte kréver lika mycket superfokus
(Respondent 3).

Sjalvstandighet upplevs viktigt for prestation i hemmet, respondent 4 och 9 beskriver sa hér:

Men sitter jag hemma och vet precis vad jag ska gora, da kan jag ju bara stoppa i horlurarna och jobba.
Men behdver man fraga nagot, sa ar det ju lite léittare att vara pé plats... De som &r vildigt duktiga pa
kontoret far vildigt mycket fragor, s& for dem kan det nog vara mer effektivt nér de jobbar hemma just
for att de inte blir distraherade av att fa lika ménga fragor (Respondent 4).
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Skillnad nér vi jobbar sa hér nir man inte &r pa kontoret. Vi har ju mycket sjélvstéindigt arbete ocksa, sa
man klarar ju mycket sjédlv sd behover inte ha jittemycket kontakt med kollegorna egentligen
(Respondent 8).

Kollektiva arbetsuppgifter upplevs fordelaktigt i en kontorsmiljo

Vid arbetsuppgifter som ror moten, beslut, samtal och problemlosning ddr rad och
aterkoppling fran kollegor upplevs viktigt uttrycker manga respondenter att arbete pa kontor
ar mer fordelaktigt. Detta da respondenterna upplever att genom att triffas péd plats har de
lattare att delta i1 beslut, informationsdelning och fa hjilp med att utfora nagot eller fa
aterkoppling pa ndgot man redan har gjort. Troskeln for social interaktion upplevs lidgre pa
plats och kvaliteten pé interaktionen upplevs hdogre. En mindre grupp upplevde att kollektiva
arbetsuppgifter gick lika bra pa distans. Respondent 8 och 3 upplever att moten, framfor allt
viktigare moten inte uppndr samma kvalitet ndr de genomfors pa distans:

Men just det hér att ha liksom nagra moten, tillsammans som inte &r pa distans, det gor ganska mycket
for samarbetet tycker jag. Sa att det blir mindre liksom, ja det blir mindre missforstdnd och man kan ha
liksom riktig mdotesplats. Sa att alla forstar varandra. Det kan ju bli 14tt, liksom att man zonar ut lite om
man sitter i ett teamsmote liksom (Respondent 8).

Jag kan uppleva att det kan vara liten fordel dnda, tror jag, att jobba pa kontoret. Nar man har lite mer
viktiga moten. Dér upplever jag att det ar lattare liksom. Det kan vara lite ldttare att liksom bryta sig in
och avbryta folk och sdga vad man tycker pa ndgot vis, upplever jag, sa att pa sé vis kanske det anda
har paverkat med beslut och sant. Det blir lite att svarare pa distans med sddana saker. Det ar vil
kanske det enda som jag kan tdnka mig &r lite mer positivt (Respondent 3).

Respondent 9 och 15 beskriver hur troskeln till medarbetaren blir ldgre ndr man ses oftare
och befinner sig pd samma plats:

...det finns stora fordelar med att vara pa plats, tycker jag faktiskt i varje fall ndr man har sadant
individuellt arbete som vi har, sd vi fir den hér sociala interaktionen och ldra av varandra for vi har
ocksa olika erfarenheter och bakgrunder s& vi behover prata med varandra och da behdver man kidnna
varandra for att det ska vara latt, en 1ag troskel och prata med varandra...man har ndrmare till vissa
kolleger och lite langre till andra och dem som man kanske har ldngre till kan ju vara de som tycker lite
annorlunda 4n vad man sjilv gér och som egentligen ar viktiga att prata med att stéta och blota
utmaningar med fOr att det 4r ju mangfalden som for en framat men nér det &r en stressad situation eller
man dr hemma ar det krangligt att ta kontakt med flera for att hitta lediga tider, da kanske man vander
sig till dem som tycker lika sa det ar ju risk for en likformning och mindre bredd i rdd och kvalitet i
arbetet (Respondent 9).

Man ringer inte upp for att stélla fragor och bolla lite for dd kanske man stér ndgon som sitter och
jobbar, men &dr nadgon pé kontoret s& &dr spérren att g frdga nagon som sitter pa platsen bredvid om
nagonting, den tréskeln ar ju véldigt 1ag 1 jimf{orelse med att ringa upp nagon nir man jobbar hemifran
(Respondent 15).

Respondent 10 beskriver hur resultatet av sjdlva interaktionen upplevs bli sémre pé distans:

Vi hjélps at med vara problem sé att de gar att 16sa, oftast racker det ju med att bara beskriva problemet
for en annan ménniska dd kommer man sjélv ndrmare 16sningen. Bara att liksom dela med sig av det
hér och kanske fa négra foljdfragor, hur har du ténkt har? och sé vidare och det far man inte pa distans
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pa samma sitt, det dr svart att gora det tycker jag, dessutom s& drar man sig for att stora sina kollegor
ocksa nir man vet att de sitter hemma och jobbar och vill vara ostérda egentligen, det en storre troskel
att be om feedback... visst gar att dela skdrm ocksd men det blir inte samma sak (Respondent 10).

Upplevelsen av den fysiska arbetsmiljon

Utformningen av hemmakontoret har enligt en stor andel av respondenterna inte haft speciellt
stor betydelse for produktiviteten, ergonomin upplevs betydligt simre for de flertalet
respondenterna men sa linge hemarbetet inte utgdr en alltfér stor andel av arbetsveckan
upplevs det inte ha nagon storre betydelse for produktiviteten eller respondentens
tillfredsstéllelse med hemarbetet. Bristfdlliga ergonomiska faktorer som ndmns é&r tillgang till
kontorsanpassade skrivbord, skdrmar, stolar och hemmets ldmplighet med mdjlighet till
avskild arbetsplats. Utdver den stora gruppen som upplevs kunna leva med brister i
arbetsmiljon sa finns det en mindre grupp som inte vill arbeta hemifran sa stor del av veckan
pa grund av att den fysiskt och psykosocialt upplevs bristfillig. Det finns ocksé en grupp som
antingen sjalv eller med stdd fran arbetsgivaren skapat en ergonomiskt god arbetsplats i
hemmet. Till skillnad fran hemmet som arbetsmilj6 s& upplevs utformning av kontoret ha stor
betydelse for produktivitet. De respondenter som arbetar i ett ppet kontorslandskap upplever
ett storre behov av att arbeta ostort jamfort med de som har eget rum. Respondent 2 och 13
beskriver en forsdmring av arbetsmilj6 vid hemarbete, samtidigt verkar de inte uppleva
skillnaden i arbetsmiljoforhallanden som nagot stort problem:

Sen kan jag tdnka mig om man hade jobbat varenda dag hemifrén, att man kanske hade haft mer krav
pa arbetsgivaren gillande typ séhér ergonomi och sant. Nu niar man har jobbat nagra dagar haft den har
hybridldsningen sa, tycker jag att det funkar véldigt bra och kanske sitta lite sémre &n vad man gor inne
pa kontoret...Det har minskat min stress (Respondent 2).

Sen sd& hér rent ergonomiskt kanske, det har blivit lite simre hemifrdn, men jag ténker att det
kompletteras upp med att man slutar kl. 16 ndr man slutar kl. 16 och dé hinner gé till gymmet pé en
halvtimme jamfort med den déar halvtimmen man tar sig hem (Respondent 13).

Respondent 2 och 11 beskriver att det dr fordel att slippa Oppet kontorslandskap delar av
veckan:

Jobba hemifran ger ju en, jag tdnker dels att det dr, mycket mindre buller, eftersom att jag sitter i
kontorslandskap, s& det minskar ju vildigt mycket pafrestningen for hjarnan skulle jag séga. For nér jag
sitter hemma och jobbar s& behdver inte jag ha musik i 6ronen for att kunna koncentrera mig
(Respondent 2).

...Jag har mojlighet att sitta for mig sjalv mera men tidigare hade jag eget rum och sen sé satt vi i
kontorslandskap och nu kan jag sitta sjdlv hemma och det kdnns som att det dr mer effektivt och
kreativt att man kan sitta sjdlv, man blir faktiskt lite stord och det &r ganska vanlig uppfattning att folk
tycker att man blir mer effektiv nér man kan jobba hemifran (Respondent 11).

Produktivitet vid anvindning av digitala verktyg

En stor andel av respondenterna upplever att den tekniska kompetensen som de inforskaffat
sig har hjilpt dem bli mer produktiva mot bakgrund av Overgangen till distans- och
hybridarbete. Genom att anvinda digitala verktyg pa nya sitt upplever de att vissa delar som
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till exempel kommunikation, informationsdelning och interaktion har blivit bittre. Aven
formagan att sdlla information har forknippats med digitalisering av informationskanaler.
Exempel som lyfts dr anvindningen av skdrmdelning, videométen och att information och
kommunikation har blivit mer textbaserad. Respondent 11 och respondent 7 beskriver sina
tekniska ldrdomar sa hér:

Jag tycker att jag blivit effektivare att jag kan hantera allting hemifrdn och jag har lart mig anvinda de
hir verktygen sé att jag behover inte dka pa lika ménga resor lingre till exempel eller pé besok bara
inom stan, om det ir ett besdk inom stan tar det kanske 2 timmar, man ska ta sig dit och tillbaks och da
har vi ldrt oss det hér att man kopplar upp sig istéllet sd har man motet digitalt och man sparar valdigt
mycket tid pé det och det blir lika bra om tekniken fungerar (Respondent 11)

Jag tycker att det har gatt jéttebra att f4 hjélp pa distans dndé. I och med att man kan dela skdrm och
man kan rita och man kan, sé jag tycker det gér minst lika bra (Respondent 7).

Respondent 3 och 11 vittnar om ett skifte 1 hur foretag kommunicerar digitalt:

Informationsdelningen har nog dnda blivit battre tror jag nog dnd4. Jag tror vil att foretag och sant har
vil atminstone lart sig, att kommunicera béttre och tydligare genom textbaserad kommunikation. Och
det &r ju liksom léttare pa nagot vis att salla bort och fa den information som &r, som man maéste f till
sig pa nagot vis (Respondent 3).

Kommunikationen har forbéttrats i och med att man lart sig de héar redskapen, att vi har skapat en
plattform pa teams till exempel dér vi har dokument och vi jobbar mycket med maillistor och jag tycker
att det har blivit lattare till tilligna sig information och &ven sprida information... man far mer spridd
information att det &r lattare att sprida information sd kanske man far lite extra mycket information
forut kanske man var lite mer selektiv, for att det 4r sa pass latt och sprida den idag ligga upp sa att
manga ser det samtidigt, s att man far sovra i informationsflodet ocksé ...det dr béttre men man maste
léra sig att hantera informationen och inte liksom ga under av all information, som man maste sortera
upp (Respondent 11).

Produktivitet vid hogre grad av digitalisering i verksamheten

De respondenter som upplevde att deras arbetsplats var digitaliserad i hogre grad nér det
kommer till kommunikation och organisering markte inte ndgon storre skillnad pa
produktivitet vid hybridarbete. Skél for detta kan vara att kollegor och dvriga personer man
interagerar med redan befinner sig pa andra platser geografiskt sd att ses pd plats ér inte
mojligt. En annan anledning &r att de redan i stor utstrickning anvinder sig av digitala
verktyg for social interaktiva arbetsuppgifter oavsett om medarbetarna dr pd kontoret eller
arbetar pa distans. Respondent 8 och 6 beskriver hur kommunikationen inte har &dndrats i och
med hybridarbetet eftersom kommunikationen i stora delar redan vara digitaliserad:

Kommunikationer dr vél ocksd ungefdar samma, som tidigare. I och med att vi dr vildigt digitala och
dérfor sa har vi olika, vi mailar och sant si det ir typ inte nagon storre skillnad. Anda ir vil att man
inte kan prata direkt med kollegor, men oftast skickar vi mycket mejl &nda och sa tittar man pa det nér
man har tid sé det blir inte ndgon stdrre skillnad (Respondent 8).

Nej, men det tycker jag inte, for vi far fortfarande all information i slack som vi anvénder, sa &ven nér
jag ar pa kontoret sé laser jag informationen dérifran (Respondent 7).
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Ett skil som uppges ar bland annat att de kollegor som interagerar med varandra redan innan
befinner sig pé skilda geografiska platser. Respondent 6 och 10 beskriver det sé hér:

Ja, men det dr nog ungefdr samma tycker jag liksom, vi har ju alltsd s& hér just i mitt jobb ocksa s&
anvénder vi vildigt mycket digitala verktyg och sant dir och, i och med nér man jobbar som konsult s&
dr det ju redan vildigt mycket som dr pa distans eftersom man kanske jobbar med en kund som &r en
helt annan del av Sverige och konsulter som sitter pa ett annat kontor. S& det har liksom, det har alltid
funnits verktyg, alltsd for oss s& det var liksom bara att fortsétta anvéinda dem eller vad man ska séga.
Sa det tycker jag nog liksom inte det var sén stor omstéllning tror jag for oss (Respondent 6).

Ja men det ar ju det hir faktumet da att vi jobbar ju eller jag jobbar mycket i projekt och de projektens
huvudmin &r inte alltid hér i stan och dér rader det ju ett distansférhallande hela tiden (Respondent 10).

Produktivitet vid koordinering

En stor andel av respondenterna upplever att for att fa ut det basta av hybridarbetet, det vill
sdga att utfora ritt saker pa plats och rétt saker hemma koordinerar de sig sa att de &r pa plats
samtidigt. Detta innebdr att de triaffas pa plats for att utfora arbetsuppgifter som dr mer
fordelaktigt att utfora tillsammans medan individuellt arbete utfors mer fordelaktigt enskilt i
hemmet under bestimda dagar hemma eller vid behov. Koordinering upplevs ocksa vara en
strategi for att tillgodose ett behov av social interaktion. Detta kan ske antingen genom
bestimda dagar eller genom sjdlvorganisering. Respondent 10 beskriver hur de é&r
sjdlvorganiserade:

...bland dem som har samma roll som mig &r vi mycket pé plats typ 4 dagar i veckan men de har ju
samma mdjligheter som jag att sitta hemma och jobba om de tycker att det &r battre for dem. Vi brukar
ju koordinera det sé& att det blir ssmma dagar som vi dr hér och samma dagar som vi 4r hemma men
idag dr ett undantag for kollegan som sitter ddr hen &r vil min ndrmaste kollega, hen jobbar hemma
idag for att fa vara ostord ocksd, att kunna sitta och koncentrera sig (Respondent 10).

Respondent 3 belyser vikten av den sociala kontakten med kollegor och betydelsen av att
vara pa plats pa kontoret samtidigt:

Alltsa hur det paverkar min motivation sd. Mm. Jo...vissa dagar ibland kan det vara ganska jobbigt och
trakigt att ta sig till jobbet tycker jag. Lite, sd kanske, att jag kan sakna, hemarbetet. Och framforallt
dom dér dagarna da, Man inte lyckas synka med sina kollegor, och det blir ganska tomt for vissa dagar
ar det jattetomt pa kontoret och vissa dagar &r det fullt pa kontoret med folk (Respondent 3).

4.3 Indirekta aspekter av produktivitet

Minniskor har olika behov av social kontakt via arbetet

En stor del av respondenterna upplever olika behov av social kontakt via arbetet for att ma
bra. De skil som uppges ar livssituation och ifall de &r lagda at det sociala eller mer introverta
hallet i sin personlighet. Respondent 3 beskriver ett lagre behov av social kontakt sa har:

...det dr vil dnda rétt skont dnd4, att liksom kdnna att man idag kénner jag mig inte social, och da
stannar jag hemma istéllet och jobbar och &r mer effektiv, och ibland s &r man lite mer social av sig
och di kan man &ka in och vara trevlig och sidir och triffa kollegor och sant. Aven dir egentligen 4r
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det vil bara béttre egentligen. Jag far ju ocksd mycket mer tid till familjen rent psykosocialt av att
jobba hemifran...(Respondent 3).

Medan respondent 10 upplever ett stérre behov av social kontakt:

Nackdelen é&r ju att det inte dr sé socialt eftersom jag ju bor ensam och att det blir ju trakigt och vara
hemma eftersom man inte har ndgon kontakt med ndgra manniskor helt enkelt, och pa kontoret &r det ju
roligt att vara eftersom jag har trevliga arbetskamrater...(Respondent 10).

Hybridarbete upplevs framja hélsa och motion

Flera av respondenterna upplever att hybridarbetet ger dem 6kad flexibilitet 1 arbetet. Denna
okade flexibilitet bidrar till att skapa mer utrymme for aktiviteter som stirker den fysiska
hélsan som till exempel tréning och promenader. Bland annat respondent 1 beskriver att den
okade flexibiliteten som hybridarbetet inneburit har bidragit till en forbattrad fysisk hélsa:

Jag har ju moéjlighet till exempel, jag kan ju g& och trana pé lunchen, gora sadana saker. Jag har ju, kan
ju till exempel ha moten och gora hemarbete tycker jag dr skonare hemma dar det ar lugnt och tyst. Sa
att jag tycker det ar skonare for mig att vara hemma, det ger ju mig en annan flexibilitet, och jag mar ju
battre fysiskt av att, ja, kan gora saker under dagen forutom att jobba (Respondent 1).

Hybridarbete upplevs stirka autonomi och balansen mellan privatliv och arbetsliv

Flera av respondenterna upplever en 6kad motivation kopplat till att hybridarbetet ger dem en
bittre balans mellan arbetsliv och privatliv och 6kad upplevd autonomi. Det kan handla om
att det &r lattare att {3 till familjelivet och motion, men dven en kénsla av att kunna bestimma
vad som é&r bést for en sjdlv. Respondent 14, 2 och 10 beskriver det sa hér:

Jag kénner mig faktiskt mer motiverad av jobbet nér jag far vilja sjdlv hur mina dagar ska se ut. Jag
tycker till exempel att, det &r den hér balansen mellan jobb och fritid. Nér jag far ha mer kontroll Gver
den sa har jag ocksa enklare att stélla upp mer for jobbet (Respondent 14).

Min arbetsmotivation har dkat enormt mycket genom hybridarbetet for nér jag &r klar kl. 5 sdger vi d&
ar jag klar en minut 6ver fem och dé kan jag borja med mitt privatliv (Respondent 2).

Motivationen Okar ju nir man kan vara flexibel, s& kan man vil séga, det finns nog inte s& mycket mer
att siga om det dn att ndr jag kan styra ndr och hur jag ska gora mina arbetsuppgifter och var
nagonstans di de utfors bést (Respondent 10).

Hybridarbete piverkar den enskilde arbetarens krav och forvintningar pa flexibilitet
De flesta av respondenterna uppger att de efter att ha arbetat enligt en hybrid arbetslosning
har hogre forvintningar och krav pa arbetsgivaren om att fa arbeta mer flexibelt. De flesta ser
hybridarbetet som en naturlig del av arbetslivet och har darfor svért att tinka sig att gé
tillbaka till en helt platsbaserad 16sning. Flertalet respondenter beskriver ocksé att de skulle se
negativt pa en arbetsgivare som inte erbjuder flexibilitet nir de finns mojlighet. Respondent 1
och 15 beskriver sina forvantningar pé foljande sétt:

...Jjag skulle aldrig kunna g tillbaka till kontorsjobb igen dér jag skulle sitta liksom 8 pa morgonen till
16:30 pé eftermiddagen och bara sitta pd samma plats (Respondent 1).
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Nir det har funkat sa forvantar man ju sig ju mer nu att man ska kunna jobba flexibelt...sa ldnge jag
kommer hélla mig inom den liksom typen av arbete som jag har...jag tdnker att inom samma bransch
s& kommer jag ju i princip forvinta mig det, jag skulle bli ganska férvanad om jag hittar en arbetsplats
dar man liksom sdger att man alltid ska vara pé plats pa kontoret (Respondent 15).

Spar av COVID19-pandemin
Respondent 9 beskriver hur hon upplever att en individualistisk kultur som utvecklats under
COVID19-pandemin lever kvar, nagot hon tror kan paverka produktiviteten:

Pé kontoret nu i storre utstrackning ar det som att vi fastnat lite i individuellt arbete, vi stimmer inte av,
vi har aldrig gemensamma fika langre, vi lunchar pa olika tider for man har hittat hur man lagger upp
det hemma och lite utgatt fran det sa alla har fortsatt med det och da blir det inte de naturliga tréffarna
heller riktigt (Respondent 9).

Faktorer som uppfattas som viktiga men som inte upplevts direkt av respondenterna
Lang restid, hemmavarande barn och trangboddhet och kort erfarenhet eller ny 1 tjénst
upplevs av ndgra respondenter som en faktor som kan paverka utfallet av produktivitet vid
hybridarbete. Detta dr dock négot de upplever sig se hos sina kollegor och inte ndgot de
upplevt sjdlva.

4.4 Sjalvupplevd individuell dvergripande produktivitet

En grupp upplevde sig sjdlva dvergripande lika effektiva, men att vissa av arbetsuppgifterna
utfordes mer effektivt hemma och vissa av arbetsuppgifterna mer effektivt pa kontoret.
Exempelvis respondent 1 och 13 uttrycker sig sa har:

Jag far ungefér lika mycket gjort nu som jag fick tidigare pa jobbet. Det finns vissa saker som &r lattare
pa jobbet och vissa saker som é&r lite littare hemma. Men over all skulle jag siga att det &r ungefér
samma. Vissa saker som kan vara, man blir inte lika distraherad pa jobbet pa samma sdtt, men & andra
sidan ndr jag dr hemma s har jag mycket littare att d4gna mig at, till exempel att sétta upp listor och
skriva e-mail och sitta i méten och sant for jag blir inte stord av kollegor och annat. Sa ja skulle sdga att
det ar ungefar samma (Respondent 1).

...ungefar likadan, tror jag. Det dr vél just att man passar, vissa saker ldgger ju till hemmajobbet. Sa gor
jag andra saker nir jag dr pa kontoret oftast. Man anpassar sig lite sa kanske, sa att vissa saker dr man
mer produktiv med nér man sitter hemma. Fokusjobb, sitta och ringa telefonsamtal, det gor jag ju hellre
hemma dé och sen pé jobbet gor man saker som inte kréver lika mycket superfokus eller kanske inte
dér jag behova ringa massa folk pd samma sitt...(Respondent 3).

En grupp upplevde sig dvergripande mer effektiv. De skél respondenterna uppger ér att de
blir mindre storda av sina kollegor, di de kan arbeta delar av veckan i en miljo dér
arbetsmiljon dr lugnare med mindre stérande moment fran kollegor. Exempelvis respondent 2
och 8 beskriver det pa foljande sitt:

Jag skulle vil sdga att jag kanske okar min produktivitet, men med kanske 50 %. Alltsa, det &r en sén
enorm skillnad. Jag tycker att jobbet blir roligare, littare och jag skriver snabbare. Alltsd det ar sa
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mycket pa kontor som, ndr man sitter i framforallt i liksom stora kontorslandskap som stor en konstant,
sa jag skulle séga att jag blir véldigt mycket mer produktiv (Respondent 2).

...Overgripande skulle jag siga att produktiviteten har blivit bittre av att kunna jobba med hybridarbete
och ha mindre stress, 6verlag i livet liksom. For det blir lite enklare liksom, ja mdjligen att man inte
traffar andra under stora delar, att det leder till farre ménskliga relationer (Respondent 8).

En av respondenterna upplevde att hybridarbete inte var positivt for produktiviteten utan att
den snarare ska ses som en forméan som i rimlig mangd kan gynna medarbetares privatliv utan
att negativt paverka den individuella produktiviteten:

Det dr skont att slippa 1dnga resvdgar eller det dr smidigt man ska gora nagot direkt efter arbetet, da har
man vunnit lite, sluppit en transportstricka dér och att det &r bra for individen, absolut men det &r
rimligt med en dag bara tycker jag (Respondent 9).

5. Analys

5.1 Arbetsproduktivitet vid hybridarbete

Formaga kan beskrivas som kapaciteten hos arbetstagare i termer av relaterade forkunskaper,
erfarenheter, attityder och fardigheter som gor det mojligt att utfora arbetsuppgifter pa ett
framgéngsrikt sitt (Marin-Garcia & Tomas, 2016). De flesta respondenter upplevde att for att
kunna arbeta mer fordelaktigt i hemmet krivdes en viss grad av kompetens eller erfarenhet
for att kunna arbeta sjilvstandigt, vilket gar att koppla till dimensionen forméga.

Motivation handlar i stillet om i vilken utstrackning arbetstagare involverar sig 1 6nskvérda
beteenden (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Respondenterna som inte trivs med hemmet som
arbetsplats upplever inte samma fordelar med produktivitet. Detta skulle kunna tolkas som en
konsekvens pa mojlighet och motivation, dd hemmet maste vara lamplig som arbetsmiljé och
arbetstagaren behover en viss mén en vilja att arbeta hemifran.

Mgjlighet kan beskrivas som forutsdttningar och forhdllanden som tillsammans gor det
mojligt for en arbetstagare att enskilt eller tillsammans med andra att utfora sdrskilda
arbetsmoment (Marin-Garcia & Tomas, 2016) . En av de tydligare upplevda férdelarna med
hybridarbete ar att det forbattrar AMO-dimensionen mojlighet att prestera genom att ett
inslag av hemarbete kunde erbjuda en mer ldmpligare arbetsmiljo i termer av att arbeta ostort.

Genom koordinering verkar organisationer ocksa hitta en balans dér arbetstagare kan utfora
arbetsuppgifter dir de &r relativt sjdlvgdende i hemmet medan G&vriga arbetsuppgifter kan
utforas pd kontoret. Det kan utifrin AMO-modellen (Marin-Garcia & Tomas, 2016) ses som
en strategi som gor att inslag av hemarbete inte gar ut 6ver den kollektiva prestationen genom
att forsdmra dimensionen mojlighet 1 termer av mdgjligheten till exempelvis samarbete,
kommunikation, stéd och aterkoppling. Hybridarbete skulle vid en obalans kunna forsdmra
den kollektiva prestationen. Respondent 4 exemplifierar denna risk: “De som dr vildigt
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duktiga pé kontoret far véldigt mycket fragor, sa for dem kan det nog vara mer effektivt nir
de jobbar hemma just for att de inte blir distraherade av att f4 lika minga fragor”. Utifrdn
AMO-modellen skulle detta kunna tolkas som att en 6kad individuell prestation for en erfaren
kan innebéra en ldgre prestation for en oerfaren medarbetare, som dr i behov av stdd eller
aterkoppling. Detta da den enes 0kade mojlighet att arbeta ostort kan resultera i en annans
forsimrade mojlighet att delta till exempel i kollektiva arbetsprocesser. Hur denna balans i
mojlighet mellan arbetstagare artar sig torde vara kontextuellt, men det vittnar pad en
komplexitetet niar det kommer till huruvida 6kad individuell prestation verkligen leder till en
okad overgripande kollektiv prestation pad en arbetsplats.

Utifrdn respondenternas redogorelser gar det utifrin AMO-modellens (Marin-Garcia &
Tomas, 2016) dimensioner att urskilja hur hybridarbete bédde kan paverka forutsittningarna
for individuell och kollektiv prestation beroende pé en rad kontextuella faktorer. Hybridarbete
kan 6ka den individuella prestationen genom en 6kad mojlighet till koncentrerat och ostort
arbete ifall hemmet ger battre forutsittningar for arbetsro. Det krdaver didremot att den
enskilda arbestagaren har formagan att arbeta sjdlvstindigt och har en motivation att vilja
arbeta hemma delar av veckan. Vid kollektiv arbetsprestation upplever vissa respondenter att
det ar fordelaktigt att trdffa kollegorna pa kontoret, darfér kan en koordinering utgdra en
strategi dir mojligheten att delta 1 kollektiva arbetsuppgifter inte forsdmras vid inslag av
hemarbete. En formaga att utfora kollektivt arbete med digitala verktyg pa individ och
gruppniva upplevdes av vissa respondenter ge lika bra mojligheter att utfora kollektiva
arbetsuppgifter i hemmet, detta kommer analyseras ytterligare i senare avsnitt.

Utifran AMO-modellen (Marin-Garcia & Tomas, 2016) gér det att argumentera for att
koordinering, digital forméga pa individuell och kollektiv niva kan forbéttra individuell och
kollektiv produktivitet vid hybridarbete. Forebyggande insatser for stirka dessa faktorer
skulle kunna vara kompetensutveckling inom digital teknik och framjande av koordinering.

5.2 Betydelsen av arbetsmiljon vid arbetsproduktivitet

For att en 6kad prestation ska ske genom hybridarbete behdver AMO-dimensionen mdjlighet
(Marin-Garcia & Tomas, 2016) forbéttras genom att hemmet utgér en ldmpligare arbetsmiljo,
det vill sdga en 6kad mojlighet att arbeta ostort. Detta kan forstds utifran att digitalisering kan
ge upphov till sévidl forbattringar som forsdmringar av arbetsmiljon i termer av fysisk,
psykosociala och kognitiva aspekter (Gulliksen et al., 2015; Sandblad et al., 2018). Utifran
respondenternas beréttelser gar det att urskilja hur den fysiska arbetsmiljon har forbéttrats
genom att vissa dagar i veckan kan spenderas i lugn och ro. Ddremot verkar den fysiska
ergonomin i hemmet vara bristfillig for flertalet respondenter medan en grupp lyckats {2 till
en god fysisk arbetsmiljo i hemmet. Den psykosociala aspekten av arbetsmiljon har for en
mindre grupp blivit forsimrad d& de inte trivs med regelbundna dagar av ensamarbete. For
ovriga respondenter som av olika skél inte upplever ett lika stort behov av social kontakt via
arbetet upplevs inte denna negativa effekt. Utifrdn ett kognitivt arbetsmiljoperspektiv gér det
att urskilja hur den lugna arbetsmiljon i hemmet kan frédmja mdjligheten till uppmarksamhet
och koncentration, samtidigt kan vissa delar av inldrning, beslutsfattande och problemlésning
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forsvaras nir arbetsmiljon inte inkluderar kollegor pd plats. Vid kontorsarbete skulle man
kunna argumentera for det omvinda, sarskilt vid ett 6ppet kontorslandskap. For de allra flesta
verkar fysiska brister i hemmet som arbetsmiljé inte spela alltfor stor roll da det bara handlar
om en till ndgra dagar i veckan. De respondenter som arbetade i Oppet kontorslandskap
upplevde ett storre behov av en lugnare arbetsmiljo. Detta beror troligtvis pé att ett oppet
kontorslandskap bidrar till fler storningsmoment i form av ljud och andra sinnesintryck
medan att vissa storningsmoment som exempelvis fikaraster och fragor fortfarande kvarstar
ndr man kan stdnga om sig pa ett rum. Detta tyder pa att de hybrida arbetslosningarnas stora
fordel att arbeta 1 en lugn arbetsmiljo skulle kunna ses som en direkt spegling av de
utmaningar i den fysiska och kognitiva arbetsmiljon som finns i det 6ppna kontorslandskapet.

Att forebygga en god arbetsmiljo i hemmet avseende skrivbord, stol och teknisk utrustning &r
mdjligt frdn arbetsgivarens sida, medan vissa faktorer dr svarare att forebygga som bostadens
lamplighet, familjeforhéllanden och behov av personlig kontakt. I denna studie upplevde de
flesta att de kunde acceptera vissa brister 1 arbetsmiljon 1 hemmet, da de sdg fordelar som
vigde upp de negativa. Héar kan andra faktorer vid sidan av fokuserat arbete beaktas som
delvis hor till den privata sfiren men ocksa delvis hor till psykosocial arbetsmiljo som
exempelvis mojlighet till motion och balans mellan privat- och arbetsliv.

5.3 Indirekta aspekter av produktivitet vid hybridarbete

Utifrdin AMO-modellen behover arbetstagare en viss niva av inre och yttre motivation for att
involvera sig 1 6nskvdrda beteenden (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Inre motivation handlar
om arbetstagarens langsiktiga beteenden som har med den enskilda individens personliga
intressen att gora medan yttre motivationen handlar i stdllet om incitament som befinner sig
utanfor individen (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Respondenternas beskrivningar vittnar pa
ett skifte 1 forviantan hos kontorsarbetare att fa arbeta flexibelt. Detta skulle kunna innebéra,
oavsett vilken effekt en enskild hybridlosning har pd prestationen vid individuella och
kollektiva arbetsuppgifter, kan indirekta faktorer behdva beaktas. Enligt AMO-modellen
(Marin-Garcia & Tomas, 2016) kridvs en viss niva av motivation for att prestera och hir
skulle en upplevd autonomi och arbetstillfredsstillelse vara en inre motivationskraft medan
en forvintan av att arbeta flexibelt skulle vara en formén som kan ses som yttre motivation
som blir lidande. Dessa faktorer kan ocksé kopplas till AMO-modellen (Marin-Garcia &
Tomas, 2016) 1 form av att dimensionen mdjlighet till flexibilitet, autonomi i arbetet och
arbetsvillkor som leder till hélsa, vilmaende och balans mellan arbets- och privatliv.

Missndjda medarbetare eller medarbetare med fordndrade preferenser kan dessutom gora att
AMO-dimensionens (Marin-Garcia & Tomas, 2016) forméga blir lidande d& forvéantningar att
arbeta flexibelt kan ge upphov till en arbetsmarknad dér de med relevant kompetens soker sig
fran arbetsplatser utan hybridldsning och till arbetsplatser som erbjuder hybridldsning.
Framtidens arbetsgivare kan behdva erbjuda hybridarbete dven om det leder till légre
prestation, da arbetskraft dr en forutséttning for prestation som inte gar att bortse ifran. Detta
resonemang gar dven att forstds ur ett resursperspektiv (Tengblad, 2018). De tekniska
resurserna i form av organisationers arbetsprocesser skulle kunna bli mindre produktiva vid

28



hybridarbete men for att halla sig konkurrenskraftiga behdver organisationer ha motiverade
och kompetenta anstéillda, som skapar virde genom de tekniska resurserna. Dérfor kan
organisationer behdva acceptera en eventuell lagre prestation av sina tekniska resurser for att
sakerstdlla verksamhetens langsiktiga overlevnad och langsiktiga vardeskapande, vilket kan
ses som en form av Overgripande langsiktig indirekt aspekt av produktivitet. Utifran ett
resursperspektiv kan organisationen komma att behdva balansera direkt prestation i tekniska
resurser med sociala resurser for att frimja goda relationer med intressenter som anstéillda
och arbetssokande. Praktisk kunskap kring hur arbete ska organiseras vid hybridarbete torde
kunna stirka produktivitet vid en 6vergéng till hybridarbete, vilket kan ses som en teknisk
resurs utifrdn Tengblads ( 2018) teori.

5.4 Betydelsen av digital kompetens vid hybridarbete

Nér respondenterna diskuterar hybridarbete forknippar en véldigt stor andel av
respondenterna arbetsmodellen med en inforskaffning av nya tekniska fardigheter och att
arbeta pa nya sitt vilket har gett upphov till en mer effektiv kommunikation och information i
vissa avseenden. Till exempel ndmns hur de lért sig anvdnda digitala verktyg som digitala
resurser, skdrmdelning, videomodten och att information och kommunikationen blivit mer
textbaserad. De lyfter bland annat att det ar littare att sprida, ta emot och sélla information.
Detta tyder pa att omstdllningen till distansarbete och hybridarbete har bidragit till en
fordndring 1 hur organisationer skapar virde genom anvindningen av digitala verktyg.

Detta skulle kunna tolkas som ett tecken pa att hybridarbete har sporrat en digital
transformation (e.g Hanelt et al.,2020; Nagel, 2020) av organisationer genom att de
organiserar arbetet pa ett nytt sitt med digital teknik, som ger upphov till en rad fordelar och
en effektivisering av vissa arbetsprocesser. Detta tyder ocksa pa en form av en samhillelig
digitalisering (SOU 2014:13) da hybridarbete verkar ha inneburit att organisationer och
méinniskor kommunicerar och delar information pd nya sitt, vilket enligt respondenterna har
gjort kommunikation och informationsspridning mer effektiv.

Utifran AMO-modellen (Marin-Garcia & Tomas, 2016) ser vi ddremot inga hinder for att
dessa nya forvirvade digitala kompetenser och arbetssétt ska kunna fortsétta anvindas vid
kontorsarbete. En atergang till kontorsarbete hade kunnat inkludera att lirdomar och nya
arbetssétt behills, d& kontoret inte utgor ett hinder 1 mojlighet att arbete med digital teknik pa
nya sitt. Exempelvis skulle kontorsarbetare kunna behélla en textbaserad informationskultur
pa plats for att underlitta kommunikationen. Vi kan se hur den hybrida arbetsmodellen ar
néra forknippad med nya sitt att arbeta, da det krivs nya sétt att informera och kommunicera
nér alla inte alltid &r pa plats. Lardomarna &r saledes inte exklusiva for hybridarbete.

Déaremot kan vi urskilja att de respondenter som upplever att de sjdlva och deras organisation
redan langt tidigare arbetade digitalt i1 storre utstrickning, inte verkar uppleva att
kommunikation och information har forsdmrats vid hybridarbete. Detta verkar enligt
respondenterna bero pé att deras kollegor redan befinner sig pa andra platser geografiskt eller
da kollektivt arbete redan utfordes till stor del digitalt. For deras del verkar inslag av
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platsarbete inte forbattra mgjligheten till samarbete, darfor att arbetet sker digitalt oavsett ifall
man befinner sig pd plats eller inte. Utifrin AMO-modellen (Marin-Garcia & Tomas, 2016)
gér det att urskilja hur mdjligheten till kollektiva arbetsuppgifter inte upplevs forsdmras nér
respondenterna upplever en hogre grad av digitalisering i sitt arbete. En tolkning skulle kunna
vara att organisationer som kommit ldngre i sin digitaliseringsprocess var béttre rustade for
anvinda digitala verktyg och didrmed fa hogre prestation vid information och kommunikation
vid hybridarbete jaimfort med dem som fitt ldra sig anvdnda digitala verktyg 1 nutid. Detta
skulle kunna tyda pé att de med kontorsarbetare som har férmaga att arbeta kollektivt med
digitala verktyg inte paverkas negativt av hemarbete i samma utstrdckning och att de har
lattare att hinga med 1 digitaliseringens paverkan pé arbetet. Det gér att argumentera fOr att
de besitter en digital kompetens enligt Digitaliseringskommissionens definition (SOU
2015:28). Det skulle pa ett liknande sétt kunna vara sd att organisationer som kommit langre i
sin digitala mognad (Magnusson, 2018) har léttare att skapa nytta och dirmed f& hybridarbete
att fungera, antingen genom tidigare investeringar i infrastruktur och/eller utifrdn en nutida
digital formaga.

De konceptuella begreppen inom digitalisering dr abstrakta i sin natur, men var studie tyder
pa att respondenter som &r vana vid att arbeta digitalt och vars organisationer arbetade digitalt
1 storre utstrdckning sedan tidigare inte upplevde samma negativa effekt pd prestation vid
kollektiva arbetsuppgifter. Detta skulle kunna fOrstds utifran att digitalisering av
kommunikation behover utga ifran den befintliga kommunikationskulturen (Iveroth et al.,
2018). For de som redan hade en digitaliserad kommunikationskultur har 6vergangen till
hybrid inte blivit en lika stor omstillning, medan andra har behovt &ndra sin
kommunikationskultur. Det vill sdga ldra sig att kommunicera pd andra sitt; utveckla olika
typer av kommunikation for olika fragor, till exempel mejl for enklare meddelanden, medan
skdarmdelning och videosamtal for mer komplexa interaktiva arbetsuppgifter; och ldra sig att
hantera nya informationsfloden och informationskanaler. Koordinering vid hybridarbete
skulle ocksd kunna ses som en anpassning av kommunikationskultur dir viss interaktiva
arbetsuppgifter gynnas av digital kommunikation medan det vid andra interaktionsformer
fortfarande anses mer fordelaktigt att traffas i verkligheten.

D& hybridarbete har inneburit nya sétt att anvdnda digitala verktyg kan de pd ett
organisatoriskt plan ses som en overgang till nya informations- och kommunikationssystem, i
vart fall dr de delvis nya for anvdndarna, dven ifall de har funnits inom organisationen sedan
tidigare. Detta kan forstds utifran tidigare forklaringsmodeller som menar att anvidndares
forkunskaper &r viktigt for utfallet av [T-investeringar vid verksamhetsutveckling (Cronk &
Fitzgerald, 1999; Frisk, 2007; Frisk, et al 2015; Lundberg, 2009).

5.5 Studiens resultat i forhdllande till tidigare forskning

I stora drag bekréftar denna studie tidigare forskning géllande vad som beskrivs vara viktigt
for prestation vid distansarbete och de prognoser som gjorts géllande for vad som kommer
utgora centrala faktorer for utfallet av hybridarbete efter COVID19-pandemin.
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Studiens resultat bekriftar de flesta for- och nackdelar med distansarbete som Ferreira et al.
(2021) redogor 1 studie. De flesta av véra respondenter upplevde till skillnad frdn svaren i
deras studie inte nadgon negativ effekt pa balansen mellan privat- och arbetsliv, vilket skulle
kunna forklaras av att hybridarbete inte inneburit lika stor andel hemarbete samt att
respondenterna har kunnat i hogre grad vilja att arbeta pa kontoret om de vill.

Resultatet bekréiftar d&ven pa ett dvergripande plan den litteraturstudie som genomforts av
Aronsson och Lundberg (2022). I likhet med deras studie fann vi att distansarbete ger en 6kad
produktivitet och att det beror pa en rad kontextuella faktorer som exempelvis teknisk
forméga, mojlighet att arbeta sjdlvstindigt och mojligheten till stdéd och hjilp vid behov.
Skillnaden ligger 1 att vid hybridarbete kan dessa faktorer forebyggas dven genom arbete pa
kontoret. Till exempel forbéttras mdjligheten till &terkoppling och kommunikation med
kollegor genom koordinerat kontorsarbete eller genom att lata personer som upplever sin
arbetsmiljo hemma som oldamplig att dka in och arbeta pa kontoret varje dag.

Denna studie bekréftar ocksa resultatet fran tidigare kvantitativa studier kring distansarbete
med olika intensiteter. Resultatet visar liknande Golden et al. (2008) att social interaktion &r
viktig for produktivitet och att fysisk interaktion och teknik som underlédttar kommunikation
kan forebygga detta. Studien visar ocksd likt NakroSiene et al., (2019) hur produktivitet vid
distansarbete dr forknippat med att minskad tid lagd pd kommunikation med kollegor och
lampligheten av hemmakontorets utformning. Resultatet i var studie visar att hybridarbete
erbjuder de faktorer som beskrivs som viktiga i badda studierna, social interaktion med
kollegor, men &dven ostort arbete fran kollegor ifall hemmakontoret erbjuder en mer
fordelaktig arbetsmiljo.

Vér studie visar ocksa att hybridarbete likt flexibelt arbete i tid och rum leder till balans
mellan privat- och arbetsliv vid en viss niva av struktur (Bjérntoft et al., 2020). En forklaring
till varfor dven vara respondenter upplever denna effekt skulle kunna vara att hybridldsningar
erbjuder liknande flexibilitet men med mer struktur gillande tid, plats och regelbundna
sociala interaktioner.

Vér studie bekréftar dven till stora delar den kvalitativa studie som genomftrdes under
COVID19-pandemin i Sverige som fann att hybridarbete upplevdes erbjuda det bidsta av
kontor- och distansarbete vid anpassning av arbete, omorganisering av arbetsmiljon och stod
frén arbetsgivaren (Chafi et al., 2022). Vara respondenter upplevde liknande mdjligheter,
utmaningar och anpassningar kopplade till prestation och dess kontextuella faktorer vid
hybridarbete och véra respondenter upplevde ocksd en okad forvintan pé flexibilitet. Vart
resultat skilde sig dock pa sé vis att véra respondenter upplevde sin fysiska arbetsmiljo som
ergonomiskt bristfillig men att det inte sdg de som ndgot problem sd linge inslaget av
distansarbete inte dr alltfor stort.

De flesta av respondenternas svar bekriftar dven de aspekter som lyfter fram som viktiga vid

framtidens hybridarbete kopplat till produktivitet, prestation, preferenser, koordinering och
forvintningar (Allstrin et al., 2021).
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6. Diskussion

6.1 Slutsats

Sammanfattningsvis upplevde de flesta respondenterna en okad eller likvardig produktivitet
vid hybridarbete och identifierade liknande mdjligheter, utmaningar och forvantningar
oavsett individuell hybridldsning. Ifall vi bryter ner produktivitet vid hybridarbete till mindre
bestdndsdelar visar studien péd en 6kad arbetsprestation 1 termer av mgjlighet att arbeta ostort 1
hemmet och samtidigt en bevarad mojlighet att utfora socialt interaktiva arbetsuppgifter nér
arbetet kan samordnas genom att de regelbundet kan triffa sina kollegor pa kontoret. Hos de
respondenter som upplever att de och deras kollegor pa arbetsplatsen har en vana att arbeta
med digitala verktyg upplevs kollektiva arbetsuppgifter fungera lika bra pad distans. En stor
andel av respondenterna upplever att de forviarvat en hogre digital kompetens genom
hybridarbete och det har i sin tur delvis resulterat i en forbéttrad mojlighet till information
och kommunikation. Nir det kommer till indirekta aspekter av produktivitet upplevs den
hybrida arbetsformen bland de flesta respondenterna ha forbéttrat mgjligheten till motion,
skapat bittre balans mellan privat- och arbetsliv och en 6kad kénsla av sjalvbestimmande.
Vissa av respondenterna foredrar att arbeta mer pa kontoret medan andra foredrar att arbeta
mer pd distans. De allra flesta av respondenterna fOrvintar sig att fa arbeta enligt en
hybridlésning i framtiden, ndgot som kan fa betydelse vid 6vergripande produktivitet.

I likhet med tidigare forskares resonemang anser vi att det ar for tidigt att dra slutsatser kring
framtiden da vi upplever att resultatet dr nira forknippat med COVID19-pandemin och
distansarbete, bdde pa ett organisatoriskt plan men ocksd som diskurs i samhillet. Véar
uppfattning utifran de respondenter vi har varit 1 kontakt med ar att deras organisationer
fortfarande orienterar sig i ett normallidge gidllande organisering av savél den fysiska som den
digitala arbetsmiljon. Flertalet respondenter i denna studie har ocksa svart att sarskilja pa
upplevelser av hybridarbete och distansarbete i sina beskrivningar. Vér uppfattning &r att mer
tid kan behdva passera med hybrida arbetsformer for att arbetstagare ska ha lattare att
sédrskilja sina nya erfarenheter fran distansarbetet under COVID19-pandemin.

De allra flesta av respondenterna forvéntar sig att fa arbeta enligt en hybrid arbetsmodell i
framtiden. Baserat pd var studie tror vi att overgangen till nya hybrida arbetslosningar &r
oundviklig inom kontorsbaserade branscher for att behalla och attrahera arbetskraft. Med
antagandet om att hybrida arbetsformer dr hir for att stanna tror vi att denna studie bidrar till
forskningsfiltet genom att exemplifiera de utmaningar och mdjligheter som lyfts fram i
tidigare prognoser och som kommer fortsitta att rdda vid framtida arbetslosningar.

Vart rad till praktiker baserat pa resultatet i denna studie &r att satsa pa att kompetensutveckla
sin personal inom digitala verktyg och frédmja en digital kommunikationskultur. For de allra
flesta verkar den hybrida arbetsmodeller frimja individuell produktivitet utan att forsamra
kollektiv prestation vid koordinering, men parallellt med detta verkar flera uppleva en
svarighet med interaktiva arbetsuppgifter nir det rader ett distansforhédllande till kollegorna.
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Baserat pa vér studie verkar den grupp som redan besitter en digital kompetens och vars
arbetsplatser har en digital kommunikationskultur inte uppleva de negativa effekterna vid
distans som till exempel hogre troskel for kommunikation och sémre kvalitet av interaktioner.
Aven om vissa arbetstagare kommer fortsitta att vilja arbeta pa plats eller delvis pa plats ir
det rimligt att anta att framtidens arbetsuppgifter kommer att priglas av inslag av
distansforhéllande till kollegor och andra externa parter som ingér i arbetsplatsens olika
nitverk. Digital kompetens hos individen och att en digital organisationskultur skulle kunna
mildra eller eliminera de negativa effekter som kan uppsta vid distans.

6.2 Vidare forskning

I en ndra framtid dér arbetsgivaren tar storre ansvar for arbetsmiljon i hemmet, dér
organisationer och anstéllda kommit ldngre i sin digitala formaga och dir det skett en 6kad
digitalisering av arbetsprocesser skulle utfallet av hybridarbete kunna se annorlunda ut.
Digital kompetens och kommunikationskultur verkar ha en stor betydelse for utfallet av
hybridarbete baserat pa var studie. Det vore intressant att folja om hybridarbete kunde
fungera bittre pa sikt ndr det funnits mer tid att eventuellt stirka arbetsmiljon i hemmet och
utveckla digitala kompetenser och kommunikationskulturer.

De respondenter vi intervjuat hade alla flerarig erfarenhet och var studie bekriftar vikten av
att vara sjilvgdende som arbetstagare for produktivitet vid distansarbete. Det hade dirfor
varit intressant att undersoka hur nyanstéllda och oerfarna i branscher presterar vid hybrida
arbetslosningar. De kan antas ha ett storre behov av att frdga och fa aterkoppling vilket kan
sdanka produktiviteten d& det kan vara en hogre troskel att kontakta och interagera med de
erfarna vid hybridarbete. En aspekt som skulle kunna undersokas ar betydelsen av nyanstéllas
digitala forkunskaper och den befintliga digitala kommunikationskulturen. Det skulle
eventuellt ha betydelse for utfallet av produktivitet vid nyanstillningar och upplérning.

Flertalet respondenter upplever att det &r svart att arbeta koncentrerat vid kontorsarbete,
sarskilt vid Oppet kontorslandskap. Det hade varit intressant att undersoka hur digital
kompetens och digital kommunikationskultur skulle kunna paverka utfallet av arbete pa plats.
Hade digitala verktyg exempelvis kunnat understodja en matchning av arbetarnas behov av
fokuserat arbete och kollektiva arbetsprocesser. Till exempel koordinering av kollektiv
interaktion s att den gynnar exempelvis aterkoppling mellan medarbetare utan att stora
respektive medarbetares koncentration vid individuellt arbete.

Ett perspektiv som den hér studien inte lyfter dr ledarskapsperspektivet. Vi tror att framtida
forskning skulle kunna fokusera pd hur det &r att leda enligt olika hybrida 16sningar dér
ledning behdver balansera individuell och kollektiv prestation mot medarbetarnas dnskemal
om flexibilitet. Vara respondenter representerar en av tva sidor i detta avseende. Var studie
tyder pé att organisationer som kommit ldngre i sin digitaliseringsprocess har littare att arbeta
vid distansforhallande. Det hade varit intressant att undersoka hur ledarskapet kan framja
digital kommunikationskultur och stérka digital kompetens.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

Syfte

Denna studie avser att kartligga upplevelser med hybridarbete som har upplevts av
kontorsarbetare och ddrmed bidra till kunskap som kan anvéndas vid organisatoriskt
forandringsarbete. Syftet ér att belysa en mangfald av individuella upplevelser av olika
former av hybridarbete kopplat till faktorer relaterat till produktivitet.

Ovrig information:

Intervjun ér frivillig och genomfors utan ekonomisk kompensation.

Respondenten har rétt att sjdlv vélja vilka fragor hen vill svara pa under intervjun
samt har ritt att helt avbryta intervjun nir som helst.

Intervjun spelas in for att sdkerstélla kvalitet och mojliggora for transkribering.
Inspelad intervju raderas skyndsamt efter transkriberingsprocessen.

Respondenten dr anonym och personuppgifter som kan hérledas till sérskild person
exkluderas fran transkriberingsmaterialet for att sdkerstdlla anonymitet for
respondenten.

All insamlad information kommer enbart anvéndas till forskningséndamalet.
Respondenten ges mdjlighet att granska och godkédnna transkriberingen samt
mdjlighet att ta del av fardigstdlld kandidatuppsats.

Respondenten kan pé begiran fa tillgang till intervjufrdgorna fore intervjutillfallet.
Pé sista intervjufrdgan far respondenten mojlighet att framfora egna synpunkter och ta
upp dmnen som hen anser saknas 1 intervjun.

Begrepp och definitioner

Distansarbete definieras 1 detta sammanhang som arbete f6r organisationens rakning som
utfors utanfor organisationens lokaler, till exempel 1 hemmil;o.

Arbete pa plats innebér att kontorsarbetaren anvénder sig av organisationens huvudsakliga
lokaler for att utfora sina arbetsuppgifter.

Hybridlésning definieras som en 16sning dir kontorsarbetaren anvinder sig av bada
ovanstéende 10sningar; distansarbete och arbete pa plats i ndgon omfattning. Férdelningen
mellan de olika 16sningarna behover ej vara jamn for att rdknas som en hybridlosning utan
det rdcker med att bada 16sningar forekommer 1 ndgon form.

Bakgrundsfragor

1.
2.

Godkénner du att intervjun spelas in i1 transkriberingssyfte?
Hur gammal ar du?



Vilket kon identifierar du dig med?
Vilken arbetsplats jobbar du pa?
Hur ménga arbetar inom organisationen?
Vilken bransch dr du verksam i?
Hur ldnge har du arbetat i branschen?
Vilka typer av ansvarsomrade, respektive arbetsuppgifter har du?
Ungefarlig pendlingstid/restid till arbetsplatsen per dag?
10. Kan du kortfattat redogora for hur omstéllningen till distansarbete och sedan
hybridarbete sett ut for din del och din verksamhet i stort?
e Hur manga dagar pa distans, respektive pa kontoret?
e Vem har utformat och bestimt din individuella hybridlésning?

A N A ol

e Har det funnits mojlighet till att arbeta helt pa plats eller distans ifall du vill?

Huvudfragor

1. Upplever du att erfarenheten av distans- respektive hybridarbete har paverkat dina
forvantningar och krav pa arbetsgivaren att fa arbeta flexibelt?

2. Hur upplever du organisationer, som egentligen har mojlighet att erbjuda
hybridarbete, men édnda véljer att inte gora det?

3. Upplever du att din fysiska arbetsmiljo har fordndrats 1 och med hybridarbete, bade
nér det giller kontoret och hemmet?

4. Upplever du att din psykiska/psykosociala arbetsmilj6 har foréndrats i och med
hybridarbete, bade nér det géller kontoret och hemmet?

5. Upplever du att din formaga att utféra dina arbetsuppgifter har dndrats med
hybridarbete jamfort med hur det var innan?

6. Upplever du att din arbetsgivare stottat dig i att utfora dina arbetsuppgifter pa olika
sétt under hybridarbete?

7. Upplever du att hybridarbete har paverkat din arbetsmotivation jaimfort med hur den
var innan?

8. Hur upplever du din mojlighet att delta 1 samarbets- och beslutprocesser jamfort med
innan du borjade med hybridarbete?

9. Hur upplever du att din mgjlighet till informationsdelning och kommunikation har sett
ut under hybridarbete jimfort med hur det var innan?

10. Upplever du att din arbetsbeskrivning har dndrats med hybridarbete jam{ort med
innan?

11. Upplever du att hybridarbete har paverkat dina mdjligheter att arbeta sjdlvstandigt och
flexibelt jimfort med innan?

12. Upplever du att du har kunnat paverkat utformningen och mgjligheten att
hybridarbeta?

Avrundning
13. Utifran dina upplevelser, hur skulle du vergripande uppskatta att din personliga
produktivitet pa jobbet har paverkats av att arbeta utifran hybridarbete?
14. Ar det ndgon annan faktor som #r viktig som du upplever saknas?



