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Sammanfattning
Framväxten av informationsteknik har möjliggjort arbete på distans och under
COVID19-pandemin gick flertalet kontorsbaserade arbetsplatser över till distansarbete mot
bakgrund av Folkhälsomyndighetens rekommendation om hemarbete. Efter att
rekommendationen slopades hösten 2021 har flertalet arbetsplatser gått över till en
hybridlösning med inslag av både distans- och kontorsarbete. Genom att belysa en mångfald
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 område
som har beskrivits vara av intresse för såväl teoretiker som praktiker.

Datainsamlingen utgörs av en kvalitativ studie i form av femton semistrukturerade intervjuer
med kontorsarbetare verksamma i Sverige. Urvalet är inte representativt, däremot har en
spridning gjorts gällande individuell hybridlösning, ålder, kön, bransch och erfarenhet, detta
för att belysa en mångfald av perspektiv.

Empirin analyseras huvudsakligen utifrån arbetsprestationsfaktorer som rör arbetstagaren,
arbetsmiljön och indirekta aspekter. Ett särskilt teoretiskt fokus har lagts på digital
kompetens, något som visat sig avgörande i tidigare forskning för att förklara utfallet av
produktivitet vid distansarbete.

Gemensamt i de flesta av upplevelserna är att kollektiva arbetsuppgifter utförs mest
fördelaktigt i grupp på kontoret, medan individuella arbetsuppgifter som kan utföras
självständigt utförs bäst i hemmet. En förutbestämd eller självorganiserad koordinering
upplevdes skapa en balans mellan kollektivt kontorsarbete och individuellt hemarbete. Utöver
detta upplevde de allra flesta en högre förväntan om att få arbeta flexibelt än tidigare.

De som upplevde en högre grad av digitalisering i sitt arbete sedan längre tillbaka i tiden
upplevde att kollektiva arbetsuppgifter kunde utföras lika bra vid hemarbete som på kontoret.
En stor andel av respondenterna förknippar hybridarbete med en förvärvad digital kompetens
och nya sätt att kommunicera med digitala verktyg, något som upplevs ha förbättrat
möjligheten till kommunikation och information i vissa avseenden.

Respondenternas svar tyder överlag på en upplevd ökad eller oförändrad produktivitet vid
hybridarbete. Möjlighet till hemarbete en dag i veckan verkar i vart fall inte upplevas påverka
produktiviteten negativt. Vid fler dagar än så behövdes kontextuella faktorer beaktas för att
säkerställa huruvida det leder till en upplevd ökad, likvärdig eller försämrad produktivitet för
den enskilda kontorsarbetaren.

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

1.1 Bakgrund
Genom tillgång till dataöverföring, persondatorer och nya former av mänsklig interaktion har
Informationsteknik (IT) skapat nya möjligheter till information, kommunikation och bidragit
till strukturella förändringar för såväl arbetslivet som samhället i stort (Lindkvist et al., u.å.;
Sandblad et al., 2018). En lösning som utnyttjar möjligheterna med IT-resurser är möjligheten
till distansarbete (Nationalencyklopedin, u.å.; Sandblad et al., 2018). Vid distansarbete utförs
avlönat arbete utanför arbetsgivarens kontor, till exempel hemma hos arbetstagaren eller på
en särskild plats utanför kontoret (Nationalencyklopedin, u.å.).

Under COVID19-pandemin år 2020 övergick många organisationer tillfälligt till
distansarbete som svar på Folkhälsomyndighetens rekommendation om hemarbete (Aronsson
& Lundberg, 2022). När verksamheter kunnat fortsätta bedrivas med hjälp av distansarbete
under pandemin har det inneburit nya sätt att organisera arbetet (Roumpi, 2021). Den 29
november 2021 slopade Folkhälsomyndigheten sin rekommendation om hemarbete
(Folkhälsomyndigheten, 2021). Efter pandemin har beslutsfattare behövt överväga huruvida
medarbetarna ska gå tillbaka till kontoret, arbeta helt på distans eller enligt en hybridlösning
med inslag av både kontors- och distansarbete (Roumpi, 2021). För många organisationer föll
valet på olika former av hybridlösningar och arbetsformen har beskrivits som det nya
normala (Svanberg, 2022). En global undersökning publicerad i juni 2022 (JLL, 2022)
uppskattar att 55 procent av alla kontorsarbetare arbetade enligt en hybridlösning i april 2022.
Detta kan föra med sig en rad möjligheter och utmaningar för arbetsgivare. Exempelvis har
kontorsanställda visat sig uppleva arbetsgivare som erbjuder hybridlösning som mer
sympatiska och flexibla, samtidigt som vissa upplever sig socialt isolerade av att arbeta i
hemmet (JLL, 2022). Övergången till hybridarbete har beskrivits som en viktig fråga för
såväl medarbetare som arbetsgivare (e.g. Microsoft, 2022; Sundbeck, 2022; Svanberg, 2022).

Stoian et al. (2022) menar att övergången till distansarbete har fått organisationer att inse
vikten av att utforma organisering av arbetskraft efter utvecklingen av digital teknik.
Författarna menar att lärdomar från pandemin i termer av distansarbete och samarbetsteknik
kan hjälpa organisationer att utvecklas och rätt digitala verktyg behövs. En hybridmodell
beskrivs som ett sätt som arbetsmiljön kan komma att ändras och praktiska kunskaper inom
området skulle minimera negativa effekter för medarbetare (Stoian et al., 2022). Allstrin et al.
(2021) beskriver ett nutida behov för företag att utvärdera hur organisering ska ske efter
COVID19-pandemin och att ett nytt normalläge behöver hittas som gynnar såväl
organisationen som medarbetare oavsett ifall det innebär en kontors-, distans- eller en
hybridlösning. Aronsson och Lundberg (2022) lyfter att det finns ett stort behov av kunskap
om hybrida lösningar för såväl praktiker som inom forskningen och lyfter frågor som vilka
utmaningar och möjligheter finns det med arbete på kontoret respektive hemmet, och hur kan
kommunikation utformas för att främja produktivitet vid nya arbetsformer.
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Ett vanligt mått inom forskning för att mäta nyttan av kontorsarbete är självupplevd
produktivitet (Haynes, 2007). Måttet är även vanligt förekommande inom forskning gjord på
distansarbete (Aronsson & Lundberg, 2022). Haynes (2007) beskriver hur äldre studier av
kontorsarbete har utgått från antagandet om att arbetet består av enkla repetitiva
arbetsuppgifter där den fysiska arbetsmiljön antas vara direkt korrelerat till produktivitet. I
takt med att kontorsarbetet inneburit mer komplexa arbetsprocesser har forskningsfokus
ändrats till att se produktivitet vid kontorsarbete som ett komplext resultat som påverkas av
såväl fysiska som sociala aspekter av arbetsmiljön. Att produktivitet även innefattar sociala
aspekter har inneburit en svårighet att definiera begreppet och flera angreppssätt har använts
inom fältet som ett svar på detta. Haynes (2007) menar att även om ingen mätmetod har
accepterats inom forskning som allmänt vedertagen är det tydligt att självupplevd
produktivitet som beaktar kontorsarbetares perspektiv är det angreppssätt som är vanligast
förekommande, detta då han menar att självuppskattning som prestationsmått är bättre än
inget mått. Likt Haynes (2007) resonemang om kontorsarbete menar Aronsson och Lundberg
(2022) att produktivitet vid distansarbete påverkas av sociala och fysiska aspekter. Dessutom
menar de att digital kompetens hos arbetstagare har visat sig avgörande för utfallet av
produktivitet vid distansarbete (Aronsson & Lundberg, 2022).

1.2 Problemformulering
Kontorsarbetare som gått över till olika former av hybridarbete har sannolikt samlat på sig
olika erfarenheter och insikter kring produktivitet under det senaste året. Denna kunskap tror
vi skulle kunna vara av intresse för beslutsfattare som arbetar med IT-resurser och
personalresurser genom att den kan bidra till förståelse för hur framtidens digitala och fysiska
arbetsmiljöer kan utformas för att skapa nytta i framtiden. Då utfallet av distans- och
kontorsarbete i tidigare forskning vanligtvis kretsar kring självupplevd produktivitet tror vi
att det är en god utgångspunkt för att utforma en studie som då kan sättas i relation till
tidigare och på sikt framtida forskning (Aronsson & Lundberg, 2022; Haynes, 2007). Digital
kompetens har visat sig avgörande för utfallet av distansarbete, därför tror vi att ett särskilt
fokus inom området kan ge studien en djupare förståelse för produktivitet vid hybridarbete
(Aronsson & Lundberg, 2022). Särskilt då det kan råda ett distansförhållande till kollegor vid
hybridarbete när arbetstagare befinner sig såväl på kontoret som i hemmet.

1.3 Syfte och forskningsfrågor

Denna studie syftar till att belysa en mångfald av individuella upplevelser av olika former av
hybridarbete kopplat till produktivitet. Detta för att fånga såväl organisatoriska som
individuella kontextuella faktorer som kan påverka utfallet av hybridarbete och bidra med
kunskap kring nya arbetslösningar. Syftet besvaras utifrån följande forskningsfrågor:

Hur upplever kontorsarbetare sin produktivitet under olika former av hybridarbete?

Hur kan dessa upplevelser förstås utifrån betydelsen av digital kompetens?
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1.4 Studiens disposition
Resterande del av detta kapitel redogör för tidigare forskning gjord på distansarbete och
hybridarbete kopplat till produktivitet och dess kontextuella faktorer. Det andra kapitlet
redogör för metodologiska överväganden, studiens utformning och en metoddiskussion. Det
tredje kapitlet redogör för teoretiska perspektiv som utgörs av arbetsprestationsfaktorer som
rör arbetstagaren, arbetsmiljön, indirekta aspekter och begrepp som rör digital kompetens.
Sedan jämförs studien med tidigare forskning för att sätta resultatet i relation till en översikt
av forskningsläget. I det sjätte kapitlet sätts studien in i ett större sammanhang genom en
diskussion som utgörs av författarnas egna slutsatser och förslag på vidare forskning.

1.5 Tidigare forskning
De finns ett flertal olika definitioner av distansarbete bland organisationer och i forskningen
men den gemensamma synen är ofta att arbetet inte utförs i arbetsgivarens huvudsakliga
lokaler eller med dess inneboende resurser, all kommunikation sker genom användandet av
teknik och kommunikation med kollegor på plats är inte möjlig (Aronsson & Lundberg,
2022). Områdets tvärvetenskaplighet har gjort att vi som författare har upplevt det svårt att
isolera enskilda aspekter kring produktivitet vid distansarbete som ett separat område, då
distansarbete inbegriper många aspekter som exempelvis organisatoriska och individuella
förhållanden. Liknande upplevelser och resonemang har lyfts fram tidigare i forskningen vid
sammanställningar av litteratur inom fältet (Allen et al., 2015; Aronsson & Lundberg, 2022;
Charalampous et al., 2019).

En studie av kvalitativ metod från 2021 fann att man med distansarbete upplevde bland annat
förbättring i form av balans mellan arbetsliv och privatliv, tidsplanering, reducering av
kostnader, mindre distraktioner/ökat fokus och flexibilitet, medan försämring i termer av
känsla av isolering/brist på fysisk interaktion, balans mellan arbetsliv och privatliv,
kommunikationsproblem, behov av disciplin och för mycket tillgänglighet (Ferreira et al.,
2021). När respondenterna även informerades om faktorer identifierade i en genomförd
litteraturstudie på distansarbete så instämde de allra flesta med ytterligare flertalet för- och
nackdelar, bland annat en ökad autonomi och produktivitet (Ferreira et al., 2021).

En litteraturstudie baserad på litteraturstudier innan COVID19-pandemin och på
originalstudier som genomfördes under pandemin visar på en rad för- och nackdelar med
distansarbete från hemmet (Aronsson & Lundberg, 2022). Hur dessa för- och nackdelar artar
sig beror på kontextuella faktorer. Återkommande inom forskningen är att för att medarbetare
ska kunna arbeta bra på distans måste de förses med rätt förutsättningar för att kunna arbeta
självständigt (Aronsson & Lundberg, 2022). För att arbeta självständigt krävdes bland annat:
“Erfarenhet i befattningen”; “omdömesförmåga”; “egen kompetens”; “förmåga att agera på
egen hand”; “möjlighet till stöd och hjälp vid behov”; och “regelbundna kontakter med
arbetskollegor och chefer” (Aronsson & Lundberg, 2022, s. 11). När det gäller självupplevd
produktivitet visar studier innan COVID19-pandemin på ökad produktivitet vid distansarbete,
däremot det omvända ifall medarbetaren inte besatt tillräcklig teknisk kompetens. Studier
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från COVID19-pandemin som kan ha färgats av restriktioner tyder överlag på att
produktiviteten vid distansarbete ökar men att den effekten kan förstärkas eller mildras av
olika faktorer. Faktorerna som beskrivs bidra till produktivitet vid distansarbete är
möjligheten till gemenskap, självbestämmande, avskild arbetsplats och kommunikation med
kollegor, medan faktorer förknippade med lägre produktivitet var lägre grad av
arbetsuppgifter, sämre arbetsmiljö hemma, barn i hemmet och när medarbetarna upplever sig
“störda, osäkra och isolerade i hemmet” (Aronsson & Lundberg, 2022, s. 10).

Organisationers övergång till hybridarbete efter COVID19-pandemin är ett nytt och
outforskat område. Den närmaste forskningen består av distansarbete av olika intensitet;
studier som studerar olika former av flexibelt arbete, något som kan betraktas som en
närbesläktad organisationsform; enstaka studier som genomfördes under pandemin; och
forskningsrapporter där forskare återger faktorer som de tror kommer bli viktiga i framtiden.
Forskningsfältet har beskrivits som vagt (Aronsson & Lundberg, 2022) och att det är för
tidigt att dra slutsatser (Allstrin et al., 2021).

Till exempel fann en kvantitativ studie från 2008 som undersökte arbetstagare som arbetade
delar av sin arbetsvecka på distans att produktivitet minskade vid upplevd isolering från
kollegor och denna effekt förstärktes av ökad andel av tiden spenderad på distans medan den
mildrades av fysisk kontakt och tillgång till teknik som underlättar kommunikation (Golden
et al., 2008). Det finns studier som funnit andra resultat, exempelvis en kvantitativ studie från
2019 som undersökte arbetstagare som utövade olika grader av distansarbete (Nakrošienė et
al., 2019). Faktorer identifierades i en litteraturstudie som skulle kunna påverka utfallet av
distansarbete testades empiriskt på arbetstagare. Resultatet visade att en högre
självrapporterad produktivitet var relaterat till bland annat minskad tid lagd på
kommunikation med kollegor och lämpligheten av hemmet som kontor (Nakrošienė et al.,
2019).

En kvantitativ studie från 2020 som undersökte svenska kontorsarbetare som arbetar flexibelt
gällande tid och plats visade på en ökad balans mellan arbets- och privatliv, något som i
forskning beskrivits kunna öka den individuella arbetsprestationen (Bjärntoft et al., 2020).
För att främja balans mellan arbets- och privatliv med flexibelt arbete fann studien att
arbetstagaren behöver information hur denne ska organisera sitt arbete, tydliga riktlinjer,
policy utformad för flexibelt arbete, tydliga förväntningar gällande tillgänglighet utanför
arbetstiden och ett relationsfokuserat ledarskap (Bjärntoft et al., 2020).

En svensk kvalitativ studie som undersökte svenska kontorsarbetare som arbetade enligt en
hybridlösning under COVID19-pandemin fann att de primära upplevda fördelarna med
distansarbete var ökad flexibilitet, självständighet, balans mellan privat och arbetsliv och
individuell prestation (Chafi et al., 2022). Medan nackdelarna som upplevdes var det sociala
och bristen på kollegor. Samma studie fann att en hybridlösning upplevdes ge det bästa med
plats- respektive distansarbete utifrån att medarbetare och chefer kunnat anpassa sitt sätt att
arbeta. För att uppnå dessa positiva effekter förväntades arbetsgivaren designa om både den
fysiska och den digitala arbetsplatsen på olika sätt och erbjuda stöd och flexibilitet som svar
på kontorsarbetares nya behov (Chafi et al., 2022). Studien visar också hur arbetstagare som
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kan utföra sitt arbete på distans efter erfarenhet av COVID19-pandemin har en ökad
förväntan att arbeta flexibelt (Chafi et al., 2022).

Rapporter har även gjorts som diskuterar hur produktivitet kan gynnas under framtida hybrida
arbetslösningar baserad på tidigare forskning (Allstrin et al., 2021; Gratton, 2021; OECD,
2020). En svensk rapport från 2021 lyfter ett flertal aspekter kopplat till produktivitet vid
hybridarbete och menar att det är för tidigt att konkludera kring förändringar som äger rum
efter COVID19-pandemin. Några aspekter som lyfts är: att forskningen visar på att
produktivitet vid distansarbete beror på en rad olika kontextuella faktorer; att forskningen
fokuserat på självupplevd produktivitet; och att det finns en svårighet att dra slutsatser om
nutida studier som inte färgas av tillfälliga effekter av pandemin (Allstrin et al., 2021).
Baserat på de undersökningar och den forskning som finns att tillgå menar rapporten att:
distansarbete verkar öka eller i vart fall inte minskar produktiviteten hos anställda utifrån
studier innan pandemin; att distansarbete är populärt bland anställda, men att vissa
fortfarande vill arbeta på kontoret; dagar för distansarbete bör koordineras för att underlätta
samarbete; arbetsuppgifter som kräver kommunikation och kreativitet utförs fördelaktligen på
kontoret medan arbetsuppgifter som kräver hög koncentration och eller är av administrativ
typ kan utföras i hemmet; och indirekta aspekter av produktivitet bör beaktas som att
attrahera och behålla arbetstagare med eftersökt kompetens (Allstrin et al., 2021).

2. Teoretiska perspektiv

2.1 Teoretiskt ramverk
​​Fysiska och sociala aspekter av arbetarna i sin arbetsmiljö har visat sig viktiga för att bilda
sig en förståelse för produktivitet vid kontorsarbete (Haynes, 2007) och distansarbete
(Aronsson & Lundberg, 2022). Även indirekta aspekter av produktivitet har beskrivits som
viktigt för organisationer att förhålla sig till vid framtida arbetslösningar (Allstrin et al.,
2021), ett sätt att beakta indirekta aspekter är utifrån hur förändrade arbetslösningar påverkar
förutsättningarna för organisatorisk resiliens (Stoian et al., 2022). Dessutom har digital
kompetens visat sig avgörande vid utfallet av produktivitet vid distansarbete (Aronsson &
Lundberg, 2022). Denna studie har konstruerat en förståelse av sociala och fysiska aspekter
utifrån ett ramverk bestående av arbetsprestationsfaktorer; arbetsmiljöfaktorer; medarbetaren
som en pusselbit i ett större sammanhang utifrån organisatorisk resiliens; och betydelsen av
IT-resurser med fokus på digital kompetens. Val av ramverk har format tolkning och analys
av studiens empiri, vi som författare är medvetna att om att andra teoretiska perspektiv hade
lett till andra tolkningar, analytiska resonemang och dragna slutsatser. Att studien belyser
empirin utifrån perspektiv som framförts i tidigare forskning kring distans- och kontorsarbete
är både en fördel och en nackdel. Å ena sidan bygger vi vidare på en forskningstradition och
bidrar till ny förståelse genom att kombinera tidigare perspektiv för att förstå produktivitet
vid hybridarbete, å andra sidan färgas studien av tidigare perspektiv vilket kan leda till
uteblivna relevanta och nyskapande tolkningar.
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2.2 Arbetsprestationsfaktorer
Ett konceptuellt verktyg för att förklara produktivitet bland arbetstagare är AMO-modellen
(Marin-Garcia & Tomas, 2016). Modellen bygger på de tre dimensionerna ability, motivation
och opportunity, härmed refererade som förmåga, motivation och möjlighet. Tillsammans
formar de medarbetarnas förutsättningar att prestera och därmed bidra till organisationens
framgång (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Grundidén bakom AMO-modellen bygger bland
annat på teorin om att förmåga och motivation möjliggör individuell prestation hos individen
(Marin-Garcia & Tomas, 2016). Blumberg och Pringle (1982) menar dock att det inte räckte
med att uppfylla dimensionerna förmåga och motivation utan att det krävdes ytterligare en
dimension för att prestation skulle kunna uppnås. Blumberg och Pringle (1982) tar upp ett
tydligt exempel på detta och beskriver ett scenario där arbetet avstannat i en kolgruva trots att
arbetarna hade både förmåga och motivation till att utföra arbetet. Avbrottet berodde istället
på en gruvschaktskollaps vilket inte gick att härleda till vare sig förmåga eller motivation.
Detta tankesätt ledde till utveckling av en tredelad interaktiv modell som utgjordes av
kapacitet att prestera, villighet att prestera och möjlighet att prestera, där varje element måste
vara uppfyllt på något sätt för att prestation ska kunna uppnås (Blumberg & Pringle, 1982).
Dessa ideer vidareutvecklades senare av bland annat Appelbaum et al. (2000) och ligger till
grund för vad som refereras till som AMO-modellen (Marin-Garcia & Tomas, 2016).
Marin-Garcia och Tomas (2016) har i sin systematiska översikt sammanställt hur modellen
använts och menar att modellen är användbar för att förklara produktivitet, men att gränserna
mellan dimensionerna ibland går in i varandra, alla dimensioner behöver inte alltid vara
närvarande för att prestation ska ske och andra aspekter kan behöva beaktas vid prestation
som personliga och kontextuella faktorer.

Förmåga kan beskrivas som kapaciteten hos arbetstagare i termer av relaterade förkunskaper,
erfarenheter, attityder och färdigheter som gör det möjligt att utföra arbetsuppgifter på ett
framgångsrikt sätt (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Inom organisering handlar det om att
säkerställa att anställda både på individuell och kollektiv nivå har förmågan att utföra sina
arbetsuppgifter. Förmåga hos organisationer kan förebyggas genom att öka kapaciteten hos
den befintliga arbetsstyrkan genom kompetensutveckling. Ett annat sätt är rekrytering, genom
att ta in ny personal som har de förmågor som organisationen eftersöker (Marin-Garcia &
Tomas, 2016).

Motivation handlar i stället om i vilken utsträckning arbetstagare vill och bestämmer sig för
att involvera sig i önskvärda beteenden (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Begreppet delas
vanligen upp i inre och yttre motivation. Inre motivation handlar om arbetstagarens
långsiktiga beteenden som har med den enskilda individens personliga värderingar och
intressen att göra. Den yttre motivationen handlar i stället om saker som befinner sig utanför
individen och tenderar att vara av mer kortsiktig karaktär, hit rör ekonomiska belöningar och
andra externa incitament. Motivation hos organisationer kan förebyggas genom en rad
aktiviteter där ekonomiska ersättningar baserade på resultat vid individuell och kollektiv
prestation är vanligt förekommande. Exempel på andra yttre motivationsfrämjande åtgärder
är utvecklingssamtal, erkännande, förbättrad arbetssäkerhet, befordringsmöjligheter, sociala
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aktiviteter och balans mellan arbets- och privatliv. Inre motivation kan förebyggas genom att
främja lärande, arbetstillfredsställelse på individuell och kollektiv nivå, prestationslust och ett
gynnsamt samarbetsklimat (Marin-Garcia & Tomas, 2016).

Möjlighet kan i sin tur beskrivas som förutsättningar och förhållanden som tillsammans gör
det möjligt för en arbetstagare att enskilt eller tillsammans med andra utföra särskilda
arbetsmoment (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Dessa förutsättningar och förhållanden kan
delas in i: möjlighet att delta i arbetsprocesser; kunskapsdelning; utformning av arbete; och
autonomi. En grundtanke här är att ifall arbetstagarna känner sig inkluderade och hörda så
förebygger det personalomsättning, frånvaro och stress. Möjlighet till deltagande i
arbetsprocesser handlar om att arbetstagarnas röst blir hörd, att de kan delta i självstyrande
arbetslag, problemlösning, samarbete och deltar i beslutsprocesser. Kunskapsdelning handlar
om att arbetstagaren kan delta i informationsdelning och kommunikation. Utformning av
arbete handlar om tillvägagångssätt; rutiner; utformning av arbetet och arbetsplatsen; och
gynnsamma arbetsförhållanden. Autonomi handlar om en frihet genom decentralisering i
beslutsprocesser och flexibilitet i arbetet (Marin-Garcia & Tomas, 2016).

2.3 Arbetsmiljöfaktorer
Digitaliseringen har skapat nya sätt att organisera arbete och utforma arbetsplatser, fenomenet
distansarbete är ett exempel på en sådan utveckling (Gulliksen et al., 2015; Sandblad et al.,
2018). När organisering av arbete digitaliserats eller är under digitalisering kan individer och
grupper uppleva arbetsmiljöproblem som uppstår på grund av digitalisering av arbete, vilket
kan leda till negativa effekter för medarbetaren, men även påverka verksamhetens
effektivitet. Ett sätt att dela in arbetsmiljön är att prata om fysisk, psykosocial och kognitiv
arbetsmiljö. Den fysiska arbetsmiljön utgörs av verktyg och lokal, aspekter som till exempel:
“arbetsställning, möbler, datorer, bildskärmarnas utformning, lokalutformning, temperatur,
ventilation, belysning och buller” (Gulliksen et al., 2015, s. 35; Sandblad et al., 2018). Den
psykosociala aspekten rör medarbetares välmående. Exempel på riskfaktorer är: “höga
kvantitativa krav, stor arbetsmängd, högt arbetstempo; ensidighet, upprepat och monotont
arbete, oklara förväntningar, ständiga förändringar, otrygghet i anställningen, konflikter,
kränkningar och trakasserier, ensamarbete; oro av olika slag för till exempel den fysiska
arbetsmiljön, risker att skada sig.” (Gulliksen et al., 2015, s. 36; Sandblad et al., 2018). Den
kognitiva arbetsmiljön rör i stället medarbetarens förmåga i termer av “människans
perception, uppmärksamhet, minne, inlärning, beslutsfattande och problemlösning”. Dessa
förmågor kan störas av digitalt arbete (Gulliksen et al., 2015, s. 37; Sandblad et al., 2018).

2.4 Medarbetare som resurs
Framväxten av distansarbete och den digitala arbetsmiljön utgör en viktig faktor som
påverkar organisationers resiliens, detta då de kan bidra till konkurrenskraft men också
utmanar anställda och organisationers behov (Stoian et al., 2022). Ett konceptuellt verktyg för
att beakta anställda som en pusselbit i ett större sammanhang är att konceptualisera dem som
en social resurs (Tengblad, 2018). Utifrån en resursperspektiv definieras organisatorisk
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resiliens som förmågan att hantera utmaningar och möjligheter genom en kombination av
sociala, tekniska och finansiella resurser (Tengblad, 2018). Företag använder finansiella
resurser för att producera ekonomiskt värde och uppfylla finansiella åtaganden gentemot
anställda, långivare och aktieägare. Tekniska resurser syftar till att skapa lönsamhet, livskraft
och hållbarhet genom materiella och immateriella resurser i form av varor, tjänster, teknisk
utveckling, processer och kunskap om arbetet ska organiseras. Medan sociala resurser
utnyttjas i interna och externa interaktioner när organisationer söker tekniska och finansiella
resurser. Detta genom goda relationer till anställda, kunder, leverantörer, samarbetspartners,
ägare och andra intressenter (Tengblad, 2018). Tengblad (2018) lyfter att den sociala resursen
medarbetare har stor påverkan på utfallet av organisatorisk resiliens, detta då det krävs
motiverade medarbetare för att få ut den fulla potentialen av de tekniska resurserna och
ogynnsamma beteenden och attityder hos medarbetare kan leda till negativa ekonomiska
konsekvenser för 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 framväxten av teknik även kommit att
innefatta informationssamhällets utveckling, införandet av IT och IT-system i organisationer
(Lindholm, u.å.; Sandblad et al., 2018). Övergången till distansarbete under
COVID19-pandemin har av vissa ansetts vara en accelerator för digital transformation, en
organisatorisk utveckling som sträcker sig tillbaka flera år där organisationer eftersträvar att
öka sin effektivitet och konkurrensfördelar genom att arbeta på nya sätt som möjliggörs av IT
(Nagel, 2020). Begreppet används både på fältet hos organisationer och inom forskning (Vial,
2019). På fältet har begreppet visat sig användas inkonsekvent för att förklara olika aktiviteter
inom strategi och organisering (Warner & Wäger, 2019). I forskningen menar många forskare
att synen på vad begreppet innefattar också är inkonsekvent och försök har gjorts att klargöra
det splittrade forskningsläget utifrån metaanalyser och systematiska översikter (Hanelt et al.,
2020; Schallmo et al., 2017; Vial, 2019). Ett sätt att förstå begreppet är utifrån organisatorisk
förändring och Hanelt et al. (2020) definierar digital transformation som spridningen av
digital teknik som skapar och formar förändring hos organisationer. Ett annat konceptuellt
begrepp för att förstå betydelsen av teknik är samhällets digitalisering. Det definieras som:

Samhällelig digitalisering är den samhälls- och människoomvälvande process som gradvis blir allt
svårare att över huvud taget särskilja från någon del av livet. Det innebär att individer och
organisationer kan kommunicera och utbyta information med andra människor, organisationer och sin
omgivning på helt nya sätt. Digitaliseringen och användningen av it-baserade lösningar kan bidra till att
öka tillgängligheten och effektiviteten både hos företag och hos offentlig förvaltning (SOU 2014:13).

Digital teknik har bidragit till att medarbetare kan kommunicera oberoende av tid och rum,
vilket är ett måste i dagens organisationer där kommunikationen inom och mellan interna och
externa nätverk understöds av digital teknik (Iveroth et al., 2018). För att lyckas med
förändringsarbete gällande digitalisering av kommunikation så menar Iveroth et al. (2018) att
organisationer behöver ta hänsyn till förändringens syfte, kommunikationskanalernas
egenskaper, rådande organisationsstruktur och kommunikationskultur. Det handlar till
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exempel om att ta hänsyn till ifall budskapen är av enklare typ då ett mailsvar räcker medan
mer komplexa frågor kräver mer rika medium som tillåter återkoppling, samtal och fler
sinnesintryck. Det gäller också att balansera möjligheten att informera och inkludera betydligt
flera gentemot risken för informationsöverflöd. De lyfter att organisationer behöver ta hänsyn
till vilken tillgång personer har till teknik och den etablerade kommunikationkulturen för att
bygga förändringsarbetet med utgångspunkt i befintliga förutsättningarna (Iveroth et al.,
2018).

När en organisation digitaliseras påverkar det hur arbetet utförs och innebär att
“Arbetsorganisation, arbetsprocesser, kompetenser, kommunikation och samverkan förändras
och arbetet ska utföras under nya förutsättningar” och därmed menar vissa att organisationer
för att skapa nytta behöver beakta de organisatoriska faktorerna tillsammans med de tekniska
och därmed prata om verksamhetsutveckling framför teknik- och systemutveckling
(Gulliksen et al., 2015, s. 49-50; Sandblad et al., 2018). Vid investering i nya informations-
och kommunikationssystem har beaktande av användarens åsikt och förkunskaper visat sig
viktig i litteraturen (e.g. ​​Cronk & Fitzgerald, 1999; Frisk, 2007) och bland praktiker (Frisk, et
al 2015). Lundberg (2009) menar att teknisk kompetens är viktigt och att användare vid
organisatoriska förändringar som understöds av nya IT-resurser behöver kompetensutvecklas
utifrån sina förkunskaper för att satsningen ska ge nytta. I forskningen har teknisk förmåga
hos anställda visats vara en förutsättning för produktivitet under distansarbete (Aronsson &
Lundberg, 2022). Digitaliseringen av arbete ställer högre krav på användare, då dessa
behöver besitta digital kompetens för att nyttja de digitala tekniska verktygen vilket innefattar
en rad kompetenser och beteenden, Digitaliseringskommissionen beskriver det så här:

Den utsträckning i vilken man är förtrogen med digitala verktyg och tjänster samt har förmåga att följa
med i den digitala utvecklingen och dess påverkan på ens arbete och liv. Digital kompetens innefattar
kunskaper att söka information, kommunicera, interagera och producera digitalt, färdigheter att
använda digitala verktyg och tjänster, förståelse för den transformering som digitaliseringen innebär i
samhället med dess möjligheter och risker, samt motivation att delta i utvecklingen (SOU 2015:28).

Digital kompetens har också konceptualiseras på en organisatorisk nivå. Ett begrepp som
avser organisationers övergripande digitala kompetens är digital mognad, begreppet
definieras som kapaciteten att skapa olika nyttor genom digitalisering (Magnusson, 2018).
Magnusson (2018) delar ytterligare in begreppet i digital förmåga och digitalt arv:

Den första dimensionen rör den digitala förmågan, dvs organisationens förmåga att förstå, fånga och
förändra på basis av digitala möjligheter. En organisation med hög digital förmåga utmärks av att man
har en hög nivå av verkningsgrad avseende digitala initiativ (Magnusson, 2018, s.3)

Den andra dimensionen rör det digitala arvet, dvs tidigare genomförda investeringar avseende
infrastruktur et cetera. Organisationen kan antingen ha ett digitalt arv som begränsar nya digitala
initiativ eller möjliggör dessa. (Magnusson, 2018, s.3)
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3. Utformning av forskningsmetoder

3.1 Forskningsansats
Denna studie genomfördes utifrån en samhällsvetenskaplig forskningsmetodik. Begrepp och
teorier inom samhällsvetenskapliga forskningsfält förändras i takt med att organisationer och
samhället förändras, detta genom att samhällsvetenskapliga koncept uppstår för att beskriva
dessa förändringar (Bryman & Bell, 2017). Vi har valt denna ansats då ämnet hybridarbete
utgör förändringar för individer, organisationer och samhället i stort. En samhällsvetenskaplig
forskningsmetodik erbjuder verktyg för att belysa dessa förändringar.

Studien utgår ifrån ett konstruktivistiskt synsätt på kunskap om verkligheten. Enligt Bryman
och Bell (2017, s. 53) kännetecknas detta synsätt som “sociala företeelser och deras mening
är något som sociala aktörer kontinuerligt skapar. Synsättet innebär att sociala företeelser och
kategorier inte bara skapas via socialt samspel utan att de också befinner sig i ett tillstånd av
ständig revidering”.En utvidgad definition av begreppet kan sägas utgöra det faktum att en
forskares redogörelse av verkligheten kan ses som en social konstruktion (Bryman & Bell,
2017). Vi har valt att utgå ifrån ett konstruktivistiskt synsätt för att perspektivet ger oss som
författare en möjlighet att konstruera en social förståelse av hybridarbete tillsammans med
våra respondenter.

Vi har valt att utgå ifrån en interpretativistisk även kallat tolkande perspektiv på vetenskap.
Perspektivet beskrivs fokusera på den subjektiva betydelsen av sociala handlingar genom att
ta hänsyn till skillnaderna mellan de samhällsvetenskapliga och naturvetenskapliga
studieområdena (Bryman & Bell, 2017). Denna utgångspunkt har valts då syftet med studien
är att bilda en förståelse utifrån kontorsarbetares subjektiva uppfattning av hybridarbete.
Studien utgår ifrån en induktiv relation mellan empiri och teori. Enligt Bryman och Bell
(2017) innebär relationen ett angreppssätt där slutsatser dras utifrån en insamling av empiri.
Detta tillvägagångssätt valdes då studien syftar till en kontextuell förståelse av
kontorsarbetares upplevelser och inte pröva specifika hypoteser gentemot empirin.

Sammanfattningsvis har vi valt en kvalitativ forskningsstrategi då metoden passar vårt syfte
utifrån att den tillåtit oss att baserat på 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 gör självupplevd produktivitet till ett lämpligt tillvägagångssätt (Haynes,
2007). Dessutom har produktivitet vid distansarbete visat sig vara svårt att särskilja och beror
på en rad kontextuella faktorer (Aronsson & Lundberg, 2022). Mot bakgrund av detta tror vi
att en kvalitativ forskningsstrategi är mer lämplig då den i större utsträckning kan tillåta oss
konstruera en förståelse av komplexiteten utifrån att respondenternas ges utrymme att återge
och beskriva de kontextuella faktorer som de finner relevanta. Detta menar vi ger
förutsättningar att bilda en djupare förståelse då studien kan fånga fler faktorer och få dem
beskrivna på ett mer detaljerat sätt.
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3.2 Urval
Studiens urval utgörs av femton kontorsarbetare verksamma i Sverige som är mellan 27 och
61 år gamla. Urvalet är inte representativt men en spridning har gjorts i hybridlösning, ålder,
kön, bransch och erfarenhet i yrke. Detta för att belysa en mångfald av perspektiv (Tabell 1).
Respondenterna har nåtts genom att förfrågan har skickats ut i författarnas sociala nätverk
enligt ett generiskt målstyrt urval. Syftet med ett målstyrt urval är att välja ut respondenter
som är relevanta för att besvara ställda forskningsfrågor, där respondenterna inkluderas i
urvalet baserat på att de kan bidra till förståelse för den sociala företeelsen som ämnas
undersökas (Bryman & Bell, 2017). Bryman och Bell (2017) beskriver generiskt målstyrt
urval som en strategi för att hitta respondenter som uppfyller vissa kriterier men också som
helhet utgör ett diversifierat urval gällande arbetsrelaterade och demografiska egenskaper.
Metoden ansågs lämplig då den tillät oss att nå ut till målgruppen kontorsarbetare men
samtidigt belysa en mångfald av arbetsrelaterade och demografiska egenskaper (Tabell 1).
Respondenterna har begränsats till kontorsarbetare som ställt om till distansarbete under
COVID19-pandemin och sedan gått över till en hybridlösning samtidigt som yrke och
arbetsuppgifter inte förändrats påtagligt under tiden. Detta för att de ska kunna uppskatta
produktivitet vid hybridarbete med både kontorsarbete och distansarbete som referenspunkt.
Studiens storlek på femton respondenter respektive femton intervjutillfällen har varit
begränsad utifrån studiens omfång i resurser och tid.

Tabell 1 - Respondenter och intervjutillfällen
Nr Kön Branschbeskrivning Erfarenhet Datum Dagar på plats:distans per vecka

1 Man Hälsa, Sjukvård, medicinsk teknik 3,5 år 27/11 0-1:4-5

2 Kvinna Kriminalvård 3 år 27/11 4:1

3 Man Produktion av tillverkningsutrustning 4 år 27/11 1:4

4 Kvinna Samhällsbyggnad 4 år 27/11 4:1

5 Kvinna Media/köp och sälj 3 år 28/11 3:2

6 Kvinna IT, webbutveckling 2,5 år 28/11 2:3

7 Kvinna E-handel 2,5 år 28/11 2-3:2-3

8 Man IT-mjukvaruutveckling 3 år 30/11 2:3

9 Kvinna Sjukhus och vård 12 år 30/11 4-5:0-1

10 Man Forskning, programmering 20 år 30/11 4-5:0-1

11 Man Administration och projekt 30 år 30/11 3:2

12* Man Elektroniktillverkning 35 år 5/12 0-1:4-5

13 Man Kriminalvård 6 år 5/12 2:3

14 Kvinna Bemanning 5 år 5/12 4:1

15 Kvinna Idéburen verksamhet 7 år 9/12 1-2:3-4

*En respondent valdes att tas med även fast han nyligen hade gått i pension, detta motiverades då vi vill få en mångfald i erfarenhet,
personen uppfyller samtliga urvalskriterier i övrigt.
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3.3 Datainsamling

Primärdata till denna studie har samlats in vid femton tillfällen där varje tillfälle utgörs av en
intervju mellan en av oss författare och respektive respondent (Tabell 1). Intervjuerna har i
några fall genomförts på plats, medan resterande har genomförts genom video- eller
ljudsamtal. Denna metod valdes som avvägning mellan kvalitet och flexibilitet. Att träffa
samtliga respondenterna på deras kontor eller i deras hem tror vi hade varit mer önskvärt, då
vi tror att detta hade erbjudit en högre kvalitet av interaktioner och mer information hade
kunnat beaktas som miljöer, kroppsspråk och andra relevanta kontextuella omständigheter.
Samtidigt har intervjuer på distans erbjudit en flexibilitet gällande tid och plats, vilket har
gjort det lättare nå ut till fler och få till längre intervjutillfällen. Vi har valt att använda
semistrukturerade intervjuer som följer en intervjuguide på tio bakgrundsfrågor, tolv
huvudfrågor och två allmänna frågor (Bilaga 1). Intervjuguiden har formats av tidigare
inläsning och delar av det som senare skulle bli det teoretiska ramverket, detta ser vi som en
nödvändighet för ställa relevanta frågor. En semistrukturerad intervju har beskrivits som en
intervjustrategi som ger möjlighet att styra intervjun mot ett specifikt tema samtidigt som
respondenten får utrymme att svara relativt fritt i sina svar genom öppna frågor (Bryman &
Bell, 2017). Strategin har beskrivits som lämplig då forskaren ska utforska en specifik
frågeställning inom ett område, där fokus inte är alltför generellt men forskaren samtidigt inte
har en tydlig bild av hur analysen ska genomföras (Bryman & Bell, 2017). Denna metod
passar vår studie då vi har en tydlig frågeställning men samtidigt vill fånga en mångfald av
perspektiv. Vi har också valt denna metod då vi i så liten utsträckning som möjligt vill styra
respondentens beskrivning av verkligheten, samtidigt som vi ser ett behov av viss form av
styrning för att underlätta möjligheten till att kategorisera likheter och skillnader i
respondenternas svar i olika teman. En annan fördel med en viss struktur som vi ser är att
genom att ha öppna frågor kan vi bryta ner produktivitet till mindre koncept.

Artiklar för inläsning i forskningsområdet och sekundärdata har samlats in genom olika
söksträngar i sökmotorerna Google, Google scholar, Göteborgs universitetsbiblioteks
supersökfunktion och databaserna Scopus och Business Source Premier. I vissa fall har även
referenser i artiklar använts för att hitta ytterligare artiklar. Ytterligare ett antal av de
forskningsartiklar och kursböcker som refererats till har valts utifrån tidigare kännedom
genom deltagande i högskolekurser. Centrala sökord som använts är olika synonymer på
svenska och engelska för distans- och hybridarbete kombinerat med olika synonymer för
produktivitet och prestation. Majoriteten av artiklarna och rapporterna har varit
referentgranskade, detta för att öka trovärdigheten i studien genom att använda material som
bedömts hålla tillräckligt god kvalitet för att publiceras. I vissa fall har materialet inte varit
referentgranskat och då har vi som författare granskat och bedömt att materialet håller
tillräckligt god kvalitet. Detta mot bakgrund av att de publicerats av en forskare och en
erkänd tidskrift, bokförlag eller myndighet står bakom publiceringen.
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3.4 Bearbetning och analys av data
Samtliga intervjuer har spelats in som ljudfiler och transkriberats med hjälp av
dikteringsverktyg senast tjugofyra timmar efter inspelningen. Detta för att transkriberingen
skulle genomföras innan vi hann glömma detaljer och säkerställa anonymitet och
konfidentialitet. En av de stora utmaningarna med kvalitativa undersökningar är att data blir
väldigt omfattande, till exempel i form av stora och svårhanterliga intervjuutskrifter (Bryman
& Bell, 2017). Vi har valt att använda oss av en tematisk analys för att analysera vår
insamlade empiri i form av transkriberade intervjuer. Bryman och Bell (2017) menar att det
inom tematisk analys inte finns något allmängiltig definition på vad som utgör ett tema, men
definierar det översiktligt som en kategori som analytikern identifierar i data, kan kopplas till
fokuset i forskningen, baseras på koder ur text och bidrar till teoretisk förståelse. Vi har
genomfört en tematisk analys genom att leta efter svar relevanta för studiens syfte i
transkriberingsmaterialet. Svaren utgår från olikheter, likheter, likheter beskrivna på olika sätt
och relevanta enskilda upplevelser. Tematiseringen bygger i stora drag på rekommendationer
framförda av Ryan och Bernard (2003) (refererad i Bryman & Bell, 2017). Denna form av
tematisering valdes då metoden har tillåtit oss att konstruera en social förståelse av
respondenternas svar och samtidigt utgjort ett systematiskt tillvägagångssätt för att hantera
den stora mängden intervjuutskrifter. Intervjuguiden och inläsningen av forskningsområdet
har påverkat utformningen av transkriberingarna, vilket har underlättat, men också delvis
format tematiseringen. Vi inser att detta inte är problemfritt, men ser det som en avvägning
mellan behovet av struktur och önskan att inte styra respondentens svar. Vi har även utfört en
form av kodning genom att strukturera upp stycken av text efter kategorier och strukit under
text som vi funnit extra relevant utifrån syftet. Utifrån denna metod har vi kunnat gruppera
textmaterialet i olika teman.

3.5 Etiska ställningstaganden

Denna studie har strävat efter att i största möjliga mån uppfylla etiska principer om
information, samtycke, anonymitet, konfidentialitet, nyttjande, falska förespeglingar och
negativa effekter (Bryman & Bell, 2017). Nedan följer en redogörelse för hur arbetet med att
säkerställa dessa kriterier uppfyllts.

Den etiska principen kring information handlar enligt Bryman och Bell (2017) om att
respondenten behöver informeras om studiens syfte och upplägg. Kravet om information
uppfylldes genom studiens intervjuguide (Bilaga 1) där respondenten tilldelas information om
studiens syfte, struktur, omfattning och sekretess. Intervjuguiden innehöll även en
definitionsdel där centrala begrepp som tas upp i intervjufrågorna beskrivs. Denna
information ges för att säkerställa att respondenten förstår och delar forskarnas definitioner
innan intervjun påbörjades. Information kring samtycke återfinns i intervjuguiden (Bilaga 1)
där respondenten informerades om att intervjun är frivillig och utan ekonomisk
kompensation. Respondenterna gavs även möjlighet att avstå från att besvara frågor eller
avsluta intervjun i förtid. Information om respondentens möjlighet till granskning och
godkännande av transkriberingsmaterial återfinns i intervjuguiden (Bilaga 1).
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För att studien skulle uppfylla de etiska principer som Bryman och Bell (2017) karaktäriserar
som anonymitet och konfidentialitet har all information från intervjuerna som kan härledas
till en särskild person anonymiserats under transkriberingsprocessen. Detta för att säkerställa
att respondenten och dennes svar förblir anonyma och med så låg spårbarhet som möjligt.
Intervjuerna spelades in för att stärka kvaliteten på transkriberingen. Det inspelade materialet
transkriberades inom tjugofyra timmar efter varje intervju och all inspelad/sparad information
innehållande personuppgifter raderades omgående efter transkriberingen, detta för att
minimera risken för spridning av personuppgifter. Den etiska principen om nyttjande innebär
att den information som inhämtats i undersökningen enbart får användas till
forskningsändamål (Bryman & Bell, 2017). Denna princip efterföljdes genom ett villkor i
intervjuguidens informationsdel (Bilaga 1) som anger att insamlad information enbart får
användas till forskningsändamål samt att all inspelad information raderas efter avslutad
transkriberingsprocess. Studien strävade efter att undvika negativa effekter och falska
förespeglingar i form av vilseledande eller falsk information (Bryman & Bell, 2017). Dessa
principer uppfylldes genom användandet av intervjuguiden där villkor och förutsättningar för
intervjun tydligt specificeras för respondenten innan intervjun påbörjas.

3.6 Metoddiskussion
Den mest förekommande kritiken mot kvalitativ forskning är att den är svår att replikera och
generalisera och att den präglas av subjektivitet och en bristande transparens (Bryman & Bell,
2017). Detta gäller även vår studie och vi som författare är medvetna om att en kvalitativ
forskningsstrategi har inneburit en subjektiv påverkan på studiens utformning, sociala
interaktioner med respondenterna, bearbetningar av data och tolkningar av empiri. Vi har i
största mån eftersträvat att motverka denna effekt genom att granska varandras arbete och på
så vis fått två olika infallsvinklar på de subjektiva avvägningar som gjorts. Utöver detta har vi
försökt vara så transparenta som möjligt genom att beskriva genomförande av studien i detalj
gällande hur vi resonerat och gått till väga gällande forskningsstrategi, urval, datainsamling
och dataanalys. Vi har dessutom valt att lyfta fram citat i resultatet, något som låter läsaren
komma närmare källmaterialet och kan ge en förståelse för hur resultatet har sammanställts.

Studien har eftersträvat reflexiv reflektion vid insamling och tolkning av empiri genom en
medvetenhet om att kvalitativa intervjuer innebär en komplex social situation i termer av
bland annat interaktioner, tolkningar, normer, motivation, representation och diskurser
(Alvesson, 2003). En försvårande omständighet som vi identifierat är att beroende på om
respondenterna befinner sig nära eller längre bort i vårt eget nätverk kan det finnas en risk för
att de drar sig för att förmedla saker som upplevs höra till den privata sfären som exempelvis
fysisk och psykosocial hälsa, medan aspekter av mer alldaglig karaktär kan anses lättare att
prata om. Detta tror vi kan ha färgat vår studie då individer har ett behov av att representera
sig själva på ett visst sätt i förhållande till oss som intervjuare. Dessutom upplevde vi att
samtalsklimatet kring distansarbete och COVID19-pandemin som diskurs ledde till att
respondenterna gärna pratade i termer av distansarbete snarare än hybridarbete. Detta innebär
att de ofta pratade om fördelar och nackdelar med att arbeta hemifrån snarare än prata om hur
de faktiskt upplevt sin individuella hybridlösning. Detta samtalsklimat är något vi tror har
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färgat studien då vi upplever att trots att det har gått drygt ett år sedan rekommendationen om
hemarbete slopades, blandar ofta respondenterna in erfarenheter från distansarbete och tiden
under COVID19-pandemin. Detta trots att de informerats om att vi efterfrågade deras
upplevelse kring deras individuella hybridlösning året efter att restriktionen slopades. Detta
har medfört svårigheter för oss att särskilja på erfarenheter från tiden under
COVID19-pandemin och därefter, både under intervjuerna och vid tematisering.

Framtagningen av intervjuguiden har även delvis formats av inläsningen i forskningsområdet
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 frågorna till att
bryta ner produktivitet till mindre frågor för respondenterna och underlätta tematisering i
form av likheter och olikheter i svaren. Produktivitet kan innebära olika saker för olika
individer och genom att bryta ner begreppet till mindre frågor som rör specifika uppgifter
eller faktorer har det underlättat interaktionen då ämnet blivit mindre abstrakt. Vi som
författare har eftersträvat att motverka denna styrningseffekt genom att ha öppna frågor och
två mer övergripande frågor i slutet där respondenten ges större utrymme att bedöma själv
vad de upplever relevant och viktigt vid produktivitet. I efterhand kan vi se hur svaren till
frågorna i intervjuguiden har gått in i varandra och hur bakgrundsfråga 10 i realiteten utgjort
en central övergripande fråga i studien. Detta upplevde vi däremot som en styrka då studien i
ett tidigare skede vid intervjun fick möjlighet till öppnare svar innan en eventuell
styrningseffekt. Sedan kunde resterande frågor där svaren delvis gick i varandra fungera som
en checklista för samtalet som såg till att alla punkter hade berörts.

Studien eftersträvar en mångfald av perspektiv och med det sagt har vi identifierat relevanta
perspektiv som inte är representerade bland respondenterna. En grupp som vi inte lyckades
fånga i vårt urval är föräldrar med hemmavarande barn i olika åldrar. Av våra respondenter
hade endast en hemmavarande barn. Detta tror vi är en viktig faktor och har beskrivits ha
betydelse för utfallet av distansarbete i forskningen (Aronsson & Lundberg, 2022). Samtliga
respondenter har haft möjlighet att arbeta på kontoret varje dag ifall de har velat, detta tror
också kan ha betydelse för resultatet då valfrihet kan påverka hur lösningen tar sig i uttryck
och hur de uppfattas. En grupp vi exkluderat utifrån från vårt urval och därmed deras
perspektiv är nyanställda och oerfarna. Detta är en grupp vars upplevelse av produktivitet
torde vara av intresse vid beaktning av helheten av produktivitet i en verksamhet. Ytterligare
en grupp som saknas i urvalet baserat på exkluderingskriterier är chefer och personer med
personalansvar. Deras berättelse hade troligtvis gett förståelse från andra sidan av myntet.

Vi som författare var inledningsvis osäkra baserat på urvalets låga antal deltagare och
spännvidden av bransch, erfarenhet, arbetsplats, kön och ålder om huruvida vi skulle uppnå
en teoretisk mättnad i vår empiri. Det vill säga att komma till en punkt då inte stora nya
teoretiska insikter tillkom (Bryman & Bell, 2017). Vi upplevde dock i ett tidigt skede en
mättnad i hur respondenterna besvarade frågorna. De flesta respondenter identifierade i någon
form samma möjligheter och utmaningar för produktivitet med distans, platsarbete och
kombinationen dem emellan. Skillnaden låg snarare i vilket omfång som passade dem bäst,
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där svaren varierade beroende på deras personliga kontextuella faktorer som arbetsuppgifter,
utformning av kontor, utformning av hemmiljön och andra personliga faktorer. Många av
respondenterna kunde mentalisera kring sina kollegor och se att något som fungerade för dem
kunde fungera sämre för någon med liknande hybridlösning men med andra kontextuella
faktorer. Till exempel en respondent upplevde att det gick bra att arbeta hemma medan hens
kollegor på samma arbetsplats, som har barn eller bodde trångt, inte hade möjlighet att
distansarbeta. På så vis kunde många av respondenterna bidra till en kontextuell förståelse
genom att se just sin hybridlösning utifrån sina kollegors livssituation.

Vår studie präglas likt många andra studier av att självupplevd produktivitet från medarbetare
innebär en subjektiv tolkning och en skattning från individuella referenspunkter (Allstrin et
al., 2021; Haynes, 2007). Detta har troligen även påverkat vårt resultat trots att vi har
eftersträvat att motverka denna effekt genom att bryta ner produktivitet till mer konkreta
fenomen och bett respondenterna exemplifiera när deras svar varit vaga eller abstrakta.

Ett målstyrt urval har inneburit att respondenterna inte kan representera någon form av
population och att studiens resultat inte kan ligga till grund för några generaliserbara
slutsatser. Det är en begränsning, däremot kan respondenternas enskilda upplevelser ligga till
grund för att antingen bekräfta eller avvika från tidigare forskning på produktivitet vid
distansarbete och prognoser för hybridarbete efter COVID19-pandemin. På så vis bidrar
studien till forskningsläget genom att koppla rådande forskningsläge till konkreta exempel.
En väl utformad kvantitativ studie hade troligtvis erbjudit möjlighet att generalisera resultatet,
samtidigt hade det inneburit en kvantifiering där en stor del av komplexiteten hade behövts
reduceras och kontextuell information hade uteblivit. Haynes (2007) menar att självupplevd
produktivitet i kvantitativ skala underlättar insamling, analys och generalisering av data.
Samtidigt menar han att kontextuell information uteblir och det kräver att deltagarna
uppskattar utifrån en egen referensskala (Haynes, 2007). Power (2004) ställer sig kritisk till
kvantifiering av kvalitativa upplevelser inom organisatorisk prestationsmätning, detta då det
innebär reducering av komplexitet och en falsk känsla av exakthet. Mot bakgrund av att
produktivitet vid kontors- och distansarbete har beskrivits som ett komplext område inom
forskningen anser vi att kvalitativ metod har varit mest fördelaktigt. Vi se dock att
forskningsläget på sikt är i behov av såväl kvalitativa som kvantitativa studier för att få en
kontextuell förståelse men även för att kunna generalisera resultatet bland olika grupper och
urskilja mönster i samhället.

4. Resultat

4.1 Tematisering
Nedan presenteras de teman som har identifierats i respondenternas svar. Upplevelserna har
kategoriserats utifrån direkta, indirekta och övergripande aspekter av produktivitet vid
hybridarbete. Varje tema redogörs som ett stycke där de vanligaste svaren sammanfattas och i
de fall en eller flera respondenter är av en avvikande uppfattning redogörs även deras syn.
Sedan följs stycket i 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 fördelaktigt i en hemmiljö
En stor andel av respondenterna upplever att arbete hemifrån har ökat deras produktivitet när
det gäller att utföra arbetsuppgifter som kan utföras antingen helt självständigt eller då social
kontakt och information via digitala verktyg som till exempel chat, mejl, samtal på distans
ansetts tillräckligt för att utföra uppgifterna. Det rör ofta uppgifter som antingen är av ren
administrativ karaktär, men även svårare och större uppgifter som kräver lång och
koncentrerat fokus. Faktorerna som uppgetts göra att arbetsuppgifter kan utföras mer effektivt
är att man blir mindre störd av kollegor, har mindre dötid för samtal, lunch och fikaraster. En
liten grupp i urvalet upplevde sig som alltid mer effektiva på kontoret. Respondent 2 och 15
beskriver hur de upplever att den ökade produktiviteten med arbete hemifrån beror på bland
annat minskad interaktion med kollegor samt en lugnare arbetsmiljö i hemmet med mindre
intryck än kontorsmiljön:

Om jag upplever att min förmåga att utföra arbetsuppgifter har ändrats. Ja, och till det bättre då skulle
jag väl säga. Det är ju precis det här, jag kan styra min egen tid och att man är mer, huvudet är lugnare
när man är hemma, för det är inte lika mycket, stimuli. Så jag skulle väl säga att min förmåga att utföra
mina arbetsuppgifter har blivit bättre. Jag är effektivare när jag jobbar hemma. Det blir inte lika mycket
fikapauser med kollegor (Respondent 2).

… och sen kan man hålla liksom ett lugn i att jag ligger liksom inte efter. För att man har ju inte blivit
liksom störd och man har jobbat mer och fokuserat. Det finns inte så mycket hemma på det sättet som
på ett kontor som liksom stör, eller stör alltså det låter ju väldigt negativt, men på kontoret när någon
kommer förbi och snackar är det jättetrevligt, men det tar ju också tid från arbetet, eller man tar en
extra kopp kaffe, som man kanske inte gör hemma (Respondent 15).

Respondent 10 och 3 beskriver att om det kan det vara fördelaktigt att förflytta ansträngande
arbetsmoment som kräver mer koncentration till de dagar där arbetet utförs hemifrån:

…jag får mera gjort liksom hemma alltså när jag står inför svåra arbetsmoment…om det är möjligt om
det är mötesfritt då så att säga, då kan jag ju välja att göra de här svåra sakerna som kräver lång och
samlad koncentration alltså något svårt programmeringsjobb eller någon svår datahanteringsgrej där
man måste sitta koncentrerat och göra saker, då kan jag ju, då har jag ju den flexibiliteten i arbetet som
gör att jag egentligen när som helst under arbetsveckan då kan välja att göra det hemifrån (Respondent
10).

…man anpassar sig lite så kanske, så att vissa saker är man är mer produktiv med när man sitter
hemma, fokus-jobb…sen på jobbet gör man kan säga saker som inte kräver lika mycket superfokus
(Respondent 3).

Självständighet upplevs viktigt för prestation i hemmet, respondent 4 och 9 beskriver så här:

Men sitter jag hemma och vet precis vad jag ska göra, då kan jag ju bara stoppa i hörlurarna och jobba.
Men behöver man fråga något, så är det ju lite lättare att vara på plats… De som är väldigt duktiga på
kontoret får väldigt mycket frågor, så för dem kan det nog vara mer effektivt när de jobbar hemma just
för att de inte blir distraherade av att få lika många frågor (Respondent 4).
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Skillnad när vi jobbar så här när man inte är på kontoret. Vi har ju mycket självständigt arbete också, så
man klarar ju mycket själv så behöver inte ha jättemycket kontakt med kollegorna egentligen
(Respondent 8).

Kollektiva arbetsuppgifter upplevs fördelaktigt i en kontorsmiljö
Vid arbetsuppgifter som rör möten, beslut, samtal och problemlösning där råd och
återkoppling från kollegor upplevs viktigt uttrycker många respondenter att arbete på kontor
är mer fördelaktigt. Detta då respondenterna upplever att genom att träffas på plats har de
lättare att delta i beslut, informationsdelning och få hjälp med att utföra något eller få
återkoppling på något man redan har gjort. Tröskeln för social interaktion upplevs lägre på
plats och kvaliteten på interaktionen upplevs högre. En mindre grupp upplevde att kollektiva
arbetsuppgifter gick lika bra på distans. Respondent 8 och 3 upplever att möten, framför allt
viktigare möten inte uppnår samma kvalitet när de genomförs på distans:

Men just det här att ha liksom några möten, tillsammans som inte är på distans, det gör ganska mycket
för samarbetet tycker jag. Så att det blir mindre liksom, ja det blir mindre missförstånd och man kan ha
liksom riktig mötesplats. Så att alla förstår varandra. Det kan ju bli lätt, liksom att man zonar ut lite om
man sitter i ett teamsmöte liksom (Respondent 8).

Jag kan uppleva att det kan vara liten fördel ändå, tror jag, att jobba på kontoret. När man har lite mer
viktiga möten. Där upplever jag att det är lättare liksom. Det kan vara lite lättare att liksom bryta sig in
och avbryta folk och säga vad man tycker på något vis, upplever jag, så att på så vis kanske det ändå
har påverkat med beslut och sånt. Det blir lite att svårare på distans med sådana saker. Det är väl
kanske det enda som jag kan tänka mig är lite mer positivt (Respondent 3).

Respondent 9 och 15 beskriver hur tröskeln till medarbetaren blir lägre när man ses oftare
och befinner sig på samma plats:

…det finns stora fördelar med att vara på plats, tycker jag faktiskt i varje fall när man har sådant
individuellt arbete som vi har, så vi får den här sociala interaktionen och lära av varandra för vi har
också olika erfarenheter och bakgrunder så vi behöver prata med varandra och då behöver man känna
varandra för att det ska vara lätt, en låg tröskel och prata med varandra…man har närmare till vissa
kolleger och lite längre till andra och dem som man kanske har längre till kan ju vara de som tycker lite
annorlunda än vad man själv gör och som egentligen är viktiga att prata med att stöta och blöta
utmaningar med för att det är ju mångfalden som för en framåt men när det är en stressad situation eller
man är hemma är det krångligt att ta kontakt med flera för att hitta lediga tider, då kanske man vänder
sig till dem som tycker lika så det är ju risk för en likformning och mindre bredd i råd och kvalitet i
arbetet (Respondent 9).

Man ringer inte upp för att ställa frågor och bolla lite för då kanske man stör någon som sitter och
jobbar, men är någon på kontoret så är spärren att gå fråga någon som sitter på platsen bredvid om
någonting, den tröskeln är ju väldigt låg i jämförelse med att ringa upp någon när man jobbar hemifrån
(Respondent 15).

Respondent 10 beskriver hur resultatet av själva interaktionen upplevs bli sämre på distans:

Vi hjälps åt med våra problem så att de går att lösa, oftast räcker det ju med att bara beskriva problemet
för en annan människa då kommer man själv närmare lösningen. Bara att liksom dela med sig av det
här och kanske få några följdfrågor, hur har du tänkt här? och så vidare och det får man inte på distans
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på samma sätt, det är svårt att göra det tycker jag, dessutom så drar man sig för att störa sina kollegor
också när man vet att de sitter hemma och jobbar och vill vara ostörda egentligen, det en större tröskel
att be om feedback… visst går att dela skärm också men det blir inte samma sak (Respondent 10).

Upplevelsen av den fysiska arbetsmiljön
Utformningen av hemmakontoret har enligt en stor andel av respondenterna inte haft speciellt
stor betydelse för produktiviteten, ergonomin upplevs betydligt sämre för de flertalet
respondenterna men så länge hemarbetet inte utgör en alltför stor andel av arbetsveckan
upplevs det inte ha någon större betydelse för produktiviteten eller respondentens
tillfredsställelse med hemarbetet. Bristfälliga ergonomiska faktorer som nämns är tillgång till
kontorsanpassade skrivbord, skärmar, stolar och hemmets lämplighet med möjlighet till
avskild arbetsplats. Utöver den stora gruppen som upplevs kunna leva med brister i
arbetsmiljön så finns det en mindre grupp som inte vill arbeta hemifrån så stor del av veckan
på grund av att den fysiskt och psykosocialt upplevs bristfällig. Det finns också en grupp som
antingen själv eller med stöd från arbetsgivaren skapat en ergonomiskt god arbetsplats i
hemmet. Till skillnad från hemmet som arbetsmiljö så upplevs utformning av kontoret ha stor
betydelse för produktivitet. De respondenter som arbetar i ett öppet kontorslandskap upplever
ett större behov av att arbeta ostört jämfört med de som har eget rum. Respondent 2 och 13
beskriver en försämring av arbetsmiljö vid hemarbete, samtidigt verkar de inte uppleva
skillnaden i arbetsmiljöförhållanden som något stort problem:

Sen kan jag tänka mig om man hade jobbat varenda dag hemifrån, att man kanske hade haft mer krav
på arbetsgivaren gällande typ såhär ergonomi och sånt. Nu när man har jobbat några dagar haft den här
hybridlösningen så, tycker jag att det funkar väldigt bra och kanske sitta lite sämre än vad man gör inne
på kontoret…Det har minskat min stress (Respondent 2).

Sen så här rent ergonomiskt kanske, det har blivit lite sämre hemifrån, men jag tänker att det
kompletteras upp med att man slutar kl. 16 när man slutar kl. 16 och då hinner gå till gymmet på en
halvtimme jämfört med den där halvtimmen man tar sig hem (Respondent 13).

Respondent 2 och 11 beskriver att det är fördel att slippa öppet kontorslandskap delar av
veckan:

Jobba hemifrån ger ju en, jag tänker dels att det är, mycket mindre buller, eftersom att jag sitter i
kontorslandskap, så det minskar ju väldigt mycket påfrestningen för hjärnan skulle jag säga. För när jag
sitter hemma och jobbar så behöver inte jag ha musik i öronen för att kunna koncentrera mig
(Respondent 2).

…jag har möjlighet att sitta för mig själv mera men tidigare hade jag eget rum och sen så satt vi i
kontorslandskap och nu kan jag sitta själv hemma och det känns som att det är mer effektivt och
kreativt att man kan sitta själv, man blir faktiskt lite störd och det är ganska vanlig uppfattning att folk
tycker att man blir mer effektiv när man kan jobba hemifrån (Respondent 11).

Produktivitet vid användning av digitala verktyg
En stor andel av respondenterna upplever att den tekniska kompetensen som de införskaffat
sig har hjälpt dem bli mer produktiva mot bakgrund av övergången till distans- och
hybridarbete. Genom att använda digitala verktyg på nya sätt upplever de att vissa delar som
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till exempel kommunikation, informationsdelning och interaktion har blivit bättre. Även
förmågan att sålla information har förknippats med digitalisering av informationskanaler.
Exempel som lyfts är användningen av skärmdelning, videomöten och att information och
kommunikation har blivit mer textbaserad. Respondent 11 och respondent 7 beskriver sina
tekniska lärdomar så här:

Jag tycker att jag blivit effektivare att jag kan hantera allting hemifrån och jag har lärt mig använda de
här verktygen så att jag behöver inte åka på lika många resor längre till exempel eller på besök bara
inom stan, om det är ett besök inom stan tar det kanske 2 timmar, man ska ta sig dit och tillbaks och då
har vi lärt oss det här att man kopplar upp sig istället så har man mötet digitalt och man sparar väldigt
mycket tid på det och det blir lika bra om tekniken fungerar (Respondent 11)

Jag tycker att det har gått jättebra att få hjälp på distans ändå. I och med att man kan dela skärm och
man kan rita och man kan, så jag tycker det går minst lika bra (Respondent 7).

Respondent 3 och 11 vittnar om ett skifte i hur företag kommunicerar digitalt:

Informationsdelningen har nog ändå blivit bättre tror jag nog ändå. Jag tror väl att företag och sånt har
väl åtminstone lärt sig, att kommunicera bättre och tydligare genom textbaserad kommunikation. Och
det är ju liksom lättare på något vis att sålla bort och få den information som är, som man måste få till
sig på något vis (Respondent 3).

Kommunikationen har förbättrats i och med att man lärt sig de här redskapen, att vi har skapat en
plattform på teams till exempel där vi har dokument och vi jobbar mycket med maillistor och jag tycker
att det har blivit lättare till tillägna sig information och även sprida information… man får mer spridd
information att det är lättare att sprida information så kanske man får lite extra mycket information
förut kanske man var lite mer selektiv, för att det är så pass lätt och sprida den idag lägga upp så att
många ser det samtidigt, så att man får sovra i informationsflödet också …det är bättre men man måste
lära sig att hantera informationen och inte liksom gå under av all information, som man måste sortera
upp (Respondent 11).

Produktivitet vid högre grad av digitalisering i verksamheten
De respondenter som upplevde att deras arbetsplats var digitaliserad i högre grad när det
kommer till kommunikation och organisering märkte inte någon större skillnad på
produktivitet vid hybridarbete. Skäl för detta kan vara att kollegor och övriga personer man
interagerar med redan befinner sig på andra platser geografiskt så att ses på plats är inte
möjligt. En annan anledning är att de redan i stor utsträckning använder sig av digitala
verktyg för social interaktiva arbetsuppgifter oavsett om medarbetarna är på kontoret eller
arbetar på distans. Respondent 8 och 6 beskriver hur kommunikationen inte har ändrats i och
med hybridarbetet eftersom kommunikationen i stora delar redan vara digitaliserad:

Kommunikationer är väl också ungefär samma, som tidigare. I och med att vi är väldigt digitala och
därför så har vi olika, vi mailar och sånt så det är typ inte någon större skillnad. Ända är väl att man
inte kan prata direkt med kollegor, men oftast skickar vi mycket mejl ändå och så tittar man på det när
man har tid så det blir inte någon större skillnad (Respondent 8).

Nej, men det tycker jag inte, för vi får fortfarande all information i slack som vi använder, så även när
jag är på kontoret så läser jag informationen därifrån (Respondent 7).
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Ett skäl som uppges är bland annat att de kollegor som interagerar med varandra redan innan
befinner sig på skilda geografiska platser. Respondent 6 och 10 beskriver det så här:

Ja, men det är nog ungefär samma tycker jag liksom, vi har ju alltså så här just i mitt jobb också så
använder vi väldigt mycket digitala verktyg och sånt där och, i och med när man jobbar som konsult så
är det ju redan väldigt mycket som är på distans eftersom man kanske jobbar med en kund som är en
helt annan del av Sverige och konsulter som sitter på ett annat kontor. Så det har liksom, det har alltid
funnits verktyg, alltså för oss så det var liksom bara att fortsätta använda dem eller vad man ska säga.
Så det tycker jag nog liksom inte det var sån stor omställning tror jag för oss (Respondent 6).

Ja men det är ju det här faktumet då att vi jobbar ju eller jag jobbar mycket i projekt och de projektens
huvudmän är inte alltid här i stan och där råder det ju ett distansförhållande hela tiden (Respondent 10).

Produktivitet vid koordinering
En stor andel av respondenterna upplever att för att få ut det bästa av hybridarbetet, det vill
säga att utföra rätt saker på plats och rätt saker hemma koordinerar de sig så att de är på plats
samtidigt. Detta innebär att de träffas på plats för att utföra arbetsuppgifter som är mer
fördelaktigt att utföra tillsammans medan individuellt arbete utförs mer fördelaktigt enskilt i
hemmet under bestämda dagar hemma eller vid behov. Koordinering upplevs också vara en
strategi för att tillgodose ett behov av social interaktion. Detta kan ske antingen genom
bestämda dagar eller genom självorganisering. Respondent 10 beskriver hur de är
självorganiserade:

…bland dem som har samma roll som mig är vi mycket på plats typ 4 dagar i veckan men de har ju
samma möjligheter som jag att sitta hemma och jobba om de tycker att det är bättre för dem. Vi brukar
ju koordinera det så att det blir samma dagar som vi är här och samma dagar som vi är hemma men
idag är ett undantag för kollegan som sitter där hen är väl min närmaste kollega, hen jobbar hemma
idag för att få vara ostörd också, att kunna sitta och koncentrera sig (Respondent 10).

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

Alltså hur det påverkar min motivation så. Mm. Jo…vissa dagar ibland kan det vara ganska jobbigt och
tråkigt att ta sig till jobbet tycker jag. Lite, så kanske, att jag kan sakna, hemarbetet. Och framförallt
dom där dagarna då, Man inte lyckas synka med sina kollegor, och det blir ganska tomt för vissa dagar
är det jättetomt på kontoret och vissa dagar är det fullt på kontoret med folk (Respondent 3).

4.3 Indirekta aspekter av produktivitet
Människor har olika behov av social kontakt via arbetet
En stor del av respondenterna upplever olika behov av social kontakt via arbetet för att må
bra. De skäl som uppges är livssituation och ifall de är lagda åt det sociala eller mer introverta
hållet i sin personlighet. Respondent 3 beskriver ett lägre behov av social kontakt så här:

…det är väl ändå rätt skönt ändå, att liksom känna att man idag känner jag mig inte social, och då
stannar jag hemma istället och jobbar och är mer effektiv, och ibland så är man lite mer social av sig
och då kan man åka in och vara trevlig och sådär och träffa kollegor och sånt. Även där egentligen är
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det väl bara bättre egentligen. Jag får ju också mycket mer tid till familjen rent psykosocialt av att
jobba hemifrån…(Respondent 3).

Medan respondent 10 upplever ett större behov av social kontakt:

Nackdelen är ju att det inte är så socialt eftersom jag ju bor ensam och att det blir ju tråkigt och vara
hemma eftersom man inte har någon kontakt med några människor helt enkelt, och på kontoret är det ju
roligt att vara eftersom jag har trevliga arbetskamrater…(Respondent 10).

Hybridarbete upplevs främja hälsa och motion
Flera av respondenterna upplever att hybridarbetet ger dem ökad flexibilitet i arbetet. Denna
ökade flexibilitet bidrar till att skapa mer utrymme för aktiviteter som stärker den fysiska
hälsan som till exempel träning och promenader. Bland annat respondent 1 beskriver att den
ökade flexibiliteten som hybridarbetet inneburit har bidragit till en förbättrad fysisk hälsa:

Jag har ju möjlighet till exempel, jag kan ju gå och träna på lunchen, göra sådana saker. Jag har ju, kan
ju till exempel ha möten och göra hemarbete tycker jag är skönare hemma där det är lugnt och tyst. Så
att jag tycker det är skönare för mig att vara hemma, det ger ju mig en annan flexibilitet, och jag mår ju
bättre fysiskt av att, ja, kan göra saker under dagen förutom att jobba (Respondent 1).

Hybridarbete upplevs stärka autonomi och balansen mellan privatliv och arbetsliv
Flera av respondenterna upplever en ökad motivation kopplat till att hybridarbetet ger dem en
bättre balans mellan arbetsliv och privatliv och ökad upplevd autonomi. Det kan handla om
att det är lättare att få till familjelivet och motion, men även en känsla av att kunna bestämma
vad som är bäst för en själv. Respondent 14, 2 och 10 beskriver det så här:

Jag känner mig faktiskt mer motiverad av jobbet när jag får välja själv hur mina dagar ska se ut. Jag
tycker till exempel att, det är den här balansen mellan jobb och fritid. När jag får ha mer kontroll över
den så har jag också enklare att ställa upp mer för jobbet (Respondent 14).

Min arbetsmotivation har ökat enormt mycket genom hybridarbetet för när jag är klar kl. 5 säger vi då
är jag klar en minut över fem och då kan jag börja med mitt privatliv (Respondent 2).

Motivationen ökar ju när man kan vara flexibel, så kan man väl säga, det finns nog inte så mycket mer
att säga om det än att när jag kan styra när och hur jag ska göra mina arbetsuppgifter och var
någonstans då de utförs bäst (Respondent 10).

Hybridarbete påverkar den enskilde arbetarens krav och förväntningar på flexibilitet
De flesta av respondenterna uppger att de efter att ha arbetat enligt en hybrid arbetslösning
har högre förväntningar och krav på arbetsgivaren om att få arbeta mer flexibelt. De flesta ser
hybridarbetet som en naturlig del av arbetslivet och har därför svårt att tänka sig att gå
tillbaka till en helt platsbaserad lösning. Flertalet respondenter beskriver också att de skulle se
negativt på en arbetsgivare som inte erbjuder flexibilitet när de finns möjlighet. Respondent 1
och 15 beskriver sina förväntningar på följande sätt:

...jag skulle aldrig kunna gå tillbaka till kontorsjobb igen där jag skulle sitta liksom 8 på morgonen till
16:30 på eftermiddagen och bara sitta på samma plats (Respondent 1).
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När det har funkat så förväntar man ju sig ju mer nu att man ska kunna jobba flexibelt…så länge jag
kommer hålla mig inom den liksom typen av arbete som jag har…jag tänker att inom samma bransch
så kommer jag ju i princip förvänta mig det, jag skulle bli ganska förvånad om jag hittar en arbetsplats
där man liksom säger att man alltid ska vara på plats på kontoret (Respondent 15).

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

På kontoret nu i större utsträckning är det som att vi fastnat lite i individuellt arbete, vi stämmer inte av,
vi har aldrig gemensamma fika längre, vi lunchar på olika tider för man har hittat hur man lägger upp
det hemma och lite utgått från det så alla har fortsatt med det och då blir det inte de naturliga träffarna
heller riktigt (Respondent 9).

Faktorer som uppfattas som viktiga men som inte upplevts direkt av respondenterna
Lång restid, hemmavarande barn och trångboddhet och kort erfarenhet eller ny i tjänst
upplevs av några respondenter som en faktor som kan påverka utfallet av produktivitet vid
hybridarbete. Detta är dock något de upplever sig se hos sina kollegor och inte något de
upplevt själva.

4.4 Självupplevd individuell övergripande produktivitet
En grupp upplevde sig själva övergripande lika effektiva, men att vissa av arbetsuppgifterna
utfördes mer effektivt hemma och vissa av arbetsuppgifterna mer effektivt på kontoret.
Exempelvis respondent 1 och 13 uttrycker sig så här:

Jag får ungefär lika mycket gjort nu som jag fick tidigare på jobbet. Det finns vissa saker som är lättare
på jobbet och vissa saker som är lite lättare hemma. Men over all skulle jag säga att det är ungefär
samma. Vissa saker som kan vara, man blir inte lika distraherad på jobbet på samma sätt, men å andra
sidan när jag är hemma så har jag mycket lättare att ägna mig åt, till exempel att sätta upp listor och
skriva e-mail och sitta i möten och sånt för jag blir inte störd av kollegor och annat. Så ja skulle säga att
det är ungefär samma (Respondent 1).

...ungefär likadan, tror jag. Det är väl just att man passar, vissa saker lägger ju till hemmajobbet. Så gör
jag andra saker när jag är på kontoret oftast. Man anpassar sig lite så kanske, så att vissa saker är man
mer produktiv med när man sitter hemma. Fokusjobb, sitta och ringa telefonsamtal, det gör jag ju hellre
hemma då och sen på jobbet gör man saker som inte kräver lika mycket superfokus eller kanske inte
där jag behöva ringa massa folk på samma sätt…(Respondent 3).

En grupp upplevde sig övergripande mer effektiv. De skäl respondenterna uppger är att de
blir mindre störda av sina kollegor, då de kan arbeta delar av veckan i en miljö där
arbetsmiljön är lugnare med mindre störande moment från kollegor. Exempelvis respondent 2
och 8 beskriver det på följande sätt:

Jag skulle väl säga att jag kanske ökar min produktivitet, men med kanske 50 %. Alltså, det är en sån
enorm skillnad. Jag tycker att jobbet blir roligare, lättare och jag skriver snabbare. Alltså det är så
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mycket på kontor som, när man sitter i framförallt i liksom stora kontorslandskap som stör en konstant,
så jag skulle säga att jag blir väldigt mycket mer produktiv (Respondent 2).

...Övergripande skulle jag säga att produktiviteten har blivit bättre av att kunna jobba med hybridarbete
och ha mindre stress, överlag i livet liksom. För det blir lite enklare liksom, ja möjligen att man inte
träffar andra under stora delar, att det leder till färre mänskliga relationer (Respondent 8).

En av respondenterna upplevde att hybridarbete inte var positivt för produktiviteten utan att
den snarare ska ses som en förmån som i rimlig mängd kan gynna medarbetares privatliv utan
att negativt påverka den individuella produktiviteten:

Det är skönt att slippa långa resvägar eller det är smidigt man ska göra något direkt efter arbetet, då har
man vunnit lite, sluppit en transportsträcka där och att det är bra för individen, absolut men det är
rimligt med en dag bara tycker jag (Respondent 9).

5. Analys

5.1 Arbetsproduktivitet vid hybridarbete
Förmåga kan beskrivas som kapaciteten hos arbetstagare i termer av relaterade förkunskaper,
erfarenheter, attityder och färdigheter som gör det möjligt att utföra arbetsuppgifter på ett
framgångsrikt sätt (Marin-Garcia & Tomas, 2016). De flesta respondenter upplevde att för att
kunna arbeta mer fördelaktigt i hemmet krävdes en viss grad av kompetens eller erfarenhet
för att kunna arbeta självständigt, vilket går att koppla till dimensionen förmåga.

Motivation handlar i stället om i vilken utsträckning arbetstagare involverar sig i önskvärda
beteenden (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Respondenterna som inte trivs med hemmet som
arbetsplats upplever inte samma fördelar med produktivitet. Detta skulle kunna tolkas som en
konsekvens på möjlighet och motivation, då hemmet måste vara lämplig som arbetsmiljö och
arbetstagaren behöver en viss mån  en vilja att arbeta hemifrån.

Möjlighet kan beskrivas som förutsättningar och förhållanden som tillsammans gör det
möjligt för en arbetstagare att enskilt eller tillsammans med andra att utföra särskilda
arbetsmoment (Marin-Garcia & Tomas, 2016) . En av de tydligare upplevda fördelarna med
hybridarbete är att det förbättrar AMO-dimensionen möjlighet att prestera genom att ett
inslag av hemarbete kunde erbjuda en mer lämpligare arbetsmiljö i termer av att arbeta ostört.

Genom koordinering verkar organisationer också hitta en balans där arbetstagare kan utföra
arbetsuppgifter där de är relativt självgående i hemmet medan övriga arbetsuppgifter kan
utföras på kontoret. Det kan utifrån AMO-modellen (Marin-Garcia & Tomas, 2016) ses som
en strategi som gör att inslag av hemarbete inte går ut över den kollektiva prestationen genom
att försämra dimensionen möjlighet i termer av möjligheten till exempelvis samarbete,
kommunikation, stöd och återkoppling. Hybridarbete skulle vid en obalans kunna försämra
den kollektiva prestationen. Respondent 4 exemplifierar denna risk: “De som är väldigt
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duktiga på kontoret får väldigt mycket frågor, så för dem kan det nog vara mer effektivt när
de jobbar hemma just för att de inte blir distraherade av att få lika många frågor”. Utifrån
AMO-modellen skulle detta kunna tolkas som att en ökad individuell prestation för en erfaren
kan innebära en lägre prestation för en oerfaren medarbetare, som är i behov av stöd eller
återkoppling. Detta då den enes ökade möjlighet att arbeta ostört kan resultera i en annans
försämrade möjlighet att delta till exempel i kollektiva arbetsprocesser. Hur denna balans i
möjlighet mellan arbetstagare artar sig torde vara kontextuellt, men det vittnar på en
komplexitetet när det kommer till huruvida ökad individuell prestation verkligen leder till en
ökad övergripande kollektiv prestation på en arbetsplats.

Utifrån respondenternas redogörelser går det utifrån AMO-modellens (Marin-Garcia &
Tomas, 2016) dimensioner att urskilja hur hybridarbete både kan påverka förutsättningarna
för individuell och kollektiv prestation beroende på en rad kontextuella faktorer. Hybridarbete
kan öka den individuella prestationen genom en ökad möjlighet till koncentrerat och ostört
arbete ifall hemmet ger bättre förutsättningar för arbetsro. Det kräver däremot att den
enskilda arbestagaren har förmågan att arbeta självständigt och har en motivation att vilja
arbeta hemma delar av veckan. Vid kollektiv arbetsprestation upplever vissa respondenter att
det är fördelaktigt att träffa kollegorna på kontoret, därför kan en koordinering utgöra en
strategi där möjligheten att delta i kollektiva arbetsuppgifter inte försämras vid inslag av
hemarbete. En förmåga att utföra kollektivt arbete med digitala verktyg på individ och
gruppnivå upplevdes av vissa respondenter ge lika bra möjligheter att utföra kollektiva
arbetsuppgifter i hemmet, detta kommer analyseras ytterligare i senare avsnitt.

Utifrån AMO-modellen (Marin-Garcia & Tomas, 2016) går det att argumentera för att
koordinering, digital förmåga på individuell och kollektiv nivå kan förbättra individuell och
kollektiv produktivitet vid hybridarbete. Förebyggande insatser för stärka dessa faktorer
skulle kunna vara kompetensutveckling inom digital teknik och främjande av koordinering.

5.2 Betydelsen av arbetsmiljön vid arbetsproduktivitet
För att en ökad prestation ska ske genom hybridarbete behöver AMO-dimensionen möjlighet
(Marin-Garcia & Tomas, 2016) förbättras genom att hemmet utgör en lämpligare arbetsmiljö,
det vill säga en ökad möjlighet att arbeta ostört. Detta kan förstås utifrån att digitalisering kan
ge upphov till såväl förbättringar som försämringar av arbetsmiljön i termer av fysisk,
psykosociala och kognitiva aspekter (Gulliksen et al., 2015; Sandblad et al., 2018). Utifrån
respondenternas berättelser går det att urskilja hur den fysiska arbetsmiljön har förbättrats
genom att vissa dagar i veckan kan spenderas i lugn och ro. Däremot verkar den fysiska
ergonomin i hemmet vara bristfällig för flertalet respondenter medan en grupp lyckats få till
en god fysisk arbetsmiljö i hemmet. Den psykosociala aspekten av arbetsmiljön har för en
mindre grupp blivit försämrad då de inte trivs med regelbundna dagar av ensamarbete. För
övriga respondenter som av olika skäl inte upplever ett lika stort behov av social kontakt via
arbetet upplevs inte denna negativa effekt. Utifrån ett kognitivt arbetsmiljöperspektiv går det
att urskilja hur den lugna arbetsmiljön i hemmet kan främja möjligheten till uppmärksamhet
och koncentration, samtidigt kan vissa delar av inlärning, beslutsfattande och problemlösning
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försvåras när arbetsmiljön inte inkluderar kollegor på plats. Vid kontorsarbete skulle man
kunna argumentera för det omvända, särskilt vid ett öppet kontorslandskap. För de allra flesta
verkar fysiska brister i hemmet som arbetsmiljö inte spela alltför stor roll då det bara handlar
om en till några dagar i veckan. De respondenter som arbetade i öppet kontorslandskap
upplevde ett större behov av en lugnare arbetsmiljö. Detta beror troligtvis på att ett öppet
kontorslandskap bidrar till fler störningsmoment i form av ljud och andra sinnesintryck
medan att vissa störningsmoment som exempelvis fikaraster och frågor fortfarande kvarstår
när man kan stänga om sig på ett rum. Detta tyder på att de hybrida arbetslösningarnas stora
fördel att arbeta i en lugn arbetsmiljö skulle kunna ses som en direkt spegling av de
utmaningar i den fysiska och kognitiva arbetsmiljön som finns i det öppna kontorslandskapet.

Att förebygga en god arbetsmiljö i hemmet avseende skrivbord, stol och teknisk utrustning är
möjligt från arbetsgivarens sida, medan vissa faktorer är svårare att förebygga som bostadens
lämplighet, familjeförhållanden och behov av personlig kontakt. I denna studie upplevde de
flesta att de kunde acceptera vissa brister i arbetsmiljön i hemmet, då de såg fördelar som
vägde upp de negativa. Här kan andra faktorer vid sidan av fokuserat arbete beaktas som
delvis hör till den privata sfären men också delvis hör till psykosocial arbetsmiljö som
exempelvis möjlighet till motion och balans mellan privat- och arbetsliv.

5.3 Indirekta aspekter av produktivitet vid hybridarbete
Utifrån AMO-modellen behöver arbetstagare en viss nivå av inre och yttre motivation för att
involvera sig i önskvärda beteenden (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Inre motivation handlar
om arbetstagarens långsiktiga beteenden som har med den enskilda individens personliga
intressen att göra medan yttre motivationen handlar i stället om incitament som befinner sig
utanför individen (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Respondenternas beskrivningar vittnar på
ett skifte i förväntan hos kontorsarbetare att få arbeta flexibelt. Detta skulle kunna innebära,
oavsett vilken effekt en enskild hybridlösning har på prestationen vid individuella och
kollektiva arbetsuppgifter, kan indirekta faktorer behöva beaktas. Enligt AMO-modellen
(Marin-Garcia & Tomas, 2016) krävs en viss nivå av motivation för att prestera och här
skulle en upplevd autonomi och arbetstillfredsställelse vara en inre motivationskraft medan
en förväntan av att arbeta flexibelt skulle vara en förmån som kan ses som yttre motivation
som blir lidande. Dessa faktorer kan också kopplas till AMO-modellen (Marin-Garcia &
Tomas, 2016) i form av att dimensionen möjlighet till flexibilitet, autonomi i arbetet och
arbetsvillkor som leder till hälsa, välmående och balans mellan arbets- och privatliv.

Missnöjda medarbetare eller medarbetare med förändrade preferenser kan dessutom göra att
AMO-dimensionens (Marin-Garcia & Tomas, 2016) förmåga blir lidande då förväntningar att
arbeta flexibelt kan ge upphov till en arbetsmarknad där de med relevant kompetens söker sig
från arbetsplatser utan hybridlösning och till arbetsplatser som erbjuder hybridlösning.
Framtidens arbetsgivare kan behöva erbjuda hybridarbete även om det leder till lägre
prestation, då arbetskraft är en förutsättning för prestation som inte går att bortse ifrån. Detta
resonemang går även att förstås ur ett resursperspektiv (Tengblad, 2018). De tekniska
resurserna i form av organisationers arbetsprocesser skulle kunna bli mindre produktiva vid

28



hybridarbete men för att hålla sig konkurrenskraftiga behöver organisationer ha motiverade
och kompetenta anställda, som skapar värde genom de tekniska resurserna. Därför kan
organisationer behöva acceptera en eventuell lägre prestation av sina tekniska resurser för att
säkerställa verksamhetens långsiktiga överlevnad och långsiktiga värdeskapande, vilket kan
ses som en form av övergripande långsiktig indirekt aspekt av produktivitet. Utifrån ett
resursperspektiv kan organisationen komma att behöva balansera direkt prestation i tekniska
resurser med sociala resurser för att främja goda relationer med intressenter som anställda
och arbetssökande. Praktisk kunskap kring hur arbete ska organiseras vid hybridarbete torde
kunna stärka produktivitet vid en övergång till hybridarbete, vilket kan ses som en teknisk
resurs utifrån Tengblads ( 2018) teori.

5.4 Betydelsen av digital kompetens vid hybridarbete
När respondenterna diskuterar hybridarbete förknippar en väldigt stor andel av
respondenterna arbetsmodellen med en införskaffning av nya tekniska färdigheter och att
arbeta på nya sätt vilket har gett upphov till en mer effektiv kommunikation och information i
vissa avseenden. Till exempel nämns hur de lärt sig använda digitala verktyg som digitala
resurser, skärmdelning, videomöten och att information och kommunikationen blivit mer
textbaserad. De lyfter bland annat att det är lättare att sprida, ta emot och sålla information.
Detta tyder på att omställningen till distansarbete och hybridarbete har bidragit till en
förändring i hur organisationer skapar värde genom användningen av digitala verktyg.

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

Utifrån AMO-modellen (Marin-Garcia & Tomas, 2016) ser vi däremot inga hinder för att
dessa nya förvärvade digitala kompetenser och arbetssätt ska kunna fortsätta användas vid
kontorsarbete. En återgång till kontorsarbete hade kunnat inkludera att lärdomar och nya
arbetssätt behålls, då kontoret inte utgör ett hinder i möjlighet att arbete med digital teknik på
nya sätt. Exempelvis skulle kontorsarbetare kunna behålla en textbaserad informationskultur
på plats för att underlätta kommunikationen. Vi kan se hur den hybrida arbetsmodellen är
nära förknippad med nya sätt att arbeta, då det krävs nya sätt att informera och kommunicera
när alla inte alltid är på plats. Lärdomarna är således inte exklusiva för hybridarbete.

Däremot kan vi urskilja att de respondenter som upplever att de själva och deras organisation
redan långt tidigare arbetade digitalt i större utsträckning, inte verkar uppleva att
kommunikation och information har försämrats vid hybridarbete. Detta verkar enligt
respondenterna bero på att deras kollegor redan befinner sig på andra platser geografiskt eller
då kollektivt arbete redan utfördes till stor del digitalt. För deras del verkar inslag av

29



platsarbete inte förbättra möjligheten till samarbete, därför att arbetet sker digitalt oavsett ifall
man befinner sig på plats eller inte. Utifrån AMO-modellen (Marin-Garcia & Tomas, 2016)
går det att urskilja hur möjligheten till kollektiva arbetsuppgifter inte upplevs försämras när
respondenterna upplever en högre grad av digitalisering i sitt arbete. En tolkning skulle kunna
vara att organisationer som kommit längre i sin digitaliseringsprocess var bättre rustade för
använda digitala verktyg och därmed få högre prestation vid information och kommunikation
vid hybridarbete jämfört med dem som fått lära sig använda digitala verktyg i nutid. Detta
skulle kunna tyda på att de med kontorsarbetare som har förmåga att arbeta kollektivt med
digitala verktyg inte påverkas negativt av hemarbete i samma utsträckning och att de har
lättare att hänga med i digitaliseringens påverkan på arbetet. Det går att argumentera för att
de besitter en digital kompetens enligt Digitaliseringskommissionens definition (SOU
2015:28). Det skulle på ett liknande sätt kunna vara så att organisationer som kommit längre i
sin digitala mognad (Magnusson, 2018) har lättare att skapa nytta och därmed få hybridarbete
att fungera, antingen genom tidigare investeringar i infrastruktur och/eller utifrån en nutida
digital förmåga.

De konceptuella begreppen inom digitalisering är abstrakta i sin natur, men vår studie tyder
på att respondenter som är vana vid att arbeta digitalt och vars organisationer arbetade digitalt
i större utsträckning sedan tidigare inte upplevde samma negativa effekt på prestation vid
kollektiva arbetsuppgifter. Detta skulle kunna förstås utifrån att digitalisering av
kommunikation behöver utgå ifrån den befintliga kommunikationskulturen (Iveroth et al.,
2018). För de som redan hade en digitaliserad kommunikationskultur har övergången till
hybrid inte blivit en lika stor omställning, medan andra har behövt ändra sin
kommunikationskultur. Det vill säga lära sig att kommunicera på andra sätt; utveckla olika
typer av kommunikation för olika frågor, till exempel mejl för enklare meddelanden, medan
skärmdelning och videosamtal för mer komplexa interaktiva arbetsuppgifter; och lära sig att
hantera nya informationsflöden och informationskanaler. Koordinering vid hybridarbete
skulle också kunna ses som en anpassning av kommunikationskultur där viss interaktiva
arbetsuppgifter gynnas av digital kommunikation medan det vid andra interaktionsformer
fortfarande anses mer fördelaktigt att träffas i verkligheten.

Då hybridarbete har inneburit nya sätt att använda digitala verktyg kan de på ett
organisatoriskt plan ses som en övergång till nya informations- och kommunikationssystem, i
vart fall är de delvis nya för användarna, även ifall de har funnits inom organisationen sedan
tidigare. Detta kan förstås utifrån tidigare förklaringsmodeller som menar att användares
förkunskaper är viktigt för utfallet av IT-investeringar vid verksamhetsutveckling (Cronk &
Fitzgerald, 1999; Frisk, 2007; Frisk, et al 2015; Lundberg, 2009).

5.5 Studiens resultat i förhållande till tidigare forskning
I stora drag bekräftar denna studie tidigare forskning gällande vad som beskrivs vara viktigt
för prestation vid distansarbete och de prognoser som gjorts gällande för vad som kommer
utgöra centrala faktorer för utfallet av hybridarbete efter COVID19-pandemin.
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Studiens resultat bekräftar de flesta för- och nackdelar med distansarbete som Ferreira et al.
(2021) redogör i studie. De flesta av våra respondenter upplevde till skillnad från svaren i
deras studie inte någon negativ effekt på balansen mellan privat- och arbetsliv, vilket skulle
kunna förklaras av att hybridarbete inte inneburit lika stor andel hemarbete samt att
respondenterna har kunnat i högre grad välja att arbeta på kontoret om de vill.

Resultatet bekräftar även på ett övergripande plan den litteraturstudie som genomförts av
Aronsson och Lundberg (2022). I likhet med deras studie fann vi att distansarbete ger en ökad
produktivitet och att det beror på en rad kontextuella faktorer som exempelvis teknisk
förmåga, möjlighet att arbeta självständigt och möjligheten till stöd och hjälp vid behov.
Skillnaden ligger i att vid hybridarbete kan dessa faktorer förebyggas även genom arbete på
kontoret. Till exempel förbättras möjligheten till återkoppling och kommunikation med
kollegor genom koordinerat kontorsarbete eller genom att låta personer som upplever sin
arbetsmiljö hemma som olämplig att åka in och arbeta på kontoret varje dag.

Denna studie bekräftar också resultatet från tidigare kvantitativa studier kring distansarbete
med olika intensiteter. Resultatet visar liknande Golden et al. (2008) att social interaktion är
viktig för produktivitet och att fysisk interaktion och teknik som underlättar kommunikation
kan förebygga detta. Studien visar också likt Nakrošienė et al., (2019) hur produktivitet vid
distansarbete är förknippat med att minskad tid lagd på kommunikation med kollegor och
lämpligheten av hemmakontorets utformning. Resultatet i vår studie visar att hybridarbete
erbjuder de faktorer som beskrivs som viktiga i båda studierna, social interaktion med
kollegor, men även ostört arbete från kollegor ifall hemmakontoret erbjuder en mer
fördelaktig arbetsmiljö.

Vår studie visar också att hybridarbete likt flexibelt arbete i tid och rum leder till balans
mellan privat- och arbetsliv vid en viss nivå av struktur (Bjärntoft et al., 2020). En förklaring
till varför även våra respondenter upplever denna effekt skulle kunna vara att hybridlösningar
erbjuder liknande flexibilitet men med mer struktur gällande tid, plats och regelbundna
sociala interaktioner.

Vår studie bekräftar även till stora delar den kvalitativa studie som genomfördes under
COVID19-pandemin i Sverige som fann att hybridarbete upplevdes erbjuda det bästa av
kontor- och distansarbete vid anpassning av arbete, omorganisering av arbetsmiljön och stöd
från arbetsgivaren (Chafi et al., 2022). Våra respondenter upplevde liknande möjligheter,
utmaningar och anpassningar kopplade till prestation och dess kontextuella faktorer vid
hybridarbete och våra respondenter upplevde också en ökad förväntan på flexibilitet. Vårt
resultat skilde sig dock på så vis att våra respondenter upplevde sin fysiska arbetsmiljö som
ergonomiskt bristfällig men att det inte såg de som något problem så länge inslaget av
distansarbete inte är alltför stort.

De flesta av respondenternas svar bekräftar även de aspekter som lyfter fram som viktiga vid
framtidens hybridarbete kopplat till produktivitet, prestation, preferenser, koordinering och
förväntningar (Allstrin et al., 2021).
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6. Diskussion

6.1 Slutsats
Sammanfattningsvis upplevde de flesta respondenterna en ökad eller likvärdig produktivitet
vid hybridarbete och identifierade liknande möjligheter, utmaningar och förväntningar
oavsett individuell hybridlösning. Ifall vi bryter ner produktivitet vid hybridarbete till mindre
beståndsdelar visar studien på en ökad arbetsprestation i termer av möjlighet att arbeta ostört i
hemmet och samtidigt en bevarad möjlighet att utföra socialt interaktiva arbetsuppgifter när
arbetet kan samordnas genom att de regelbundet kan träffa sina kollegor på kontoret. Hos de
respondenter som upplever att de och deras kollegor på arbetsplatsen har en vana att arbeta
med digitala verktyg upplevs kollektiva arbetsuppgifter fungera lika bra på distans. En stor
andel av respondenterna upplever att de förvärvat en högre digital kompetens genom
hybridarbete och det har i sin tur delvis resulterat i en förbättrad möjlighet till information
och kommunikation. När det kommer till indirekta aspekter av produktivitet upplevs den
hybrida arbetsformen bland de flesta respondenterna ha förbättrat möjligheten till motion,
skapat bättre balans mellan privat- och arbetsliv och en ökad känsla av självbestämmande.
Vissa av respondenterna föredrar att arbeta mer på kontoret medan andra föredrar att arbeta
mer på distans. De allra flesta av respondenterna förväntar sig att få arbeta enligt en
hybridlösning i framtiden, något som kan få betydelse vid övergripande produktivitet.

I likhet med tidigare forskares resonemang anser vi att det är för tidigt att dra slutsatser kring
framtiden då vi upplever att resultatet är nära förknippat med COVID19-pandemin och
distansarbete, både på ett organisatoriskt plan men också som diskurs i samhället. Vår
uppfattning utifrån de respondenter vi har varit i kontakt med är att deras organisationer
fortfarande orienterar sig i ett normalläge gällande organisering av såväl den fysiska som den
digitala arbetsmiljön. Flertalet respondenter i denna studie har också svårt att särskilja på
upplevelser av hybridarbete och distansarbete i sina beskrivningar. Vår uppfattning är att mer
tid kan behöva passera med hybrida arbetsformer för att arbetstagare ska ha lättare att
särskilja sina nya erfarenheter från distansarbetet under COVID19-pandemin.

De allra flesta av respondenterna förväntar sig att få arbeta enligt en hybrid arbetsmodell i
framtiden. Baserat på vår studie tror vi att övergången till nya hybrida arbetslösningar är
oundviklig inom kontorsbaserade branscher för att behålla och attrahera arbetskraft. Med
antagandet om att hybrida arbetsformer är här för att stanna tror vi att denna studie bidrar till
forskningsfältet genom att exemplifiera de utmaningar och möjligheter som lyfts fram i
tidigare prognoser och som kommer fortsätta att råda vid framtida arbetslösningar.

Vårt råd till praktiker baserat på resultatet i denna studie är att satsa på att kompetensutveckla
sin personal inom digitala verktyg och främja en digital kommunikationskultur. För de allra
flesta verkar den hybrida arbetsmodeller främja individuell produktivitet utan att försämra
kollektiv prestation vid koordinering, men parallellt med detta verkar flera uppleva en
svårighet med interaktiva arbetsuppgifter när det råder ett distansförhållande till kollegorna.
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Baserat på vår 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 högre tröskel för kommunikation och sämre kvalitet av interaktioner.
Även om vissa arbetstagare kommer fortsätta att vilja arbeta på plats eller delvis på plats är
det rimligt att anta att framtidens arbetsuppgifter kommer att präglas av inslag av
distansförhållande till kollegor och andra externa parter som ingår i arbetsplatsens olika
nätverk. Digital kompetens hos individen och att en digital organisationskultur skulle kunna
mildra eller eliminera de negativa effekter som kan uppstå vid distans.

6.2 Vidare forskning
I en nära framtid där arbetsgivaren tar större ansvar för arbetsmiljön i hemmet, där
organisationer och anställda kommit längre i sin digitala förmåga och där det skett en ökad
digitalisering av arbetsprocesser skulle utfallet av hybridarbete kunna se annorlunda ut.
Digital kompetens och kommunikationskultur verkar ha en stor betydelse för utfallet av
hybridarbete baserat på vår studie. Det vore intressant att följa om hybridarbete kunde
fungera bättre på sikt när det funnits mer tid att eventuellt stärka arbetsmiljön i hemmet och
utveckla digitala kompetenser och kommunikationskulturer.

De respondenter vi intervjuat hade alla flerårig erfarenhet och vår studie bekräftar vikten av
att vara självgående som arbetstagare för produktivitet vid distansarbete. Det hade därför
varit intressant att undersöka hur nyanställda och oerfarna i branscher presterar vid hybrida
arbetslösningar. De kan antas ha ett större behov av att fråga och få återkoppling vilket kan
sänka produktiviteten då det kan vara en högre tröskel att kontakta och interagera med de
erfarna vid hybridarbete. En aspekt som skulle kunna undersökas är betydelsen av nyanställas
digitala förkunskaper och den befintliga digitala kommunikationskulturen. Det skulle
eventuellt ha betydelse för utfallet av produktivitet vid nyanställningar och upplärning.

Flertalet respondenter upplever att det är svårt att arbeta koncentrerat vid kontorsarbete,
särskilt vid öppet kontorslandskap. Det hade varit intressant att undersöka hur digital
kompetens och digital kommunikationskultur skulle kunna påverka utfallet av arbete på plats.
Hade digitala verktyg exempelvis kunnat understödja en matchning av arbetarnas behov av
fokuserat arbete och kollektiva arbetsprocesser. Till exempel koordinering av kollektiv
interaktion så att den gynnar exempelvis återkoppling mellan medarbetare utan att störa
respektive medarbetares koncentration vid individuellt arbete.

Ett perspektiv som den här studien inte lyfter är ledarskapsperspektivet. Vi tror att framtida
forskning skulle kunna fokusera på hur det är att leda enligt olika hybrida lösningar där
ledning behöver balansera individuell och kollektiv prestation mot medarbetarnas önskemål
om flexibilitet. Våra respondenter representerar en av två sidor i detta avseende. Vår studie
tyder på att organisationer som kommit längre i sin digitaliseringsprocess har lättare att arbeta
vid distansförhållande. Det hade varit intressant att undersöka hur ledarskapet kan främja
digital kommunikationskultur och stärka digital kompetens.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

‌Syfte
Denna studie avser att kartlägga upplevelser med hybridarbete som har upplevts av
kontorsarbetare och därmed bidra till kunskap som kan användas vid organisatoriskt
förändringsarbete. Syftet är att belysa en mångfald av individuella upplevelser av olika
former av hybridarbete kopplat till faktorer relaterat till produktivitet.

Övrig information:
● Intervjun är frivillig och genomförs utan ekonomisk kompensation.
● Respondenten har rätt att själv välja vilka frågor hen vill svara på under intervjun

samt har rätt att helt avbryta intervjun när som helst.
● Intervjun spelas in för att säkerställa kvalitet och möjliggöra för transkribering.
● Inspelad intervju raderas skyndsamt efter transkriberingsprocessen.
● Respondenten är anonym och personuppgifter som kan härledas till särskild person

exkluderas från transkriberingsmaterialet för att säkerställa anonymitet för
respondenten.

● All insamlad information kommer enbart användas till forskningsändamålet.
● Respondenten ges möjlighet att granska och godkänna transkriberingen samt

möjlighet att ta del av färdigställd kandidatuppsats.
● Respondenten kan på begäran få tillgång till intervjufrågorna före intervjutillfället.
● På sista intervjufrågan får respondenten möjlighet att framföra egna synpunkter och ta

upp ämnen som hen anser saknas i intervjun.

Begrepp och definitioner

Distansarbete definieras i detta sammanhang som arbete för organisationens räkning som
utförs utanför organisationens lokaler, till exempel i hemmiljö.

Arbete på plats innebär att kontorsarbetaren använder sig av organisationens huvudsakliga
lokaler för att utföra sina arbetsuppgifter.

Hybridlösning definieras som en lösning där kontorsarbetaren använder sig av båda
ovanstående lösningar; distansarbete och arbete på plats i någon omfattning. Fördelningen
mellan de olika lösningarna behöver ej vara jämn för att räknas som en hybridlösning utan
det räcker med att båda lösningar förekommer i någon form.

Bakgrundsfrågor

1. Godkänner du att intervjun spelas in i transkriberingssyfte?
2. Hur gammal är du?



3. Vilket kön identifierar du dig med?
4. Vilken arbetsplats jobbar du på?
5. Hur många arbetar inom organisationen?
6. Vilken bransch är du verksam i?
7. Hur länge har du arbetat i branschen?
8. Vilka typer av ansvarsområde, respektive arbetsuppgifter har du?
9. Ungefärlig pendlingstid/restid till arbetsplatsen per dag?
10. Kan du kortfattat redogöra för hur omställningen till distansarbete och sedan

hybridarbete sett ut för din del och din verksamhet i stort?
● Hur många dagar på distans, respektive på kontoret?
● Vem har utformat och bestämt din individuella hybridlösning?
● Har det funnits möjlighet till att arbeta helt på plats eller distans ifall du vill?

Huvudfrågor
1. Upplever du att erfarenheten av distans- respektive hybridarbete har påverkat dina

förväntningar och krav på arbetsgivaren att få arbeta flexibelt?
2. Hur upplever du organisationer, som egentligen har möjlighet att erbjuda

hybridarbete, men ändå väljer att inte göra det?
3. Upplever du att din fysiska arbetsmiljö har förändrats i och med hybridarbete, både

när det gäller kontoret och hemmet?
4. Upplever du att din psykiska/psykosociala arbetsmiljö har förändrats i och med

hybridarbete, både när det gäller kontoret och hemmet?
5. Upplever du att din förmåga att utföra dina arbetsuppgifter har ändrats med

hybridarbete jämfört med hur det var innan?
6. Upplever du att din arbetsgivare stöttat dig i att utföra dina arbetsuppgifter på olika

sätt under hybridarbete?
7. Upplever du att hybridarbete har påverkat din arbetsmotivation jämfört med hur den

var innan?
8. Hur upplever du din möjlighet att delta i samarbets- och beslutprocesser jämfört med

innan du började med hybridarbete?
9. Hur upplever du att din möjlighet till informationsdelning och kommunikation har sett

ut under hybridarbete jämfört med hur det var innan?
10. Upplever du att din arbetsbeskrivning har ändrats med hybridarbete jämfört med

innan?
11. Upplever du att hybridarbete har påverkat dina möjligheter att arbeta självständigt och

flexibelt jämfört med innan?
12. Upplever du att du har kunnat påverkat utformningen och möjligheten att

hybridarbeta?

Avrundning
13. Utifrån dina upplevelser, hur skulle du övergripande uppskatta att din personliga

produktivitet på jobbet har påverkats av att arbeta utifrån hybridarbete?
14. Är det någon annan faktor som är viktig som du upplever saknas?


