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Abstract

As more and more organizations have offered hybrid work arrangements to their employees
following the COVID-19 pandemic, physical interactions between colleagues have
decreased. The purpose of this study is to examine how employees perceive that hybrid work
has affected cohesion and their sense of belonging with their colleagues. The study is a
qualitative case study with a narrative approach, in which ten individuals were interviewed
about their experiences of how cohesion and belongingness is affected in their workplaces.
The aim was to gain an in-depth understanding of how people within organizations perceive
the impact of hybrid work.

During the interviews, it became evident that most participants believed that emotional
cohesion had been negatively affected, while perceptions of the impact on task-related
cohesion were more divided. Most participants also felt that their sense of belonging had
been negatively affected. Overall, the majority experienced that cohesion had been influenced
by hybrid work, but they emphasized that the frequency of physical meetings required to
maintain a sense of belonging and cohesion varies from person to person. However, all
participants stressed the importance of face-to-face interaction.

I takt med att allt fler organisationer erbjuder hybridarbete efter covid-19-pandemin har de
fysiska motena mellan medarbetare minskat. Syftet med denna studie &r att undersoka hur
anstillda upplever att hybridarbetet har paverkat sammanhéallningen och tillhorigheten till
sina kollegor. Studien &r en kvalitativ fallstudie med en narrativ ansats dér tio personer
intervjuades om sina upplevelser av hur sammanhéllning och tillhorighet paverkas pa deras
arbetsplatser, i syfte att djupgaende undersdka hur personer i organisationer upplever
hybridarbetets paverkan.

Under intervjuernas gang framgick det att de flesta intervjupersoner ansdg att den
kénslomédssiga sammanhéllningen péverkades negativt, medan upplevelserna av den
uppgiftsrelaterade sammanhallningens paverkan var mer splittrade. De flesta
intervjupersonerna ansag dven att tillhdrigheten paverkades negativt. Sammantaget upplevde
de flesta att sammanhéllningen paverkades, men att det var individuellt hur ofta fysiska
moten kravdes for att tillhorigheten och sammanhallningen inte skulle paverkas negativt.
Samtliga intervjupersoner betonade dock att den fysiska kontakten ar viktig.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Distansarbete 0kade markant under coronapandemin, da det blev en nddvéndighet i samband
med att minga ldnder inforde restriktioner som begransade sociala kontakter och fysiska
mdten. Foretag tvingades darfor att 14ta sina anstillda arbeta pd distans for att verksamheten
skulle kunna fortgd. Detta medforde att det blev tydligt att arbetsuppgifter som tidigare
utfordes pa kontoret i stor utstrackning kunde genomforas péd distans med hjilp av digitala
verktyg. Erfarenheterna fran pandemin har darefter bidragit till att distansarbetet minskat och
hybridarbete blivit en mojlig arbetsform dven efter restriktionernas upphdrande, antingen pa
arbetsgivarens initiativ eller som ett resultat av anstélldas 6nskemal (Eurofound, 2023). Den
okade omfattningen av hybridarbete har samtidigt lett till minskad fysisk kontakt mellan
medarbetare, vilket kan ha konsekvenser for tillhdrigheten till foretaget och gemenskapen i
arbetsgruppen (Hultberg et al., 2022).

Hybridarbete framstills ofta som ett positivt arrangemang for individer, och dven for
organisationer. Okad flexibilitet, autonomi och forbittrad balans mellan arbete och privatliv
lyfts fram som centrala fordelar. Samtidigt har forskning pekat pa att hybridarbete medfor
betydande sociala och kulturella utmaningar, sirskilt vad giller samarbete, tillit och
tillhorighet (Bartel, Wrzesniewski & Wiesenfeld, 2012).

Leonardi (2020) menar att det har funnits anstillda som har arbetat pa distans redan innan
Covid-19 pandemin. Pandemin ledde till en kraftig 6kning dér antalet anvdndare av digitala
hjalpmedel inom kommunikation 6kade markant. Daremot dr kunskapen mer begréansad nér
det géller hur organisationer aktivt forsoker aterskapa eller forstirka sammanhallningen
mellan medarbetarna i organisationen. Mycket av den existerande litteraturen fokuserar pa
hybridarbetets pdverkan pd medarbetarnas effektivitet, och inte pd hur de paverkar de sociala
forhallandena pa arbetsplatsen.

Valsecchi, Balta och Morgan (2025) menar att distansarbete och hybridarbete kan leda till
minskad fysisk kontakt, vilket kan resultera i isolering och 6kad social ohédlsa hos personalen.
De lyfter fram att IT-systemen 1 dagslidget inte &r tillrackligt vialutvecklade for att ersétta den
fysiska kontakten. Vidare belyser de att detta kan leda till en 6kad arbetsbelastning for
personalen, dir granserna mellan privatliv och arbetsliv suddas ut. Detta &r relevant for
studien dé det mojliggor en undersdkning av huruvida kommunikationsverktyg kan paverka
den kinslomédssiga sammanhéllningen inom en arbetsgrupp, samt om minskad fysisk kontakt
forsdmrar sammanhallningen. Det &r dven relevant att undersoka om det kan uppstd
spanningar och irritation mellan kollegor ifall vissa upplever att de arbetar mer &n dvriga i

gruppen.

Flera stora bolag har dragit tillbaka mojligheten for sina anstéllda att arbeta hybridarbete
under de senaste aret. Ett exempel pé det 4r Volvo Cars AB som sparar hur mycket de



anstdllda arbetar pa kontoret for att kunna sékerstélla att personalen arbetar pa plats. Volvo
Cars AB pastar att de gor detta for att framja foretagskulturen och samarbetet mellan
kollegorna. (Lindstrom, u.a.)

Tillhdrighet i organisationer definieras som individens upplevelse av sitt relationella vérde 1
andras 6gon (Jena & Pradhan, 2018). Med detta menas alltsa tillhdrigheten till individerna pa
arbetsplatsen. I takt med att hybridarbete blivit allt vanligare uppstér dock fragor kring hur
denna upplevelse paverkas nir den fysiska ndrvaron pa arbetsplatsen minskar. Minskade
mojligheter till informella interaktioner och spontana méten kan innebéra att individer i 1agre
grad fir bekréftelse fran kollegor, vilket potentiellt kan forsvaga kénslan av tillhorighet.

Samtidigt utgdr sammanhéllning en central aspekt av gruppens funktion. Enligt Wendt,
Euwema och Van Emmerik (2009) avser sammanhallning i vilken utstrickning
gruppmedlemmar dr motiverade att stanna kvar i gruppen, och den kan delas in i
uppgiftsrelaterad sammanhéllning och kdnsloméssig sammanhdllning. Den kidnsloméssiga
sammanhéllningen avser relationer och mellanméansklig uppskattning, medan
uppgiftssammanhallning definieras som hur enad gruppen ér kring sina arbetsuppgifter och
gemensamma mal (Salas, Vessey & Estrada, 2015). I hybridarbetsmiljoer, dér sociala
interaktioner begrédnsas, finns det en risk att sarskilt den sociala sammanhallningen péverkas
negativt. Samtidigt dr det inte sjélvklart att uppgiftssammanhallningen péverkas 1 samma
utstrackning. Digitala verktyg kan 1 vissa fall underlitta koordinering och mélstyrning, vilket
skulle kunna kompensera for minskad fysisk nirvaro. Detta skapar en potentiell spédnning
mellan olika dimensioner av sammanhallning, dir kdnslomaissiga relationer forsvagas medan
arbetsrelaterad samordning bibehalls eller till och med starks. Mot denna bakgrund uppstér
frdgan om hur hybridarbete paverkar tillhorighet och sammanhallning i organisationer. Det ar
oklart om minskad fysisk interaktion framst leder till negativa konsekvenser for individers
upplevelser och gruppers sociala dynamik, eller om nya arbetsformer mdjliggor alternativa
satt att upprétthalla dessa aspekter.

1.2 Syfte

Syftet med denna studie &r att undersdka hur personalen upplever att sammanhéllning och
tillhdrighet paverkas av hybridarbete. Dé flera stora foretag har valt att ta bort mojligheten att
arbeta pa distans ar det relevant att undersoka huruvida det ar hybridarbetets form 1 sig som
utgor problemet. Ett stort fokus ldggs pa hur personalens upplevelser av dessa utmaningar
paverkar gemenskapen inom organisationer, dir sammanhallning och tillhérighet utgor tva
centrala begrepp.



1.3 Forskningsfragor

Hur upplever de anstdllda att sammanhdllningen pdverkas av introduktionen av hybridarbete
pd arbetsplatsen?

Hur upplever de anstdllda att tillhorigheten paverkas av introduktionen av hybridarbete pa
arbetsplatsen?

2. Teoretiskt ramverk

2.1 Introduktion till ramverket

Syftet med denna studie &r att undersdka hur personer upplever att hybridarbete paverkar
sammanhéllningen och tillhorigheten till arbetsgruppen och organisationen. For att analysera
detta fenomen krévs ett teoretiskt ramverk som fingar bdde sammanhéllningens och
tillhorighetens grundliaggande dimensioner, samt inkluderar tidigare forskning om
hybridarbete och dess paverkan, for att mojliggora en jamforelse mellan denna studies
resultat och tidigare forskning.

Det teoretiska ramverket tar sin utgdngspunkt i Salas, Vessey & Estradas (2015) teori om
gruppsammanhéllning, vilken kompletteras av Baumeister och Learys (1995) behovsteori om
tillhorighet. Tillsammans utgor dessa teorier en stadig grund, som sedan kompletteras med
artiklar med ett mer specifikt fokus pa hybridarbetets paverkan pa dessa fenomen.

2.2 Sammanhallning

En central del i Salas, Vessey & Estradas (2015) arbete ér de olika typerna av
sammanhdllning. De ndmner strukturell, horisontell och vertikal, kinsloméssig och
uppgiftsrelaterad sammanhallning.

2.3 Strukturell sammanhallning

Tidigare betraktades sammanhallning frimst som en process, dér de specifika beteenden
utgjorde sjdlva sammanhéllningen. Med tiden har detta &ndrats och beskrivs nu som ett
vixande tillstaind som utvecklas successivt genom aterkommande och regelbundna
interaktioner mellan gruppmedlemmar. Resultatet av detta blir att ssmmanhallning inte ldngre
kan reduceras till enskilda handlingar, utan ses som ett resultat av relationer som vuxit fram
via regelbundna monster och handlingar Gver tid.



2.4 Horisontell & vertikal sammanhillning

Sammanhéllning ror sig genom hela organisationen, bdde horisontellt och vertikalt.
Horisontell sammanhallning avser hur medarbetare med samma hierarkiska nivd inom
organisationen samverkar. Vertikal sammanhallning beskriver hur sammanhéllningen
fungerar mellan organisationens olika hierarkiska nivaer, diar mindre grupper tillsammans
bildar ett kollektiv (Salas, Vessey & Estrada, 2015)

2.5 Kénsloméssig sammanhallning

Salas, Vessey & Estrada (2015) menar att kinslomédssig sammanhéllning &r den
kidnsloméssiga bindningen som skapas inom gruppen. Den tar sin borjan i den kinsloméssiga
paverkan pé enskilda gruppmedlemmar och sprider sig dérefter till gruppen som helhet. Ett
centralt fokus ldggs pa manniskors behov av tillhorighet, vilket bidrar till att knyta gruppen
samman. Ett tydligt gemensamt mal bidrar inte bara till effektivitet, utan skapar dven
mervérde for gruppens medlemmar.

Kénslomaéssig tillhdrighet bestar av tvd delar: mellanménsklig och gruppstolthet.
Gruppstolthet avser i vilken utstrickning medlemmarna identifierar sig med gruppen och vill
associeras med den. Detta kan ocksé rora sig bade horisontellt och vertikalt, och tar sig ofta
uttryck genom beréttelser om gruppens tidiga framgéngar. (Salas, Vessey & Estrada, 2015)

Mellanménsklig tillhorighet fokuserar pa de kinsloméssiga relationerna mellan personer
inom samma grupp, och innefattar ofta hur ofta medlemmar tréffas utanfor arbetet samt den
personliga tillhorigheten till varandra. Detta kan dven rora sig horisontellt och vertikalt. Det
ar narmast oundvikligt att ovan sker, eftersom grupper séllan arbetar isolerat utan regelbundet
behover samarbeta med varandra. (Salas, Vessey & Estrada, 2015)

2.6 Uppgiftsrelaterad & malinriktad sammanhallning

Uppgiftsrelaterad sammanhallning fokuserar pa det méal som gruppen ska uppna pa
arbetsplatsen, dér utgdngspunkten dr att maximera vinsten och minimera forlusterna. Detta
bidrar till att gruppen héller ihop, eftersom det finns ett gemensamt syfte ddr samarbete &r en
forutséttning for att lyckas. Uppgiftsrelaterad sammanhéllning kan delas upp 1 tvé delar:
social sammanhallning och uppgiftens sammanhallning.

Social sammanhallning fokuserar pa de sociala aspekterna kopplade till att klara av
uppgiften. Detta tar sig uttryck i de kinslomaéssiga relationerna till kollegor, sdsom tillit, men
med fokus pa att fullfélja uppgiften. Grupper med hog social sammanhallning tenderar att
stodja varandra i hogre utstrickning genom att ge feedback, dela idéer, kommunicera mer
effektivt samt utbyta virderingar med varandra.



Uppgiftens sammanhallning fokuserar 1 hog grad p4 tilliten till att 6vriga gruppmedlemmar
kommer att prestera och bidra till att uppna gruppens mal och vision samt vilka steg som é&r
nddvindiga for att nd dessa mal. Horisontell uppgiftssamhéllning fokuserar pa hur ledningen
haller gruppmedlemmar ansvariga for deras prestationer. Medans vertikal fokuserar pa tillit
som finns till ledarskapet i gruppen och hur inriktade dem é&r pa att erbjuda hjélp for att
lyckas med gruppens mal. (Salas, Vessey & Estrada, 2015)

Salas, Vessey & Estrada (2015) dr en relevant kélla eftersom den beskriver hur
gruppsammanhallning dr uppbyggd och de olika bestdndsdelarna. Samt vilka effekter en hog
gruppsammanhallning kan leder till. Detta dr relevant for uppsatsen da den undersoker hur
sammanhallningen pdverkas av hybridarbete, dir utgdngspunkten &r att de effekter som en
hog sammanhallning medfor forblir desamma i en hybrid arbetsmiljo. Denna studie fokuserar
saledes pd att undersoka huruvida sammanhéllningen minskar eller 6kar nér foretag erbjuder
hybridarbete.

Hirunyawipada et al., (2015) undersoker hur social sammanhallning och
uppgiftssammanhallning paverkar utvecklingen av nya produkter. Resultaten visar att
uppgiftssammanhéllning 1 hdg grad har en positiv inverkan pé produktutfallet, d& en stark och
tydlig uppgiftssammanhallning bidrar till forbéittrad kommunikation och samordning mellan
gruppmedlemmarna.

Hirunyawipada et al., (2015) menar dven att social ssmmanhallning kan ha positiva effekter,
exempelvis genom att stirka relationer och samarbete inom gruppen. Samtidigt framhalls att
en alltfor stark social ssmmanhéllning kan leda till grupptdnkande, vilket riskerar att paverka
produktutfallet negativt, d@ medlemmar i gruppen kan vara obenégna att ifridgasitta varandras
idéer av ridsla for att forlora sin sociala status. De mest gynnsamma resultaten uppstar
saledes nir gruppen préglas av en stark uppgiftssammanhallning snarare &n enbart social
sammanhdllning. Detta dr relevant {for foreliggande uppsats eftersom studien belyser vikten
av uppgiftssammanhéllning for att uppnd positiva resultat i gruppbaserat arbete, samt
understryker betydelsen av gemensamma mal inom gruppen. Samtidigt visar resultaten att en
alltfor stark emotionell koppling mellan gruppmedlemmar kan leda till grupptéinkande, vilket
riskerar att forsdmra kvaliteten pa beslutsfattandet och dirmed utfallet av samarbetet.

2.7 Tillhorighetsteori

Studien kommer att utgéd frdn Baumeister och Leary (1995) for att beskriva
tillhorighetsteorin. Baumeister och Leary (1995) beskriver tillhdrighet som ett grundlaggande
ménskligt behov, diar ménniskor skapar relationer till varandra om de har nagonting
gemensamt eller exponeras for varandra under en léngre tid. P4 sé sitt skapas relationer
mellan minniskor. Forfattarna menar dven att manniskor motsétter sig att bryta relationer,
dven nir det inte langre finns ndgot egentligt syfte med relationen.



Baumeister och Leary (1995) lyfter ocksa fram att tillhorighet vicker positiva kédnslor nér
relationer stirks, medan forsvagade relationer kan vécka negativa kédnslor och dngest.Vidare
framhaller Baumeister och Leary (1995) att brist pa tillhorighet kan leda till bide fysisk och
psykisk paverkan. Brist pé tillhorighet korrelerar med kortare livsldngd och en 6kad risk for
sjdlvmord. De lyfter dven fram tva aspekter av tillhorighet som anses vara sirskilt viktiga.
Den forsta &r att mianniskor behover frekventa, positiva och behagliga relationer med samma
personer. Dessa interaktioner behover dessutom vara langsiktiga samt préglas av omsorg och
omtanke om den andra personen. Baumeister och Leary (1995) menar att personer som
endast uppfyller ett av dessa krav mar sdmre &n personer som uppfyller bada, men att det
fortfarande ar mer positivt att uppfylla ett av kraven &n att inte uppfylla nigot alls.

Denna artikel dr relevant som en socialpsykologisk studie, da den ger en inblick 1 tillhorighet,
paverkar ménniskor och lyfter fram tvd aspekter som tillsammans skapar tillhorighet. Dessa
tvd aspekter dr relevanta for att kunna analysera hur hybridarbete paverkar tillhorigheten i
organisationer.

Byrd (2022) beskriver tillhorighet pd arbetsplatsen som den grad i vilken anstéllda kidnner sig
inkluderade 1 kritiska processer inom organisationen, sasom tillgang till information och
resurser samt mdjligheten att delta 1 beslutsfattande processer. Byrd (2022) utgar ocksa ifran
Baumeister och Learys (1995) tankar om att tillhorighet bestar av ett behov av frekventa och
meningsfulla interaktioner med andra méanniskor dver tid, i en stabil milj6 dir personer kan
kénna sig kdnsloméssigt trygga och sedda. Vidare beskriver Byrd (2022) tillhrighet som ett
grundlidggande manskligt behov som dr avgorande for att personer ska kdnna sig motiverade i
sitt arbete. Byrd (2022) lyfter ocksa fram att det kan finnas risker med att arbeta sjélvstandigt
1 en distansmiljo, eftersom tillhorighet bygger pa att vara inkluderad i ndgon annans
utrymme, vilket kan leda till isolering och utanforskap.

Byrd (2022) beskriver att pa en traditionell arbetsplats syns tillhorigheten genom de sociala
kontakterna samt att nir en kollega efterfragar hjdlp erbjuds det frén en annan kollega. Sedan
nér en person pa den traditionella arbetsplatsen kénner ett behov av social kontakt,
kontaktade de sina kollegor dir en stark foretagskultur motverkade kinslan av isolering pé
arbetsplatsen. Samtidigt dr det ett stort problem att synligheten &r frinvarande nir en anstilld
arbetar pa distans. Byrd lyfter ocksé fram att personer som har lite kontakt med varandra pa
det traditionella kontoret 16per storre risk att minska kontakten nir de har mojligheten att
arbeta pa distans.

Byrd (2022) &r relevant for den sétter in Baumeister och Leary (1995) i en kontext pd en
arbetsplats dir hybridarbetet tillimpas. Dessutom beskriver de risker som finns med
hybridarbete for tillhorighet kontra frin traditionella kontor. Byrd (2022) lyfter fram att en
eller flera personer som dr marginaliserade eller utanfor det sociala nitverk lider storre risk
for att bli utfrysta 1 hybrida miljoer eftersom det &r ldtt att skapa kommunikationskanaler runt
dessa personer.

Petitta och Ghezzi (2025) forklarar organisatorisk tillhorighet som anstélldas kénsla av
personlig koppling till organisationen, vilket gor att de upplever sig som en integrerad del av



det organisatoriska systemet. De visar att tillhorighet fungerar som en skyddande resurs mot
centrala arbetsstressorer som organisatoriska begransningar, konflikter och balansen med
privatliv. Studien visar att stark tillhorighet forutsdger hogre prestation och battre psykisk
hilsa, medan svag tillhorighet dr kopplad till 6kad utmattning och siamre resultat. Detta ar
sarskilt relevant i hybridarbetets kontext, dir den fysiska och psykologiska distansen till
organisationen riskerar att forsvaga just den kéinsla av tillhdrighet som enligt Petitta och
Ghezzi utgor en forutséttning for bdde vilmaende och prestation.

Afota et al. (2024) menar att personer som arbetade med hdg intensitet inom hybridarbete
upplevde en minskad kénsla av tillhorighet. Detta ledde i sin tur till att 6vertid minskade
kénslan av att deras arbete var meningsfullt, vilket slutligen resulterade 1 kdnsloméssig
utmattning hos de anstillda. Pdverkan var storst pd de anstéllda som tidigare hade kint en
starkare tillhorighet till sin arbetsplats innan de borjade arbeta med hog intensitet med
telekommunikation.

Zimmerman, Kuntz och Wright (2025) bidrar med en kvalitativ forstaelse av vad tillhérighet
pa arbetsplatsen innebar for den enskilde medarbetaren. De identifierar tre dimensioner av
tillhorighet; Det avsldjande jaget (som handlar om mdjligheten att vara autentisk), det
relationella jaget (som ror de mellanménskliga relationer som bir tillhdrigheten) och det
sedda jaget (vilket avser upplevelsen att bli uppméarksammad och erkidnd pé ett genuint sétt).
Dessutom visar studien att anstillda kontinuerligt och omedvetet soker efter signaler i den
organisatoriska miljon for att bedoma huruvida de verkligen tillhor.

Yarberry och Sims (2021) undersoker hur distansbaserade arbetsmiljoer paverkar anstélldas
karridrutveckling och sjilvstandighet med tillhdrighet som en central mekanism. De visar att
virtuella arbetsmiljoer riskerar att skymma den sociala inldrning och utbytet som normalt sker
1 fysiska arbetsmiljoer, vilket i sin tur paverkar medarbetarnas kénsla av att vara en del av ett
sammanhang. Detta kompletterar Petitta och Ghezzis (2025) organisatoriska perspektiv med
ett individnéra fokus pé hur distansarbete konkret forédndrar forutséttningarna for tillhorighet 1
det dagliga arbetet.

Sammantaget erbjuder de perspektiv som forklarats inom tillhdrighet en flerskiktad
stdndpunkt. Baumeister och Leary (1995) etablerar tillhorighet som ett grundldggande
manskligt behov samt de tva aspekter som definierar hur tillhorighet skapas. Denna
kompletteras av Byrd (2022) for att kunna sétta in den i1 kontext med hybridarbete. Byrd
(2022) konkretiserar detta till arbetsplatsen genom att betona regelbunden och meningsfull
kontakt som villkor for tillhdrighet. Zimmerman et al. (2025) fordjupar ytterligare genom att
visa att tillhdrighet inte dr passivt utan ett aktivt sokande. Yarberry och Sims (2021) tillfor ett
individndra perspektiv pa hur distansarbete forandrar forutsattningar for detta sokande som
forfattarna namner. Petitta och Ghezzi (2025) ger det empiriska stodet for att tillhorighet 1
hybrid- och distanskontexter inte bara dr en trivselfraga utan en organisatorisk resurs med
direkta konsekvenser. Dessa kéllor ar relevanta for att kunna se vad tidigare forskning har
visat att hybridarbete har haft for paverkan pé de anstidllda som har arbetat pa distans. Detta
for att fa en djupare grund forstéelse for hur det pdverkar ménniskor som arbetar som arbetar



pa distans och pa kontor. Detta dr relevant for att kunna forsta vad tidigare forskning har
hittat for samband. Det &r anvéndbart i denna studie for att ge en djupare forstielse av hur
ménniskor paverkas av hybridarbete, samt hjilper for att kunna {4 en djupare analys.

2.8 Tidigare relevant forskning péd hybridarbetets paverkan

Lauring och Jonasson (2025) menar att hybridarbete kan definieras utifran tre dimensioner.
Den forsta handlar om huruvida arbetet utfors analogt eller digitalt. Den andra dimensionen
rOr var arbetet utfors, antingen pa kontoret eller pa annan plats. Den tredje dimensionen
fokuserar pa samordningen av arbetstiden, det vill siga om arbetet sker vid bestdmda tider da
alla medarbetare forvintas vara tillgéngliga, eller om det finns flexibilitet att arbeta nir det
passar individen bést.

Hybridarbete ar nira kopplat till anvdndningen av digitala kommunikationsverktyg, vilket gor
det relevant att inkludera teorier om digitalt medierad organisering. Leonardi (2020)
framhaller att digital teknik inte bara mojliggor arbete pé distans, utan ocksa fordndrar hur
arbete organiseras och hur relationer formas.

Digitala verktyg skapar vad Leonardi (2020) beskriver som “digitala spar”, vilket innebér att
kommunikation och arbete 1 hogre grad dokumenteras och blir synligt i efterhand. Detta kan
paverka bade transparens och kontroll. Samtidigt fordndras interaktionsmonster.
Kommunikation blir ofta mer planerad och mindre spontan, vilket kan paverka informellt
larande och socialisering. Detta &r sérskilt relevant i relation till organisationers
sammanhéllning dd mycket av kulturens reproduktion sker genom informella processer.
Genom att inkludera detta perspektiv kan studien analysera hur teknologiska forutséttningar
bade mojliggdr och begrédnsar distanskontexter. Vidare kan detta kopplas till
sammanhallningen inom foretaget da ldrande ofta kan fungera som en grundsten for hur
sammanhanget i en grupp definieras. Dessa digitala spar kan dven anvédndas for att spara
kommunikationen inom foretaget och pa sa sitt se vad de anstillda har for malsittningar.

Utdver de teoretiska perspektiven finns en vaxande miangd empirisk forskning som behandlar
hybridarbete och dess konsekvenser. Bartel, Wrzesniewski och Wiesenfeld (2012) visar
exempelvis att fysisk isolering kan pdverka medarbetares organisatoriska identifikation och
upplevelse av respekt. Deras studie indikerar att brist pa fysisk nérvaro kan leda till svagare
koppling till organisationen, vilket dr centralt i relation till tillhdrigheten. Vidare visar
forskning att digitala verktyg kan mdjliggéra samarbete trots geografisk distans (Leonardi,
2020), men att detta inte nodvandigtvis ersétter de sociala funktioner som fysisk nédrvaro
fyller.

Babapour Chafi et al. (2022) menar att hybridarbete har fordndrat arbetsforhallandena efter
pandemin, ndr arbetslivet dtergatt till ett nytt normalldge dér hybridarbete blivit standard.
Forfattarna visar att hybridarbete kan 6ka effektiviteten nir medarbetare utfor specifika
arbetsuppgifter, eftersom de inte stors av kollegor pa samma sdtt som pa kontoret. Samtidigt
har de spontana samarbetstillfdllena minskat. Studien visar dven att de sociala relationerna pa



arbetsplatsen har forsvagats, eftersom insamlade data pekar pé att medarbetare kénner sig
mindre delaktiga i organisationen. Nér de inte delar en fysisk arbetsmiljo. Kontoret fungerar i
hogre grad som en motesplats dar medarbetare samlas for samarbete och social interaktion.
Detta kan vidare minska effektiviteten nir man vél jobbar i kontoret, d4& man maste anvinda
den tiden f0r att socialisera. Vidare kommer detta uppfattas och forsoka atgéardas av ledningen
och dir har sammanhéllningen hamnat i en ond spiral.

Hybridarbete har ocksa dkat flexibiliteten och autonomin for de anstillda, eftersom det blivit
lattare att kombinera arbete och privatliv, exempelvis genom minskad pendlingstid. Samtidigt
lyfter forfattarna att det kan bli svarare att avgora nar man “dr pé jobbet” nér arbetet sker
hemifran, vilket kan leda till digital utmattning. Babapour Chafi et al. (2022) framhaller
dessutom att organisationer i framtiden behover bli mer flexibla for att hybridarbete ska
fungera vél. Det finns inte lingre en universell 16sning, utan chefer behover anpassa sitt
ledarskap efter medarbetarnas olika behov och forutséttningar.

Wang et al. (2021) identifierar fyra huvudsakliga utmaningar som uppstar vid hybridarbete:
konflikten mellan privatliv och arbetsliv, ineffektiv kommunikation, prokrastinering och
upplevelser av ensamhet. Forfattarna lyfter dven att sjdlvdisciplin 4r en central faktor som
paverkar arbetets effektivitet. Ledarskapet forsvdras dessutom nér chefer och informella
ledare inte ldngre kan ge spontant stdd eller berdm i vardagliga situationer, exempelvis vid
kaffemaskinen. Samtidigt beskriver studien flera atgirder som kan implementeras for att oka
effektiviteten i hybridarbete. For att minska risken for ensamhet betonar forfattarna vikten av
ett starkt socialt stod och valfungerande kommunikationsstrukturer. De framhéller dven
betydelsen av en balanserad autonomi, eftersom vissa medarbetare presterar battre nir de
arbetar sjilvstandigt, medan andra har svagare sjélvdisciplin. I dessa fall kan ledare behdva
tydliggora arbetsuppgifter och skapa mer struktur, vilket kan gynna vissa medarbetare men
samtidigt missgynna andra som foredrar ett mer autonomt arbetssétt. Samtidigt finns en risk
att grdnsen mellan arbetsliv och privatliv suddas ut nér hybridarbete blir mer omfattande.

En central dimension av organisationers sammanhéllning och tillhdrighet i hybridarbete ar
relationen mellan tillit och kontroll. Mayer, Davis och Schoorman (1995) definierar tillit som
en vilja att gora sig sarbar baserat pa positiva forvantningar om en annan parts intentioner och
beteenden. I en fysisk arbetsmilj6 kan tillit byggas genom direkt observation och kontinuerlig
interaktion, men i en distanskontext blir dessa mojligheter mer begransade. Ouchi (1979)
skiljer mellan olika styrformer, dir kontroll kan baseras pé regler, resultat eller kultur. I
hybridarbete tenderar direkt 6vervakning att minska, vilket 6kar behovet av tillitsbaserad
styrning. Samtidigt kan digitala verktyg mdjliggéra nya former av kontroll, exempelvis
genom maétning av prestation och/eller aktivitet.

Meyerson, Weick och Kramer (1996) utvecklar begreppet swift trust for att beskriva hur tillit
kan uppsta snabbt 1 temporéra eller distribuerade grupper dar medlemmarna inte har en
gemensam historia. Istéllet for att bygga tillit gradvis genom upprepade interaktioner forlitar
sig swift trust pa kategorisering, professionella roller och tydliga forvéntningar. I
hybridkontext dr detta relevant eftersom team ofta samarbetar 6ver distans med begransad



mojlighet till den typ av kontinuerlig interaktion som traditionellt bygger tillit. Swift trust
erbjuder darmed ett kompletterande perspektiv pa hur tillit kan etableras och upprétthdllas
trots fysisk franvaro.

Tillsammans mojliggdr dessa perspektiv flera nivder av analyser: Huruvida organisationerna
aktivt skapar forutsittningar for meningsfull kontakt och autentiska relationer, vilka signaler
om tillhdrighet som formedlas eller uteblir samt i vilken utstrackning tillhorighet fungerar
som en buffert mot de stressorer som hybridarbete kan medfora.

3. Metod

3.1 Studiedesign

Syftet med denna studie ar att undersdka hur arbetsgrupper har paverkats av introduktionen
av hybridarbete, med sarskilt fokus pa hur medarbetare inom organisationer upplever att
denna fordndring pdverkar tillhdrighet och sammanhallning 1 arbetsgrupper. Detta &r sdrskilt
relevant 1 en kontext dér den fysiska interaktionen pé arbetsplatsen har minskat.

Studien tar sin teoretiska utgangspunkt i Salas, Vessey och Estrada (2015), som behandlar
begreppet gruppsammanhéllning. Forfattarna delar in gruppsammanhallning i tva
huvudsakliga dimensioner: uppgiftsrelaterad och kénsloméssig sammanhallning. De visar
dven att en stark gruppsammanhallning kan bidra till 6kad effektivitet inom gruppen. Sedan
tar studien en utgdngspunkt i Baumeister och Leary (1995) som beskriver vikten av
tillhorighet samt hur den uppstar. Mot denna bakgrund har en kvalitativ forskningsdesign
valts, da studien syftar till att fa en djupare forstaelse for hur individer inom organisationer
upplever gruppsammanhéllning samt sin tillhorighet till arbetsgruppen. En kvalitativ ansats
mdjliggjorde att fenomenet kunde studeras genom aktdrernas egna beskrivningar, tolkningar
och erfarenheter.

Studien genomfordes som en kvalitativ, komparativ flerfallsstudie (multiple case study). En
kvalitativ forskningsansats valdes déarfor att Styhre (2013) anser att kvalitativa metoder ér
sarskilt limpade nér forskaren soker forstd hur organisatoriska fenomen konstrueras och ges
mening av aktorer i specifika kontexter. Eftersom tillhérighet och sammanhallning utgor ett
komplext och delvis outtalat fenomen, som formas genom vardaglig interaktion, bedémdes
en kvalitativ design vara mest dndamalsenlig. En fallstudiedesign dr lamplig nér forskaren
vill undersdka ett samtida fenomen i dess naturliga kontext, sdrskilt nir gransen mellan
fenomen och kontext inte dr tydligt avgransad (Yin, 2018). I detta fall 4r fenomenet
tillhdrighet och sammanhallning i relation till hybridarbete, vilket &r titt sammanflédtat med
organisatoriska strukturer, ledarskap och digitala arbetsformer. Flerfallsdesign mojliggor
analytisk jimforelse mellan olika organisatoriska kontexter. Enligt Eisenhardt (1989) stirker
jamforande fallstudier mojligheten till teoretisk generalisering genom att identifiera
monsterlikheter och kontraster mellan fall. Den komparativa dimensionen var sérskilt viktig



dé hybridarbete kan ta sig olika uttryck beroende pa organisatorisk struktur och etablerade
samarbetsformer.

Studien genomfordes dven som en narrativ studie, med bakgrund i Czarniawska (1998).
Czarniawska menar att manniskor och organisationer forstar och kommunicerar genom
beréttelser som inte bara beskriver hindelser utan &r det sétt pa vilket mening konstrueras.
Hon forordar att forskaren samlar berittelser, studerar hur berittelser konstrueras och ar
reflexiv kring sin egen roll som berittare 1 forskningsprocessen. I en narrativ flerfallstudie
samlar du beréttelser inom varje fall, och jimfor sedan hur narrativen ser ut mellan fallen, dar
man analyserar vad médnniskorna beréttar, hur mening konstrueras lika eller olika och vilka
monster, teman och skillnader man mérker. I linje med en narrativ forskningsansats ar
studiens komparativa ambition att fordjupa forstielsen for kontextbundna skillnader och
likheter snarare @n att producera generaliserbara slutsatser.

3.2 Urval & material

Intervjupersonerna hade samtliga mojlighet till hybridarbete pé sin arbetsplats, vilket ocksa
var en forutsittning for att bli intervjuad.

Valet av fall &r strategiskt (purposeful sampling) snarare 4n slumpmassigt, vilket dr forenligt
med kvalitativ metodologi dér malet &r teoretisk relevans snarare én statistisk
representativitet (Bryman, 2018). Fallen viljs for att de forvintas ge informationsrika data i
relation till studiens syfte. For att kunna forsta hur hybridarbete har paverkat sammanhéllning
och tillhorighet i organisationer kommer studien enbart fokusera pé organisationer som
erbjuder ndgon typ av hybridarbete. Studien baseras pa tio intervjuer med anstillda inom
olika arbetsomraden, och inkludera bade chefer och tjanstemén. Fokus ligger pa hur dessa
personer upplever hybridarbetet har paverkat sammanhéallningen och tillhérigheten inom
organisationen och pé avdelningsniva.

Antalet intervjuer, tio stycken, valdes med utgdngspunkt i studiens omfattning och tidsram. I
kvalitativ forskning dr det inte méngden data i sig som dr avgorande, utan datans relevans och
djup. Ambitionen var att uppna tematisk mittnad, det vill sdga att ytterligare intervjuer inte
skulle tillfora vésentligen nya perspektiv i relation till forskningsfragorna.

Urvalet genomfordes som ett malstyrt (purposive) urval. Enligt Bryman (2018) &r strategiskt
urval centralt i kvalitativ forskning eftersom syftet &r att inkludera informanter som besitter
sarskild erfarenhet och kunskap om det studerade fenomenet. Studien har da forsokt intervjua
personer som har arbetat i organisationen bade fore och efter Covid 19-pandemin, da
hybridarbete fick ett uppsving. Detta mojliggjorde en fordjupad forstaelse for att forsta hur
personalen upplever skillnader fore och efter pandemin, vilket i sin tur tydliggjorde hur
tjanstemin och chefer upplever hybridarbets-paverkan pd sammanhéllningen och
tillhorigheten. Pandemin ledde till snabba och omfattande implementeringar av distans och
hybridarbete, vilket gor det sarskilt relevant att undersoka hur dessa forandringar har paverkat
deras uppfattningar om tillhorighet och sammanhéllning. Intervjupersonerna som deltog i



rapporten borjade med personer i forskarnas kontaktnét som sedan anvindes en
snobollseffekt inom dessa organisationer for att kunna utdka volymen i datainsamlingen.
Detta mojliggjorde dven intervjuer med bade chefer och tjdnstemén inom de utvalda
organisationerna.

Snobollsurvalet innebar att initiala kontakter rekommenderade ytterligare personer inom
organisationen som uppfyllde studiens kriterier. Detta 6kade tillgangen till relevanta
informanter, men innebar ocksaé att forskarna behdvde vara uppmérksamma pa risken for
homogenitet i urvalet, exempelvis att personer med liknande perspektiv rekommenderade
varandra. For att motverka detta efterstrivades variation 1 befattning och organisatorisk
position.

3.3 Datainsamling

Den priméra datan utgors av semistrukturerade intervjuer. Denna metod &r 1amplig nir
forskaren vill kombinera tematisk struktur med flexibilitet att folja upp relevanta aspekter
som uppkommer under samtalet (Kvale & Brinkmann, 2014). Intervjuerna kunde komma att
genomforas digitalt via videomotesplattform, men studien stravade efter att ha sd manga
fysiska intervjuer som mojligt. Dock har 6nskan om fysiska intervjuer inte utgjort nagot
hinder i fall dér studien fann en ldmplig person for intervju som endast kunde triffas digitalt.
Intervjuerna dikterades in efter informerat samtycke direkt in i ett dokument for att
sakerstdlla en noggrann analys. Intervjufragorna har som syfte att uppmuntra 6ppna svar och
att inte leda intervjupersonen at ndgot speciellt hall.

Semistrukturerade intervjuer mojliggjorde att forskarna stillde f6ljdfragor och bad om
konkreta exempel, vilket dr centralt vid studier av organisationers tillhorighet och
sammanhéllning. Eftersom kultur ofta uttrycks genom vardagliga situationer och praktiker,
var det viktigt att uppmuntra intervjupersonerna att beskriva specifika hindelser snarare &n att
enbart tala i generella termer.

3.4 Intervjuguide & operationalisering

Under framtagandet av intervjuguiden utformades fragor som var relevanta for att kunna
besvara studiens fragestéllningar. For att skapa ett mer avslappnat och samtalsvénligt klimat
inleddes intervjun med en friga om de policys som foretaget tillimpar 1 dagsldget. Detta gav
dven en inblick 1 hur organisationen arbetar med hybridarbete. Direfter delades frdgorna in i
tva omraden, dir varje del fokuserade pa en specifik fragestéllning.

Under framtagandet av intervjufrdgorna kategoriserades forst ett antal teman som frdgorna
sedan skulle utformas for att adressera. Det forsta temat var roll och kontext, vilket
fortydligade informantens position och erfarenhet. Sedan kom temat arbetsform som
identifierade den organisatoriska kontexten och forédndringsprocessen. Tillhorighet och
sammanhallning fingar informanternas egna upplevelser av gemenskap och tillhorighet inom
arbetsgruppen samt hur dessa har fordndrats 6ver tid 1 takt med inforandet av hybridarbete.



Ovriga teman inkluderade informella interaktioner for att identifiera hur spontana méten och
vardaglig kontakt paverkas, samt tillit och samarbete for att undersoka hur relationer och
Oomsesidigt beroende tar sig uttryck nér den fysiska ndrvaron minskar.

I slutet av intervjun stilldes en 6ppen frdga om intervjupersonen ville tilligga ndgot som de
ansdg vara viktigt men som inte hade berorts under intervjun. Efter intervjun sammanfattades
samtalet fOr att sikerstdlla att forskarnas tolkning dverensstimde med intervjupersonens
avsikt och utsagor.

En pilotintervju har genomf0rts i syfte att prova intervjuguidens tydlighet och relevans, vilket
enligt Kvale och Brinkmann (2014) &r ett viktigt steg for att sdkerstilla kvalitet 1
datainsamlingen. Under pilotintervjun mérktes att intervjufragorna maste anpassas. Detta for
att fa intervjupersonen att battre rikta in sig mot tillhorighet, da det létt blev att fokus landade
pa sammanhallning. Foérutom detta mérktes att frdgorna i pilotintervjun inte uppmanade nog
till 6ppen diskussion och verkliga exempel, vilket resulterade 1 farre, 6ppnare fragor.

Naér intervjuerna genomfors dikteras de direkt in i ett textdokument, detta d& det kénsliga
dmnet innebar att intervjupersonerna inte ville bli inspelade. Dikteringen sédkerstéilldes
dérefter genom manuell genomlédsning. Diktering dr en etablerad datainsamlingsmetod inom
kvalitativ forskning, sérskilt inom narrativa studier. Kvale & Brinkmann (2014) nimner att
dokumentation av intervjuer kan ske pé olika sétt beroende péd forskningskontextens
forutsittningar. Kénsliga &mnen, som intervjuerna uppmirksammade, kan leda till att
deltagare dr mer Oppna nér de vet att inget inspelas. Att anpassa datainsamlingsmetoden efter
deltagarnas trygghet dr metodologiskt forsvarbart och i linje med Vetenskapsradets (2017)
principer om informerat samtycke och deltagarnas vilbefinnande.

Efter detta sammanfattades intervjuerna, forkortades och de mest relevanta delarna lyfts fram.
Detta gors for att mdjliggora en jimforelse mellan de olika intervjupersonernas data. Enligt
Styhre (2013) kan en tydlig separation mellan data och teori leda till att resultaten fran
intervjuerna framtréder klarare nér de inte blandas samman med teorin i ett tidigt skede.
Styhre menar ocksé att en sddan uppdelning ger resultatet en tydligare rost och minskar
risken for att det sammanblandas med teoretiska resonemang innan analysfasen. Han
framhéller dessutom att nér teori och resultatdelarna hélls isir kan det underlitta
identifieringen av monster i empirin, vilket i sin tur mojliggor tydligare kopplingar till teorin.

Analysarbetet genomfordes stegvis. Forst ldstes intervjuerna igenom flera génger for att
skapa en Overgripande forstdelse av materialet. Darefter identifierades meningsbarande
enheter som kodades. Koderna grupperades sedan i évergripande teman kopplade till
forskningsfragorna. Analysen genomfordes abduktivt, vilket innebar att empiri och teori
vixelverkade. Anledningen till detta dr eftersom varken teorin eller empirin ar tillrackliga pa
egen hand. Detta bedomdes lampligt eftersom studien dels har teoretiska begrepp som
sammanhéllning och tillhorighet att forhallas till och dels samlar in intervjudata som kan ge
oviantade perspektiv och nyanser som teorier inte fullt kan forutsédga. Det skapar alltsa



friheten att lata intervjupersonernas beréttelser forma tolkningar och nyanserar de teoretiska
ramarna.

Nedan ligger en tabell med information om intervjupersonerna. “roll i foretaget” forklarar
vad intervjupersonens arbetstitel dr. “internationellt foretag” beréttar om foretaget och
personen bedriver internationell verksambhet eller endast i Sverige. “personalansvar” anger
om intervjupersonen har personalansvar 1 sitt vardagliga arbete. “Foretagsstorlek™ kartlagger
om foretaget intervjupersonen arbetar pa ar litet, medelstort eller stort.

Person Roll i foretaget | Internationellt | personalansvar | Foretagsstorlek
foretag

1 Jurist Nej Nej Litet

2 Ink&p Ja Nej Stort
3 Analytiker Ja Nej Stort
4 Ekonom Nej Ja Medel
5 Ekonom Nej Nej Medel
6 Ekonom Nej Nej Medel
7 IT Ja Nej Stort
8 HR Nej Ja Litet

9 Forséljning Nej Nej Litet
10 Administration | Ja Nej Stort

3.5 Etiska principer

Etiska 6vervidganden dr centrala genom hela forskningsprocessen. Studien foljer
Vetenskapsradets (2017) forskningsetiska principer. Deltagarna informeras om studiens syfte,
hur materialet kommer att anvdndas och att deltagandet ar frivilligt. Informerat samtycke
inhdmtas innan intervjun paborjas. Organisationer och individer anonymiseras i det slutliga
materialet och pseudonymer anvénds i samtliga ssmmanhang. Eventuella ljudfiler och
transkriptioner lagras 16senordsskyddat och tillgdngen begrénsas till forskarna. Eftersom
fragor om sammanhallning och tillhorighet kan uppfattas som kansliga betonas sarskilt att
inga citat kommer kunna kopplas till enskilda personer eller organisationer. Materialet
anvéands enbart for denna studie och raderas efter avslutat projekt.



Utover de forskningsetiska principerna har studien behandlat intervjupersonerna med
ytterligare anonymisering med bakgrund i den kénsliga naturen av forskningsomradet.

For att sdkerstilla studiens kvalitet har kriterier for trovérdighet i kvalitativ forskning beaktats
(Bryman, 2018). Studiens trovérdighet har starkts genom att intervjupersonerna fick
mojlighet att bekrifta forskarnas sammanfattning av intervjun, vilket minskade risken for
feltolkningar. Overforbarhet har frimjats genom en tydlig och kontextniira beskrivning av
urval, datainsamling och analys, for att l1dsaren ska kunna bedéma studiens relevans 1 andra
sammanhang. Palitlighet har sékerstéllts genom systematisk dokumentation av
forskningsprocessens olika steg. Bekriftelsebarhet har efterstravats genom en transparent
analysprocess och genom att empiri och teori initialt holls dtskilda for att minska risken for
forforstielsestyrda tolkningar.

Utover de formella kraven beaktades dven den potentiella maktasymmetri som kan uppsta i
intervjusituationer, sdrskilt ndr chefer intervjuas om organisatoriska praktiker. Forskarna
stravade efter att skapa en trygg intervjumiljé dér intervjupersonerna kunde uttrycka bade
kritiska och positiva erfarenheter utan oro for negativa konsekvenser. Detta bedomdes vara
sérskilt viktigt dd sammanhdllning och tillhorighet kan vara kénsliga &mnen som berdr bade
individ och organisation.

3.6 Anvindning av Al

Al har anvénts under arbetet med rapporten som ett sprakligt stod, fraimst eftersom en av
forfattarna har dyslexi. Forfattarna har skrivit en text och sedan anvint sig av ett Al-verktyg
for att korrigera sprékliga fel och forbéttra eller fortydliga argument som forfattarna gjort.
Efter att Al-verktyget har gett feedback har forfattarna last igenom forslaget, gjort justeringar
och kontrollerat att ingen ny information har tillkommit. De Al-verktyg som anvénts for
sprakforbéttring &r 1 forsta hand Claude, men OpenAl och Gemini har d&ven kommit till
anvindning. Det som Claude @ven har hjélpt till med ar att hitta anvindbara kéllor, som
genomgaende har manuellt kontrollerats och ldsts av forfattarna innan anviandning.

4. Empiri

4.1 Intervjuperson 1

Intervjuperson 1 arbetar inom juridik. Personen beskriver hybridarbete som bdde positivt och
negativt. Den positiva aspekten dr den dkade flexibiliteten i privatlivet, vilket exempelvis
mdjliggor att resa pa torsdagseftermiddagen och arbeta pa distans under fredagen. Personen
papekar dock att de sociala aspekterna paverkas negativt, da de gemensamma luncherna som
bidrar till sammanhallningen pa kontoret uteblir. Kulturen pé foretaget priaglas av en
forviantan om att arbeta sd mycket som mojligt pa plats.



Personen beskriver vidare att arbetet tidvis krdver langa kvillar, och att motivationen i sddana
situationer dr hogre nir ovriga i arbetsgruppen ocksa befinner sig pd kontoret. Detta skapar en
kinsla av ett gemensamt atagande. Nar kollegor istéllet arbetar hemifran upplevs det svarare
att uppratthalla motivationen.

Personen beskriver ocksé att chefer tenderar att fordela arbetsuppgifter till de medarbetare
som befinner sig fysiskt pa kontoret, snarare dn att tilldela en specifik person uppgiften, da
det upplevs som enklare att vénda sig till nigon som &r pa plats én att kontakta nagon via
exempelvis Teams. Avslutningsvis betonar personen att det dr viktigt for nyanstillda att
arbeta pa kontoret i borjan av sin anstillning for att littare integreras i sammanhallningen,
och att medarbetare som arbetar mycket pa distans har svarare att bli en del av denna.

4.2 Intervjuperson 2

Person 2 arbetar inom ett internationellt industribolag och dr involverad i ett flertal projekt.
Personen har mdjlighet att arbeta tvd dagar i veckan hemifrdn men foredrar att arbeta pa plats.
Personen papekar att foretaget tillimpar olika regler for olika avdelningar.

Personen beskriver sammanhallning som att ha en positiv attityd till sina kollegor, att kdnna
till hur de foredrar att arbeta samt att anpassa sin kommunikation dérefter, ndgot som riskerar
att forsvagas om fysiska moten uteblir. Personen menar att hybridarbetet inte har nagon storre
paverkan pd sammanhallningen, d& kommunikationen mellan kollegor fungerar vl genom
digitala verktyg och att kontoret dr anpassat for att kunna genomféra méten med personer
som arbetar pa distans. Personen betonar dock tydligt vikten av fysisk kontakt 1 inledningen
av ett projekt, dir en gemensam workshop med samtliga projektdeltagare lyfts fram som
betydelsefull. Detta pa grund av att det &r ldttare att forstd vem personen &r nér man tréffar
personerna fysiskt. Personen anser vidare att det dr projektledarens ansvar att sdkerstilla att
alla delar samma malbild och vision. Men att hybridarbetet inte paverkar detta. Personen
belyser ocksé vikten av att besoka verksamheten och fysiskt se den utrustning som ska
byggas, da det annars dr svart att visualisera hur det ser ut i verkligheten, medan den fysiska
ndrvaron gor detta betydligt enklare.

Vad giller tillhorighet beskriver personen att den inte paverkas nimnvért inom det egna
projektet, men att det dr svarare att upprétthélla tillhorighet till kollegor i samma arbetsgrupp
som &r involverade 1 andra projekt, dd den enda kontakten dr den fysiska kontakten med dessa
personer. Eftersom att de dr svart att ta spontan kontakt via Teams. Personen kopplar dérfor
tillhdrigheten primart till det projekt man arbetar i. Personen tilldgger att tillhorigheten till
foretaget skulle minska om mojligheten till hybridarbete forsvann, da friheten och tilliten fran
foretaget i sig bidrog till en kdnsla av tillhorighet.



4.3 Intervjuperson 3

Person 3 arbetar inom konsumtionsvarubranschen med en fordelning om tva dagar per vecka
pa distans och tre dagar pd kontoret. Personen beskriver hybridarbete som bade positivt och
negativt, men dr tydlig med att hen Onskar fortsitta arbeta péa detta sitt.

Personen beskriver att de sociala aspekterna paverkas negativt vid distansarbete, da de
informella samtalen om sddant som ligger utanfor arbetet, exempelvis veckoslutsaktiviteter,
uteblir. Personen kopplar detta till en forsvagad kénsloméssig sammanhallning inom gruppen.
Samtidigt lyfter personen fram att distansarbete erbjuder mojligheten att undvika de stérande
momenten som kan forekomma 1 ett kontorslandskap. Personen beskriver ocksé att
avdelningen har genomgatt en omorganisation vilket ytterligare kan ha paverkat den sociala
sammanhéllningen, da de gemensamma aktiviteter som tidigare forekom pa fredagar nistan
helt och hallet har upphort.

Vad géller den uppgiftsrelaterade sammanhéllningen beskriver personen att denna ocksa
paverkas negativt. Personen beskriver att det finns flera forbéttringsomraden inom
organisationen, men att dessa kraver fysiska moten med en specifik kollega for att
gemensamma mal ska kunna formuleras. D4 denna kollega nistan uteslutande arbetar
hemifran forsviras mojligheten att skapa gemensamma mal inom arbetsgruppen, vilket dven
hdmmar det kreativa tdnkandet da personen upplever att kreativiteten &r betydligt hdgre vid
fysiska moten.

Vidare lyfts missbruket av hybridarbetets frihet fram som en central utmaning. Personen
beskriver att ndr kollegor missbrukar mojligheten att arbeta pa distans genom att sillan
ndrvara pa kontoret, skadas bade sammanhallningen och tillhorigheten avsevért, samtidigt
som personen upplever en kénsla av orittvis behandling da detta sker utan konsekvenser.
Detta forsvarar mojligheten att uppritthélla en gemensam kommunikation och skapar hinder
for att bygga tillhorighet utan fysisk kontakt, vilket i sin tur skapar frustration inom
arbetsgruppen. Person 3 betonar vidare att ett starkt ledarskap ar avgorande for att skapa
tillhdrighet inom gruppen nér hybridarbete erbjuds.

4.4 Intervjuperson 4

Person 4 arbetar inom tjanstesektorn pa ett nationellt foretag, med tidigare erfarenheter fran
internationella foretag. Personen har dven personalansvar. Genom intervjun framkommer ett
tydligt fokus pa vikten av malsittning och leverans, dir personen beskriver sig som
mélinriktad och driven av att uppnd uppsatta mal.

Personen beskriver hybridarbete som komplext att hantera, d& olika medarbetare har olika
behov av social interaktion for att kunna prestera. Personen menar att det &r upp till
projektledaren eller chefen att hitta en lamplig 16sning for gruppen 1 syfte att maximera
resultatet. Personen stéller sig dock dverlag positiv till hybridarbete och lyfter fram att hem



arbete blivit mer socialt accepterat efter covid-19 pandemin. Personen beskriver ocksa en
skillnad 1 sammanhallning foére och efter pandemin, dér hen inte upplevde samma néra
relation till sin ddvarande arbetsgrupp, ndgot hen delvis tillskriver det faktum att hen inte
hade arbetat pd arbetsplatsen sdrskilt lange innan nedstdngningen intrddde. Detta skiljer sig
fran den starka sammanhéllning hen upplever pa sin nuvarande arbetsplats.

Vad géller den uppgiftsrelaterade sammanhéllningen beskriver personen att hybridarbetet inte
har forsvarat formedlingen av mal till de anstillda. Tvartom lyfter personen fram att det tidvis
har underléttat, da skriftlig kommunikation kan vara tydligare och lamnar digitala spar som
bade chef och anstdlld kan dterga till 1 efterhand.

Personen beskriver vidare att kontakten med andra avdelningar forsvéras av hybridarbete, da
det krdvs mer energi och tydlighet ndr man tar kontakt med en annan avdelning for forsta
gangen digitalt. Personen betonar vikten av att det forsta motet med en ny kontakt sker
fysiskt, da det underléttar att ldsa av den andra personens kommunikationsstil. Efter det forsta
fysiska motet upplevs det diremot som mindre betydelsefullt om efterfoljande moten sker pa
distans eller pa plats. Personen lyfter d&ven fram att en gemensam lunch kan fungera som en
brygga for att underlitta framtida digital kontakt.

Personen beskriver att tillhorighet kan ta sig tva former: en uppgiftsrelaterad tillhorighet som
uppstér genom att gemensamt astadkomma saker under arbetstid, samt en mer personlig
tillhorighet som utvecklas utanfor arbetet. Som exempel ndmner personen gemensamma resor
dér samtal om fritidsintressen och personliga &mnen mojliggér en djupare kinnedom om
varandra utanfor kontorstimmarna, vilket dr en annan typ av tillhorighet.

Personen lyfter fram att komplexa arbetsuppgifter krédver lugn och ro for att kunna hanteras
pa ett kvalitativt sétt, och beskriver detta med ett eget exempel om hur en fordndring i ett
komplext system kan fa konsekvenser i flera led, vilket kréver full koncentration och
helhetsbild. Avslutningsvis betonar personen vikten av ett tydligt ledarskap med hoga krav pa
kommunikation och uppfdljning, samt att samtliga inom organisationen foljer de riktlinjer
som faststélls av ledningen for att undvika friktion.

4.5 Intervjuperson 5

Person 5 arbetar inom tjanstesektorn pa ett nationellt foretag med en fordelning om en dag
per vecka pa distans.

Person 5 menar att ssmmanhallning &r nira kopplat till kommunikation mellan kollegor, dér
psykologisk trygghet att stilla fragor utan att bli ddomd samt en kénsla av gemenskap &r
centrala komponenter. Person 5 anser att hybridarbete paverkar den kinslomissiga
sammanhéllningen negativt, dér fler dagar pa distans per vecka korrelerar med en sdmre
sammanhéllning. Vid en dag per vecka pé distans upplevs paverkan som begrinsad, men
eftersom det inte dr faststéllt vilken dag detta sker riskerar kollegor att missa varandra upp till



tva dagar 1 veckan. Person 5 dterkommer vid flera tillfdllen under intervjun till att de
informella samtalen forsvagas nir medarbetare arbetar pa distans.

Vad giller den uppgiftsrelaterade sammanhéllningen uppger Person 5 att pdverkan dr mer
begridnsad, och att denna snarare ar kopplad till chefens tydlighet samt en vélstrukturerad
dokumentation #n till antalet dagar pa distans. Person 5 lyfter fram att de viktigaste
analyserna ofta sker informellt, exempelvis vid kaffemaskinen, och att dessa naturliga samtal
inte uppstar pd samma sitt i digitala mdétesplattformar.

Person 5 belyser dven att sammanhallningen mellan avdelningar paverkas i hogre
utstrackning av hybridarbete, medan kommunikationen med den nérmaste chefen fungerar
vil. Daremot uppstar svarigheter nir medarbetare behover né sin chef som inte ér pa plats, da
detta krdver mer energi, exempelvis genom att boka ett samtal via Teams. Person 5 beskriver
att hen darfor valde att arbeta mycket pa plats under sina forsta veckor pa foretaget, och att
chefen gjorde detsamma, vilket bidrog till att etablera en relation. Person 5 avslutar med att
konstatera att utan en etablerad relation fungerar samarbetet inte.

Vad giller tillhorighet menar Person 5 att denna paverkas negativt av hybridarbete, da
kommunikationen pa distans tenderar att begrinsas till arbetsrelaterade frdgor utan det
omkringliggande samtalen som annars uppstér naturligt i ett kontorslandskap. Det dr i dessa
informella samtal som gemensamma intressen uppticks och en djupare tillhorighet utvecklas.
Person 5 betonar detta genom att lyfta fram att tillhorigheten sannolikt 4r den aspekt som
paverkas mest negativt av hybridarbete.

4.6 Intervjuperson 6

Person 6 arbetar inom tjdnstesektorn pa ett nationellt foretag med en férdelning om en dag
per vecka pd distans.

Personen beskriver att hens uppfattning om hybridarbete har férédndrats sedan hen bytte
arbetsplats. Pa den tidigare arbetsplatsen foredrog hen att arbeta hemifrédn sa mycket som
mdjligt, upp till tre dagar i veckan, medan hen pa den nuvarande arbetsplatsen upplever att en
dag per vecka dr lagom. Personen kopplar detta till en starkare tillhorighet till den nuvarande
arbetsgruppen. Dock ar hen osdker pa om den ldgre tillhorigheten till den tidigare
arbetsplatsen berodde pa distansarbetet i sig eller om distansarbetet snarare var en
konsekvens av en redan svag tillhorighet.

Vad giller den kénslomédssiga sammanhéllningen lyfter personen fram att hybridarbete
paverkar denna negativt, da distansarbete leder till ett mer selektivt kommunikationsmonster
ddr man tenderar att enbart kontakta vilbekanta kollegor via Teams, snarare dn att delta i de
bredare och mer spontana samtal som uppstér naturligt 1 ett kontorslandskap. Vad géller den
uppgiftsrelaterade sammanhéllningen upplever personen att denna paverkas i mindre
utstrickning, och att malsittningen inte skiljer sig ndmnvért mellan de som arbetar mer pa



distans och de som arbetar pa plats. Personen upplever dock att ett 6kat distansarbete tenderar
att forskjuta fokus fran gruppsammanhallning till ett mer individbaserat arbetssitt. Trots detta
foresprakar personen ett minskat distansarbete, da hybridarbete i stort paverkar
sammanhallningen negativt.

Personen beskriver att tillhdrigheten minskar vid hybridarbete, och att nirvaron pa kontoret
innebdr ett aktivt anpassade till foretagets kultur och normer, vilket utgor en central del av
tillhorigheten till organisationen. Personen upplever inte sjdlv nagon storre paverkan pa
tillhorigheten, da hen arbetar relativt lite pa distans, men bedémer att ett 6kat distansarbete
skulle leda till en forsvagad tillhorighet.

Avslutningsvis beskriver personen att motivationen paverkas av var hen arbetar. Vid
distansarbete drivs hen mer av en individuell motivation att fullfélja sina egna uppgifter,
medan nirvaron pé kontoret i hogre grad skapar en kinsla av att hen arbeta for gruppen.
Personen betonar dven att en hog sammanhdllning inom arbetsgruppen korrelerar med en
hogre motivation.

4.7 Intervjuperson 7

Person 7 arbetar pa IT-avdelningen pa ett internationellt foretag med en fordelning om tre
dagar per vecka pa kontoret och tvd dagar hemifrén.

Personen ar 6vergripande positivt instélld till hybridarbete och beskriver sammanhéllning
som en kultur dér kollegor vagar be om och erbjuda hjilp. Personen anser inte att den
kénsloméssiga sammanhéllningen paverkas negativt av hybridarbete, utan menar tvédrtom att
den tidvis kan stirkas, da fysiska moten skapar ett fornyat intresse for kollegornas séllskap
jamfort med aterkommande samtal vid exempelvis lunchen. Personen lyfter dven fram att
digitala moten via Teams tenderar att vara mer mélinriktade, dd samtalet avslutas nér frdgan
ar 16st, vilket skiljer sig frdn det mer informella umgéinget pa kontoret. Personen betonar dock
vikten av att tréffa kollegor fysiskt med jdmna mellanrum for att ldra kénna hur de reagerar i
olika situationer, exempelvis under stress, vilket mgjliggor ett bittre anpassat samarbete.

Vad giller den uppgiftsrelaterade sammanhallningen anser personen att denna inte paverkas
av hybridarbete. Personen menar dven att tillhorigheten inte paverkas, och att sporadiska
fysiska moten dr tillrdckliga for att upprétthélla en kénsla av tillhorighet till kollegorna.

Personen beskriver att kulturen pé foretaget préglas av en syn dir kontakt via Teams likstélls
med att fysiskt uppsoka en kollega, ndgot personen lyfter fram som en forutsittning for att
hybridarbetet ska fungera pa det sétt som foretaget har strukturerat det. Avslutningsvis
betonar personen vikten av tydliga mél pa bade kort och lang sikt for att hybridarbete ska
fungera vil, dér chefen har ett ansvar att f6lja upp medarbetarnas arbete. Utan tydlig
uppfoljning riskerar medarbetare att minska sin arbetsinsats under perioder dd inga
kortsiktiga mél finns att forhalla sig till.



4.8 Intervjuperson 8

Intervjuperson 8 arbetar som HR-chef for ett litet bolag som erbjuder transporttjénster, samt
har arbetat som HR-chef for en mindre kommun i nértid, i en roll dar de har haft
personalansvar. Intervjupersonen definierar hybridarbete som en vixling mellan arbetsplatsen
och annan plats, till skillnad frén distansarbete dar man huvudsakligen befinner sig pa annan
plats. Gillande gruppsammanhéllning lyfter intervjupersonen fram néra dialog och
omsesidigt stod som centrala komponenter, dir en god sammanhallning dven innebér att
gruppmedlemmar uppmérksammar varandra vid, till exempel, stressignaler.

Hen menar att den kéinsloméssiga och uppgiftsrelaterade sammanhallningen &r tétt
sammanflitade, men gor en distinktion: den uppgiftsrelaterade sammanhéllningen bér pa ett
visst matt av tvang da arbetsuppgifterna maste utforas, medan den sociala ssmmanhallningen
aldrig kan tvingas fram utan endast uppmuntras. Personen aterkommer vid flera tillféllen till
att den kéinslomissiga sammanhallningen utgdr en grundforutsittning for att den
uppgiftsrelaterade ska fungera vil.

Vad giéller hybridarbetets paverkan pa den kénsloméssiga sammanhallningen beskriver
intervjupersonen denna som betydande. Som exempel nimner hen medarbetare som under
pandemin bad om att f4 komma in till arbetsplatsen enbart for att triffa kollegor, samt att
digitala fikapauser organiserades for att hélla den tidigare stimningen vid liv. Den
uppgiftsrelaterade sammanhallningen bedoms ha péverkats som en f6ljd av den
kinslomissiga, dd minskad dialog leder till att perspektiv uteblir och att vissa medarbetare
upplever svarigheter med motivationen nér de arbetar isolerat hemifran. Tillhorighet handlar
enligt personen om att kénna att ens prestationer spelar roll for andra och att man ar en del av
ett storre sammanhang. Intervjupersonen uppger att tillhorigheten i den egna gruppen
fungerat relativt vl tack vare ett medvetet ledarskap med regelbundna uppringningar och
dagliga avstdmningar, vilket bidragit till att uppréatthlla en kénsla av grupptillhorighet dven
pa distans.

Avslutningsvis stryker hen under vikten av syfte och dialog 1 hybridarbete, och lyfter dven
fram ett eget exempel dér ett langt pendlingsavstand motiverade distansarbete ett par dagar i
veckan. Hen konstaterar att hybridarbete visserligen paverkat minga arbetsgrupper negativt,
men att detta framst beror pa bristande dialog snarare &n pa arbetsformen 1 sig.

4.9 Intervjuperson 9

Intervjupersonen, som arbetar inom forséljning, definierar hybridarbete som att man anpassar
sin vecka efter vad man har varje dag, och arbetar hemifran dd det exempelvis inte sker nagra
moten och i annat passar arbetet dd. Gruppsammanhallning beskrivs som tvadelad: dels
formégan att umgas med kollegor utanfor arbetsuppgifterna och dels att kunna ta hjilp av
varandra och ha hogt 1 tak.



Vad géller skillnaden mellan social och uppgiftsrelaterad sammanhallning menar
intervjupersonen att den sociala sammanhallningen omfattar fikapauser, luncher och after
work, alltsd sammanhang dér kollegor dven kan kallas vanner. Den uppgiftsrelaterade
sammanhéllningen ddremot handlar om att samarbeta, hjdlpa varandra och kunna stélla krav
pa varandra.

Vad giéller hybridarbetets padverkan pa den sociala ssmmanhéllningen beskriver
intervjupersonen denna som naturlig och ndrmast oundviklig. Nar man inte langre tar
spontana pauser tillsammans eller gér och pratar med kollegor under en lugnare stund pa
dagen, ldr man inte kiinna varandra pd samma sétt. Intervjupersonen dterkommer vid flera
tillfallen till att hybridarbetet inte bara forsvagar relationerna mellan kollegor, utan dven att
man som individ blir gradvis mindre social och mer bekvidm med att vara for sig sjélv.

For den uppgiftsrelaterade sammanhallningen uppger intervjupersonen att paverkan ar
betydande. Troskeln for att be om hjdlp hojs markant nér en spontan fraga pa 20 meters
avstand ersétts av ett samtal via Teams eller ett meddelande. Intervjupersonen lyfter d&ven
fram att chefens mgjlighet till I6pande uppfoljning férsdmras vid hybridarbete, vilket riskerar
att leda till en mer laddad stdmning nir uppfoljning vél sker eller nir deadlines missas.

Vad giller tillhorighet menar intervjupersonen att denna handlar om att kénna att man bidrar
till gruppens och foretagets arbete, samt att kéinna sig socialt uppskattad. Hybridarbetet
paverkar tillhorigheten negativt pa tva sitt: dels upplever man inte sitt eget bidrag pa samma
sédtt ndr man arbetar mer sjélvstiandigt, dels uteblir de spontana sociala sammanhang som
annars uppstar naturligt nér kollegor ldmnar kontoret samtidigt. Intervjupersonen betonar
detta genom att konstatera att kinslan av att vara connected forsvagas nir dess informella
moten forsvinner.

4.10 Intervjuperson 10

Intervjupersonen, som arbetat inom administration pa ett internationellt foretag, definierar
hybridarbete som att man &r ungefar varannan dag hemma och varannan dag pa kontoret.
Gruppsammanhallning beskrivs som en trygg och god gemenskap diar man bade kan
samarbeta och trivas tillsammans pa vigen.

Vad giller skillnaden mellan social och uppgiftsrelaterad sammanhéllning menar
intervjupersonen att den sociala sammanhallningen dr en mer generell term for arbetsplatsens
gemenskap i stort, medan den uppgiftsrelaterade dr mer situationsbunden - exempelvis att
man i ett projekt samarbetar for att klara en tilldelad uppgift. Likheten dr att sammanhéllning
som begrepp ir centralt i bada fallen.

For hybridarbetets padverkan pa den sociala ssmmanhallningen beskriver intervjupersonen
sina erfarenheter utifran en arbetsroll diar hen arbetade aret om, men mer intensivt under
sommarmanaderna. Detta innebar att mer erfarna kollegor i stor utstrickning arbetade
hemifrén under upplarningsperioden, vilket forsvarade mojligheten att ldra kdnna dem.



Intervjupersonen uppger att detta ledde till en 6kad nervositet nir dessa mer okénda kollegor
vél var pé plats, ndgot som blev extra tydligt just pa grund av arbetets sdsongsskillnader.

Gillande den uppgiftsrelaterade sammanhallningen menar intervjupersonen att denna till att
borja med var begrinsad, men att ett gemensamt mal skapar en sammanbindande faktor
oavsett var man befinner sig. Intervjupersonen konstaterar att den uppgiftsrelaterade
sammanhéllningen fungerar béttre pa plats, men att den @nd4 kvarstar sa lange uppgiften
finns kvar.

Vad giller tillhorighet beskriver intervjupersonen detta som att ha en sjilvklar plats i gruppen
och trivas pa arbetsplatsen tillsammans med inbjudande kollegor. Hybridarbetet upplevs ha
forsvagat denna kénsla patagligt. Intervjupersonen aterkommer vid flera tillféllen till hur
franvaron av fysisk samvaro skapade ett kunskapsgap om kollegorna, vilket gjorde att
kénslan av att inte tillhora gruppen forstarktes. Exempelvis uttryckte intervjupersonen att hen
inte ens kunde deras namn.

Intervjupersonen avslutar med att lyfta fram béade positiva och negativa konsekvenser av
hybridarbete. A ena sidan upplevdes arbetet hemma som mer effektivt, med tydliga
checklistor och en chef som fick stérre auktoritet och béttre méjlighet att folja upp. A andra
sidan racker digitala mdten inte for att bygga en god gruppdynamik, ndgot som enligt
intervjupersonen kraver att man faktiskt lar kinna varandra. Slutsatsen blir att hybridarbetet
visserligen kan vara effektivt i uppgiftsutforandet, men att det samtidigt paverkar dynamiken
och sammanhéllningen mellan kollegor negativt.

4.11 Summering av empiri

Person 1

Person 1 beskriver i sin intervju att det pa arbetsplatsen dr viktigt att ndrvara pa kontoret,
sarskilt for nyanstdllda, da det annars dr svart att bli en del av sammanhallningen. Hen
beskriver dven att chefer tenderar att fordela uppdrag till de medarbetare som befinner sig pa
kontoret eftersom de ar léttare &n att kontakta ndgon pa Teams, vilket har praktiska
konsekvenser for mgjligheten att fakturera sina timmar.

Person 2

Person 2 beskriver att sammanhallningen och tillhorigheten paverkas marginellt negativt av
hybridarbete. Personen beskriver att tillhorigheten 1 hogre grad forskjuts mot det projekt man
arbetar i, snarare dn mot den dagliga arbetsgruppen, men betonar att fysisk kontakt ar viktig 1
inledningen av ett projekt.

Person 3

Person 3 beskriver hur ssmmanhallningen och tillhorigheten har piverkats negativt pa hens
arbetsplats, da en medarbetare missbrukar mojligheten att arbeta pa distans vilket leder till att
de sillan traffas fysiskt. Detta upplever personen att det leder till minskad kreativitet och



uppgiftsplanering. Personen belyser vikten av ett starkt ledarskap for att hantera denna typ av
problematik.

Person 4

Person 4 ar tydligt mélinriktad och beskriver att den uppgiftsrelaterade sammanhéllningen
har paverkats positivt av hybridarbete, d& den skriftliga kommunikationen skapar digitala
spar som underléttar uppfoljning. Personen lyfter dock fram att chefer behover anpassa sig
efter personalens behov, vilket dven giller utformningen av hybridarbetet.

Person 5

Person 5 dterkommer vid flera tillfdllen under intervjun till att tillhorigheten och
sammanhallningen pdverkas negativt nir de informella samtalen pa kontoret uteblir. Personen
upplever att en dag per vecka pa distans inte har ndgon storre paverkan, men att ett 6kat antal
dagar pa distans korrelerar med en forsdimrad sammanhallning och tillhorighet.

Person 6

Person 6 beskriver att hens uppfattning om hybridarbete har férandrats sedan hen bytte
arbetsplats. Pa den tidigare arbetsplatsen arbetade hen mycket pé distans till f6ljd av en svag
kédnsla av tillhorighet och sammanhéllning. Pa den nuvarande arbetsplatsen upplever hen en
starkare sammanhallning och tillhoérighet, vilket har lett till att hen arbetar mindre pé distans.

Person 7

Person 7 beskriver att tillhorigheten och sammanhéllningen inte paverkas alls av hybridarbete
dé de fysiska kontakter man far &r tillrdckliga for att inte ha ndgon paverkan. Personen arbetar
mycket pa distans och betonar att en forutsattning for att hybridarbete ska fungera vél ar att
det finns bade langsiktiga och kortsiktiga mal, for att sdkerstélla att medarbetare upprétthaller
sin arbetsinsats.

Person 8

Person 8 beskriver att den kidnslomissiga sammanhéllningen har paverkats patagligt, da
minskad dialog leder till att perspektiv uteblir och att vissa medarbetare upplever
motivationssvarigheter vid isolerat hemarbete. Personen betonar att den kdnsloméssiga
sammanhéllningen utgor en grundforutséttning for den uppgiftsrelaterade, samt att ett
medvetet ledarskap med regelbunden kommunikation &r avgérande for att uppratthalla
tillhorigheten dven pa distans.

Person 9

Person 9 beskriver att hybridarbete paverkar bade den sociala och uppgiftsrelaterade
sammanhallningen negativt, da spontana samtal och pauser uteblir och troskeln for att be om
hjilp hojs markant. Personen lyfter fram att man som individ gradvis blir mindre social av
hybridarbete, samt att tillhorigheten forsvagas da kénslan av att bidra till gruppen minskar
och de informella sociala sammanhangen forsvinner.



Person 10

Person 10 beskriver att hybridarbete har forsvagat tillhorigheten patagligt, dé frnvaron av
fysisk samvaro skapade ett kunskapsgap om kollegorna som forstiarkte kidnslan av att inte
tillhdra gruppen. Personen lyfter fram att den uppgiftsrelaterade sammanhallningen fungerar
battre pa plats men kvarstér sa lange uppgiften finns, medan digitala méten inte &r tillrdckliga
for att bygga en god gruppdynamik.

En genomgaende uppfattning bland intervjupersonerna ar att den kinsloméssiga
sammanhéllningen anses paverkas negativt av hybridarbete. Samtliga intervjupersoner lyfter
pa nagot sitt fram att de informella samtalen och den spontana kontakten kollegor emellan
forsvagas nir fysiska moten minskar, och att detta utgor en central forlust med hybridarbete.
Vidare ar det en bred samsyn kring att fysisk nérvaro dr sérskilt viktig i inledningsskedet,
oavsett om det handlar om en nyanstillning, ett nytt projekt eller en ny kontakt med en annan
avdelning. Flera intervjupersoner betonar ocksa att tillhorigheten dr den aspekt som péaverkas
mest negativt. Ledarskapet lyfts ocksé fram som avgdrande av flertalet, dér ett tydligt och
medvetet ledarskap beskrivs som en forutsittning for att hybridarbete ska fungera vil.

5. Diskussion & slutsats

5.1 Summering

I empirin framkom det att en stor majoritet av intervjupersonerna upplevde att tillhorigheten
och den kidnslomédssiga sammanhallningen paverkades negativt av hybridarbete. Gillande den
uppgiftsrelaterade sammanhéllningen var intervjupersonerna ungefar jimnt fordelade. De
flesta som ansag att de hade en negativ paverkan tyckte att den paverkan var mindre dn den
var pa kdnsloméssiga sammanhallningen.

Tillhorighet och kinslomdssig sammanhdllning

Flera intervjupersoner (1,3, 5, 9 och 10) beskriver hur de informella samtalen vid
kaffemaskinen, under lunchen eller i korridoren ar det som bygger relationer, och att dessa
naturliga konversationer forsvinner vid hybridarbete. Teams-samtal upplevs inte som
kénslomidssiga pa samma sétt utan snarare som mer malinriktade.

Person 2 och 7 upplever att hybridarbete har marginell eller ingen paverkan pa deras
upplevelse av tillhorighet och den kénslomassiga tillhorigheten. Person 7 beskriver att pa
hens foretag ses att kontakta ndgon pé Teams likvirdigt med att kontakta nagon fysiskt.
Person 2 beskriver att kontoret dr anpassat for att kunna hantera digitala moten. Bdda
personerna beskriver ocksé att de arbetar mycket med kommunikation via digitala verktyg.
Person 7 beskriver ocksa att deras avdelning har kortsiktiga och 1angsiktiga mal som f6ljs upp
dagligen. Person 8 menar istillet att hybridarbetet som arbetsform i sig inte dr problemet. Det
kan fa negativa konsekvenser men hen lyfter fram att ledarskapet &r viktigt samt att det finns
en 6ppen dialog om dmnet.



Uppgiftsrelaterad sammanhdllning

Nir det géller den uppgiftsrelaterade sammanhallningen framtridder en mer splittrad bild.
Flera intervjupersoner upplever att denna paverkas i mindre utstrickning av hybridarbete &n
den kinsloméssiga sammanhéllningen. Person 2 och person 7 menar att den
uppgiftsrelaterade sammanhallningen inte paverkas ndmnvart. Person 4 upplever till och med
att den stirks genom hybridarbete, eftersom digital kommunikation ldmnar fler
dokumenterade spar som gor det ldttare att folja upp arbetsuppgifter och beslut.

Samtidigt beskriver person person 9 motsatsen. De menar att &ven den uppgiftsrelaterade
sammanhéllningen forsvagas eftersom troskeln for att be om hjilp blir hogre en ifall kollegan
hade suttit pd kontoret. Person 3 beskrivs att de kreativa tinkande samt att sétta upp
gemensamma mal dr enklare i med personer som dr fysiskt nérvarande.

starkt ledarskap

Person 4 framhéller att ett effektivt ledarskap méste anpassas utifran individens behov och
onskemal, men understryker samtidigt att olika regelverk for individer och avdelningar dér
medarbetare omfattas av skilda villkor riskerar att ge upphov till irritation och upplevd
ordttvisa. Person 3 betonar ledarskapsrollens avgérande betydelse och menar att om
medarbetare missbrukar den frihet som hybridarbetet medfor 4r det ledarens ansvar att
intervenera. Underlatenhet att agera i sddana situationer kan, enligt Person 3, fa betydande
negativa konsekvenser for sdvil grupptillhdrighet som sammanhallning inom arbetsgruppen.
Person 8 argumenterar for att hybridarbete 1 sig inte nddvandigtvis behdver leda till negativa
utfall, men betonar att en kontinuerlig och strukturerad dialog mellan medarbetare och chef ar
en forutsittning for att arbetsformen ska fungera vil 1 avsaknad av sddan kommunikation
riskerar hybridarbetet att fa negativa konsekvenser for verksamheten.

5.2 Teoretisk koppling till resultatet

Tillhorighet

Baumeister och Learys (1995) teori om tillhdrighet som ett grundlaggande ménskligt behov
aterspeglas i stor utstrackning i det insamlade intervjumaterialet. Teorin lyfter fram tva
centrala aspekter: regelbundna kontakter och kénslomaéssiga kontakter. Bland flertalet
intervjupersoner framgick det att hybridarbetet inte skapar den kénsloméssiga kontakt som
uppstar vid fysiska méten, dédr informella samtal naturligt dger rum. Det framkom &dven att
individers behov av kontakt varierar, savél i frekvens som i emotionellt djup.

Baumeister och Learys (1995) ursprungliga teori beaktar inte hur kommunikationsformen,
fysisk eller digital, pdverkar upplevelsen av tillhorighet. Detta utgor en relevant begransning,
dé flera intervjupersoner beskrev att tillhdrigheten minskar till f6ljd av att digitala verktyg
inte ar tillrdckliga for att ersdtta de informella samtal som uppstér vid fysisk nérvaro. Teorin
problematiserar saledes inte att olika typer av kommunikation kan upplevas kvalitativt olika.
Men Valsecchi, Balta och Morgan (2025), som menar att [T-system 1 dagsldget inte ar
tillrackligt utvecklade for att ersétta fysisk kontakt. Vilket &r 1 linje med det flesta av



intervjupersonerna beskrivningar av att de informella samtalen férsvinner genom de digitala
kommunikationskanalerna.

Byrd (2022), som bygger vidare pd Baumeister och Learys (1995) ramverk och applicerar det
pa distansarbete, dr inte i linje med vad intervjupersonerna beskriver. Byrd (2022) hdvdar att
distansarbete kan leda till social isolering, vilket enbart en av intervjupersonerna upplevde.
Déaremot beskrev de andra intervjupersonerna att tillhorigheten forsvagas pa grund av de
minskade informella samtalen, snarare dn pa grund av social isolering i den bemirkelse Byrd
(2022) avser.

Den minskade upplevelsen av tillhorighet kan dven relateras till vilken typ av styrning som
tillimpas pé arbetsplatsen. Ouchi (1979) beskriver olika former av organisatorisk styrning,
och utifran intervjumaterialet framgér att person 7 verkar under en resultatbaserad eller
regelbaserad styrning, dd arbetet utgér fran tydliga och méitbara mal. En sddan styrningsform
kan péverka foretagskulturen pa sa sitt att sociala aspekter ges mindre utrymme, eftersom
kulturbaserad styrning inte r lika central. P& de dvriga arbetsplatserna beskrevs inte
nagonting om styrningen, vilket kan betyda att kulturbaserad styrning kan leda till negativ
paverkan pé hur tillhorigheten upplevs i1 hybridarbete.

Kdnslomdssig sammanhallning

For den kinslomissiga sammanhéllningen &r det teoretiska ramverket inte lika brett som
inom tillhdrighet. Salas, Vessey och Estrada (2015) beskriver kdnsloméssig sammanhallning
som den bindning som skapas genom mellanméanskliga relationer mellan individer som
dérefter sprider sig till hela gruppen, vilket skapar ett mervérde for gruppmedlemmarna.
Detta kan kopplas till intervjupersonernas beskrivningar av att hybridarbete minskar de
kinslomissiga interaktionerna pé arbetsplatsen genom att de informella samtalen blir farre
ndr hybridarbete erbjuds inom organisationen. Dér personer behover olika mycket
kidnsloméssig kontakt med sina kollegor utanfor arbetsplatsen eller samtal om saker utanfor
arbetsplatsen vilket kan forklara varfor person 2 och 7 inte upplever att hybridarbetet inte
paverkar den kdnsloméssiga sammanhallningen.

Uppgifisrelaterad sammanhdllning

Uppgiftsrelaterade sammanhéllningen &r mer i linje med Salas, Vessey och Estrada (2015).
Eftersom kommunikationen i hdgre grad ar inriktad pa att gora specifika arbetsuppgifter som
ocksé lamnar digitala spir som éar 1 linje med Leonardi (2020), som argumenterar for att
digitala arbetsmiljoer skapar storre synlighet genom att kommunikationen ldmnar bestdende
digitala avtryck. Detta ar i linje med vad person 4 beskriver. Salas, Vessey och Estrada (2015)
beskriver ocksa att social sammanhallning &r en underrubrik till uppgiftsrelaterad
sammanhéllning som fokuserar pa kommunikationen mellan kollegor om arbetsuppgifter.
Detta kan forklara varfor flera personer upplever skillnader i pdverkan pa sammanhéllningen,
eftersom personerna 3 och 9 hade olika problem med kommunikationen vilket 4r en central
del i uppgiftssammanhallningen.



Starkt ledarskap

Tre av intervjupersonerna betonar ledarskapet som en central och avgdrande faktor for att
hybridarbete ska fungera &ndamaélsenligt. Detta dr i linje med Wang et al. (2021), som
framhaéller att ledarskap och kommunikationsstruktur dr avgérande forutséttningar for ett
lyckat hybridarbete, samt att chefer behdver anpassa sitt ledarskap efter medarbetarnas
individuella behov. Daremot uppmérksammar Wang et al. (2021) inte den potentiella risk for
gruppdynamiska spianningar och interna konflikter som ett individanpassat ledarskap kan
medfora ndgot som tva av intervjupersonerna explicit lyfte fram 1 sina resonemang.

5.3 Slutsats

Sammantaget varierar resultaten mellan intervjupersonerna, trots att de hade likartade
forutsittningar avseende hybridarbete med en till tvd dagar per vecka pa distans.
Intervjupersonerna upplevde dock att det fanns en negativ korrelation mellan ett kat antal
dagar pa distans pa sammanhallningen och tillhorigheten. Fragorna om tillhorighet och
sammanhdllning framstir som komplexa, och det gér darfor inte att dra slutsatsen att
hybridarbete som arbetsform i sig leder till minskad tillhorighet eller sammanhallning inom
organisationer och arbetsgrupper. Detta eftersom samtliga intervjupersoner hade likartade
forutsittningar gillande omfattningen av tillatet hybridarbete, men dnda upplevde
arbetsformen olika. Sammanhallning och tillhorighet paverkas séledes av fler faktorer 4n
enbart antalet dagar pa distans.

De faktorer som framtrddde i materialet var organisationskulturen, individuella skillnader i
behovet av social och kidnsloméssig interaktion, tillgang till och kvalitet pa digital utrustning
samt ledarskapet. Den faktor som flest intervjupersoner lyfte fram var betydelsen av
informella samtal, vilka upplevdes ha minskat till f6ljd av hybridarbete. En central forklaring
till detta &r att digitala kommunikationsverktyg upplevs som otillrdckliga for att ersitta fysisk
interaktion, da digitala samtal tenderar att vara mélinriktade och avslutas nér drendet &r 16st,
till skillnad frdn de mer spontana och 6ppna samtal som uppstér naturligt i ett fysiskt
kontorslandskap. Eftersom intervjupersonerna arbetar inom organisationer med olika digitala
kommunikationsverktyg och skilda kulturer kring hur dessa anvénds, kan detta bidra till att
forklara variationen i upplevelserna. Dértill varierar intervjupersonernas behov av kontakt
med kollegor, savil avseende frekvens som innehallet i interaktionerna, vilket ytterligare kan
forklara de skilda upplevelserna av hybridarbetets pdverkan pa sammanhallning och
tillhorighet.

Ledarskapet framstar som ytterligare en faktor som kan bidra till att forklara variationen i
upplevelserna. Intervjupersoner som upplevde ett bristande ledarskap inom ramen for
hybridarbetet rapporterade en kraftigare negativ paverkan pa bade tillhorighet och
sammanhallning, vilket indikerar att ledarskapet utgoér en betydelsefull modererande faktor
for hur hybridarbete upplevs.



Skillnaden i1 hur den kidnsloméissiga sammanhéllningen och den uppgiftsrelaterade
sammanhdllningen pdverkas av hybridarbete kan forklaras av att dessa dimensioner stéller
olika krav pa kommunikationen. Den kidnsloméssiga sammanhéllningen 4r beroende av
informella och spontana samtal enligt intervjupersonerna, vilka de digitala verktygen inte
upplevs vara tillrdckliga for att ersitta. Den uppgiftsrelaterade sammanhéllningen kraver
daremot inte samma typ av kdnsloméssig relation, och de digitala verktygen upplevs i hogre
grad som tillrackliga for att formedla ett budskap. Dartill 1dmnar digital kommunikation
bestdende spar som underléttar uppfoljning och koordination.

Variationen 1 intervjupersonernas svar gillande den uppgiftsrelaterade sammanhéllningen kan
forklaras av att olika arbetsuppgifter stiller olika krav pd kommunikationen. Mer kreativa
arbetsuppgifter upplevdes kriva fysisk nirvaro, dd de digitala verktygen inte ansags
tillrdckliga for att understodja den typ av kommunikation som kreativt samarbete forutsitter.
Mer specifika och avgransade arbetsuppgifter, sdsom att faststélla tekniska specifikationer
eller métt, stillde ddremot inte samma krav pa kommunikationsformen, varfor de digitala
verktygen upplevdes som tillrdackliga 1 dessa sammanhang.

Kopplat till en av studiens fragestillningar:

Hur upplever de anstillda att tillhorigheten paverkas av introduktionen av hybridarbete pad
arbetsplatsen?

Majoriteten av de anstéllda upplever att de har negativ paverkan pa tillhdrigheten. Personal
upplever att hybridarbete minskar de informella samtalen pd kontoret. Men det fanns en
intervjuperson som ansag att de inte paverkade tillhorigheten alls. Det fanns ocksa en person
som ansag att tillhorigheten paverkades marginellt.

Studiens andra fragestéllning:

Hur upplever de anstdllda att sammanhdllningen pdverkas av introduktionen av hybridarbete
pda arbetsplatsen?

For att besvara denna fraga behdver sammanhallning delas upp 1 tva dimensioner:
uppgiftsrelaterad sammanhallning och kinslomédssig sammanhéllning. Den uppgiftsrelaterade
sammanhallningen visade ett delat resultat bland intervjupersonerna. Hilften ansag att den
inte paverkades av hybridarbete, medan en intervjuperson upplevde att den paverkades
positivt eftersom kommunikationen blev tydligare och ldmnar digitala spar. Den andra hélften
menade diremot att den uppgiftsrelaterade sammanhallningen paverkades negativt pa grund
av kommunikationssvarigheter samt att digital kommunikation upplevdes kriava mer energi
dn kommunikation ansikte mot ansikte. Den kénslomédssiga sammanhallningen tycktes i
storre utstrackning paverkas negativt. Nastan samtliga intervjupersoner ansag att de
informella samtalen minskade och betonade att dessa var viktiga for att skapa och
upprétthdlla kinslomédssig sammanhéllning. Samtidigt upplevde en intervjuperson ingen
paverkan alls, medan en annan endast upplevde en marginell skillnad. Detta visar att
upplevelsen av hur hybridarbete paverkar den kdnslomissiga sammanhéllningen varierar



mellan individer, &ven om den dvergripande tendensen i materialet pekar mot en negativ
paverkan.

Det framkom i samtliga intervjuer att deltagarna dnskade behalla mojligheten till
hybridarbete. Mot denna bakgrund &r det vésentligt att organisationer identifierar och
atgdrdar de kunskapsluckor som finns kring anvéndningen av digitala verktyg och teknisk
utrustning som mojliggor hybridarbete, i syfte att sékerstilla att distansarbete inte far
negativa konsekvenser for sammanhéllningen eller kénslan av tillhorighet.

Detta indikerar att organisationer inte ensidigt kan forbjuda mgjligheten till hybridarbete, da
medarbetarna fortsatt 6nskar arbeta pa distans en eller flera dagar i veckan. Arbetsgivare bor
investera 1 digitala kommunikationsverktyg, eftersom de intervjupersoner som upplevde
minimal eller ingen paverkan pa tillhdrighet och sammanhéllning mestadels verkade i
organisationer med vilutvecklade digitala arbetssatt. Hybridarbete bor dven integreras i
organisationskulturen, dir en gemensam och tydlig syn pa arbetsformens forvantningar och
normer etableras. Parallellt stidller hybridarbete 6kade krav pa ledarskapet, organisationer bor
sdkerstilla att chefer ges forutsdttningar och utbildning for att utdva ett andamaélsenligt
ledarskap 1 hybrida arbetsmiljoer eftersom att déligt ledarskap visade ha stora negativa
konsekvenser pa tillhorigheten och sammanhéllning. Ledarskapet utgér en
grundforutsittning, och om det inte fungerar spelar kvaliteten pa de digitala verktygen ingen
roll.

Empirin visar att upplevelsen av tillhdrighet och sammanhéllning dr individuell och att
medarbetarnas behov varierar. Hybridarbetet behdver dérfor anpassas utifran de specifika
forutsdttningar som rader inom organisationen samt utifran de enskilda medarbetarnas behov.
Samtidigt bor organisationer beakta risken att differentierad behandling av medarbetare kan
ge upphov till spanningar och stérningar i arbetsgruppen.

5.4 Studiens begransningar

Denna studie har begransningar som bor beaktas vid tolkningen av resultaten.

For det forsta bygger studien pé intervjuer med tio personer frén olika organisationer och
branscher. Detta har varit en styrka da det mojliggjort jimforelser mellan olika
organisatoriska kontexter men det innebér samtidigt att variationer 1 organisationskultur,
ledarskap och arbetsuppgifter kan ha paverkat resultaten. Darfor dr det svart att avgora i
vilken utstrackning de upplevda skillnaderna beror pa hybridarbete i sig eller pa andra
organisatoriska faktorer.

For det andra bygger studien pa intervjupersonernas egna upplevelser och tolkningar.
Resultaten speglar ddrmed hur individer uppfattar att sammanhéllning och tillhorighet
paverkats snarare dn faktiska fordndringar i organisationernas sociala relationer. Det finns en



risk att tidigare erfarenheter, personliga preferenser eller individuella behov av social kontakt
paverkar hur hybridarbete upplevs.

En tredje begransning &r att studien genomfordes vid en tidpunkt da hybridarbete redan varit
etablerat under flera ar. Intervjupersonernas svar bygger darfor pa retrospektiva beddmningar
av hur sammanhallning och tillhorighet har forandrats 6ver tid, vilket kan innebéra att vissa
upplevelser paverkas av efterhandskonstruktioner eller gissningar.

Det framkom att begreppen sammanhallning och tillhorighet i vissa fall 6verlappar varandra i
intervjupersonernas beskrivningar. Trots att begreppen har skiljts dt teoretiskt kan det vara
svért for respondenter att géra samma 4tskillnad 1 praktiken. Detta kan ha pdverkat
mdjligheten att tydligt sirskilja hybridarbetets effekter pa respektive fenomen.

Slutligen fokuserar studien pa medarbetarnas perspektiv. Chefer och organisationsledningar
kan ha andra erfarenheter av hur hybridarbete pdverkar sammanhéllning och tillhérighet.
Genom att inkludera flera organisatoriska perspektiv hade en mer heltdckande bild av
fenomenet kunnat erhallas.

5.5 Vidare forskning

Ett sdrskilt intressant omrade for denna studie dr organisationers digitala mognad. Resultaten
indikerar att medarbetare i organisationer dér digital kommunikation dr en etablerad del av
arbetet i mindre utstrackning upplever negativa konsekvenser av hybridarbete. Framtida
studier skulle darfor kunna undersdka sambandet mellan digital mognad, organisationskultur
och upplevelser av sammanhallning och tillhorighet.

Dessutom vore det vardefullt att studera hur olika nivéer av fysisk nidrvaro paverkar dessa
fenomen. Flera intervjupersoner betonade att fysisk kontakt ar viktig, men uppfattningarna
skiljde sig at kring hur mycket fysisk nirvaro som verkligen krévs. En kvantitativ studie
skulle kunna bidra till 6kad forstaelse for vilken omfattning av kontorsnirvaro som upplevs
vara tillricklig for att uppritthdlla sammanhéllning och tillhdrighet.

Ett ytterligare forskningsomrade ror ledarskapets betydelse i hybridarbetsmiljoer. Flertalet
intervjupersoner lyfte fram ledarskapet som en avgdrande faktor for att skapa kontakt,
kommunikation och gemenskap nér den fysiska niarvaron minskar. Framtida forskning skulle
darfor kunna undersoka vilka ledarskapsstrategier som dr mest effektiva for att frimja
sammanhallning och tillhorighet 1 hybrida arbetsmiljoer.

Slutligen skulle longitudinella studier kunna ge en djupare forstaelse for hur ssmmanhallning
och tillhdrighet utvecklas dver tid. Eftersom hybridarbete fortfarande ar en relativt ny
arbetsform finns ett behov av forskning som foljer organisationer under lingre perioder for
att undersoka om medarbetare och organisationer gradvis anpassar sig till de sociala
utmaningar som hybridarbete medfor.



6. Kallforteckning

Afota, M., Vandenberghe, C., Dubé, M., & Bhave, D. P. (2024). “Changes in belongingness,
meaningful work, and emotional exhaustion among new high-intensity telecommuters: Insights from
pandemic remote workers,” Journal of occupational and organizational psychology, 97(3), pp.

817-840. https://doi.org/10.1111/joop.12494

Babapour Chafi, M., Hultberg, A., & Bozic Yams, N. (2022). Post-pandemic office work: Perceived
challenges and opportunities for a sustainable work environment. Sustainability, 14(1), 294.
https://doi.org/10.3390/su14010294

Bartel, C. A., Wrzesniewski, A., & Wiesenfeld, B. M. (2012). Knowing where you stand: Physical
isolation, perceived respect, and organizational identification among virtual employees. Organization

Science, 23(3), 743—757. https://doi.org/10.1287/orsc.1110.0661

Baumeister, R. F., & Leary, M. R. (1995). The need to belong: Desire for interpersonal attachments as
a fundamental human motivation. Psychological Bulletin, 117(3), 497-529.
https://doi.org/10.1037/0033-2909.117.3.497

Bryman, A. (2018). Samhdllsvetenskapliga metoder (3. uppl.). Liber.

Byrd, M. Y. (2022). Creating a culture of inclusion and belongingness in remote work environments
that sustains meaningful work. Human Resource Development International, 21(2). pp. 145-162.

https://doi.org/10.1080/13678868.2022.2047252

Czarniawska, B. (1998). A4 narrative approach to organization studies. SAGE Publications.

Eisenhardt, K. M. (1989). Building theories from case study research. Academy of Management
Review, 14(4), p. 532. https://doi.org/10.2307/258557

Eurofound. (2023). Telework and ICT-based mobile work: Flexible working in the digital age.
Publications Office of the European Union.

https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/a

rking-digital-age

Hirunyawipada, T., Paswan, A.K., & Blankson, C. (2015) Toward the development of new product
ideas: asymmetric effects of team cohesion on new product ideation, The Journal of business &
industrial marketing, 30(7), pp. 855-866. https://doi.org/10.1108/JBIM-02-2014-0042

Jena, L.K. & Pradhan, S. (2018) Conceptualizing and validating workplace belongingness scale,
Journal of organizational change management, 31(2), pp. 451-462.
https://doi.org/10.1108/JOCM-05-2017-0195.

Kvale, S., & Brinkmann, S. (2014). Den kvalitativa forskningsintervjun (3. uppl.). Studentlitteratur.

Lauring, J. & Jonasson, C. (2025) What is hybrid work? Towards greater conceptual clarity of a
common term and understanding its consequences, Human resource management review, 35(1), p.

101044. https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2024.101044


https://doi.org/10.1111/joop.12494
https://doi.org/10.3390/su14010294
https://doi.org/10.1287/orsc.1110.0661
https://doi.org/10.1037/0033-2909.117.3.497
https://doi.org/10.1080/13678868.2022.2047252
https://doi.org/10.2307/258557
https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/all/telework-and-ict-based-mobile-work-flexible-working-digital-age
https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/all/telework-and-ict-based-mobile-work-flexible-working-digital-age
https://doi.org/10.1108/JBIM-02-2014-0042
https://doi.org/10.1108/JOCM-05-2017-0195
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2024.101044

Leonardi, P.M. (2020) “Behavioral Visibility: A new paradigm for organization studies in the age of
digitization, digitalization, and datafication,” Organization studies, 41(12), pp. 1601-1625.

https://doi.org/10.1177/0170840620970728.

Lindstrom, A. (u.d.). Yolvo Cars sparar kontorsndrvaro for att stirka kulturen. Expressen.

https://www.expressen.se/nyheter/sverige/volvos-nya-beslut-forbjuder-hemarbete/ (Himtad: 19 maj
2026).

Mayer, R. C., Davis, J. H., & Schoorman, F. D. (1995). An integrative model of organizational trust.
Academy of Management Review, 20(3), 709—734. https://doi.org/10.2307/258792

Meyerson, D., Weick, K. E., & Kramer, R. M. (1996). Swift trust and temporary groups. I R. M.
Kramer & T. R. Tyler (Red.), Trust in organizations. Frontiers of theory and research (s. 166—195).
SAGE Publications.

Ouchi, W. G. (1979). A conceptual framework for the design of organizational control mechanisms.
Management Science, 25(9), 833—-848.

Petitta, L. & Ghezzi, V. (2025) Remote Work and Psychological Distance: Organizational
Belongingness as a Resource Against Work Stressors and Employee Performance Impairment and

Distress, Sustainability, 17(4), p. 1342. https://doi.org/10.3390/sul1 7041342

Salas, E., Vessey, W. B., & Estrada, A. X. (2015). Team cohesion: Advances in psychological theory,
methods and practice. Research on Managing Groups and Teams, 17, 1-18.
https://doi.org/10.1108/S1534-0856201517

Styhre, A. (2013) How to write academic texts : a practical guide. 1. ed. Studentlitteratur.

Valsecchi, R., Balta, M. & Morgan, R. (2025) Editorial: Re-Building and Re-Inventing Workplaces,
Frontiers in sociology, 10, p. 1538872. https://doi.org/10.3389/fs0c.2025.1538872.

Vetenskapsradet. (2017). God forskningssed. Vetenskapsradet.

Wang, B., Liu, Y., Qian, J., & Parker, S. K. (2021). Achieving effective remote working during the
COVID-19 pandemic: A work design perspective. Applied Psychology, 70(1), 16-59.

https://doi.org/10.1111/apps.12290

Wendt, H., Euwema, M. C., & Van Emmerik, 1. H. (2009). Leadership and team cohesiveness across
cultures. The Leadership Quarterly, 20(3), 358-370. https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2009.03.005

Yarberry, S. & Sims, C. (2021) The Impact of COVID-19-Prompted Virtual/Remote Work
Environments on Employees’ Career Development: Social Learning Theory, Belongingness, and

Self-Empowerment, Advances in developing human resources, 23(3), pp. 237-252.
https://doi.org/10.1177/1523422321101 .

Yin, R. K. (2018). Case study research and applications: Design and methods (6. uppl.). SAGE
Publications.


https://doi.org/10.1177/0170840620970728
https://www.expressen.se/nyheter/sverige/volvos-nya-beslut-forbjuder-hemarbete/
https://doi.org/10.2307/258792
https://doi.org/10.3390/su17041342
https://doi.org/10.1108/S1534-0856201517
https://doi.org/10.3389/fsoc.2025.1538872
https://doi.org/10.1111/apps.12290
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2009.03.005
https://doi.org/10.1177/15234223211017850

Zimmerman, N., Kuntz, J. & Wright, S. (2025) Understanding belongingness at work: the self in a
relational context, International journal of organizational analysis (2005), 33(11), pp. 4067—4088.

https://doi.org/10.1108/1JOA-10-2024-4880.

7. Bilagor

7.1 Intervjufragor

Forst skulle jag vilja att du snabbt definierar vad hybridarbete, till skillnad frdn
distansarbete, innebdr for dig.

Vad innebdr gruppsammanhallning for dig?

Vad skulle du sdga dr skillnader och likheter mellan en kéinslomdssig sammanhallning och en
uppgiftsrelaterad sammanhdallning?

Hur upplever du att den kdnslomdssiga sammanhdllningen har paverkats av hybridarbetet?

Hur upplever du att den uppgifisrelaterade sammanhdllningen har paverkats av
hybridarbete?

Vad innebdr tillhorighet for dig, och hur har hybridarbetet paverkat tillhorigheten for dig?
Finns det nagot annat du skulle vilja sdga, specifikt nagot du kdnner har paverkats av

hybridarbete kopplat till team, ledarskap, samarbete eller liknande teman?

Utover dessa stéilldes foljdfragor till ndstintill samtliga svar, samt att det ocksé fragades om
exempel. Detta gjordes godtyckligt nér det passade och skedde olika for varje intervju.
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