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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 mötena mellan medarbetare minskat. Syftet med denna studie är att undersöka hur 
anställda upplever att hybridarbetet har påverkat sammanhållningen och tillhörigheten till 
sina kollegor. Studien är en kvalitativ fallstudie med en narrativ ansats där tio personer 
intervjuades om sina upplevelser av hur sammanhållning och tillhörighet påverkas på deras 
arbetsplatser, i syfte att djupgående undersöka hur personer i organisationer upplever 
hybridarbetets påverkan. 

Under intervjuernas gång framgick det att de flesta intervjupersoner ansåg att den 
känslomässiga sammanhållningen påverkades negativt, medan upplevelserna av den 
uppgiftsrelaterade sammanhållningens påverkan var mer splittrade. De flesta 
intervjupersonerna ansåg även att tillhörigheten påverkades negativt. Sammantaget upplevde 
de flesta att sammanhållningen påverkades, men att det var individuellt hur ofta fysiska 
möten krävdes för att tillhörigheten och sammanhållningen inte skulle påverkas negativt. 
Samtliga intervjupersoner betonade dock att den fysiska kontakten är viktig. 

 

 



 

1. Inledning 

1.1 Bakgrund 
Distansarbete ökade markant under coronapandemin, då det blev en nödvändighet i samband 
med att många länder införde restriktioner som begränsade sociala kontakter och fysiska 
möten. Företag tvingades därför att låta sina anställda arbeta på distans för att verksamheten 
skulle kunna fortgå. Detta medförde att det blev tydligt att arbetsuppgifter som tidigare 
utfördes på kontoret i stor utsträckning kunde genomföras på distans med hjälp av digitala 
verktyg. Erfarenheterna från pandemin har därefter bidragit till att distansarbetet minskat och  
hybridarbete blivit en möjlig arbetsform även efter restriktionernas upphörande, antingen på 
arbetsgivarens initiativ eller som ett resultat av anställdas önskemål (Eurofound, 2023). Den 
ökade omfattningen av hybridarbete har samtidigt lett till minskad fysisk kontakt mellan 
medarbetare, vilket kan ha konsekvenser för tillhörigheten till företaget och gemenskapen i 
arbetsgruppen (Hultberg et al., 2022).  
 
Hybridarbete framställs ofta som ett positivt arrangemang för individer, och även för 
organisationer. Ökad flexibilitet, autonomi och förbättrad balans mellan arbete och privatliv 
lyfts fram som centrala fördelar. Samtidigt har forskning pekat på att hybridarbete medför 
betydande sociala och kulturella utmaningar, särskilt vad gäller samarbete, tillit och 
tillhörighet (Bartel, Wrzesniewski & Wiesenfeld, 2012). 
 
Leonardi (2020) menar att det har funnits anställda som har arbetat på distans redan innan 
Covid-19 pandemin. Pandemin ledde till en kraftig ökning där antalet användare av digitala 
hjälpmedel inom kommunikation ökade markant. Däremot är kunskapen mer begränsad när 
det gäller hur organisationer aktivt försöker återskapa eller förstärka sammanhållningen 
mellan medarbetarna i organisationen. Mycket av den existerande litteraturen fokuserar på 
hybridarbetets påverkan på medarbetarnas effektivitet, och inte på hur de påverkar de sociala 
förhållandena på arbetsplatsen.  
 
Valsecchi, Balta och Morgan (2025) menar att distansarbete och hybridarbete kan leda till 
minskad fysisk kontakt, vilket kan resultera i isolering och ökad social ohälsa hos personalen. 
De lyfter fram att IT-systemen i dagsläget inte är tillräckligt välutvecklade för att ersätta den 
fysiska kontakten. Vidare belyser de att detta kan leda till en ökad arbetsbelastning för 
personalen, där gränserna mellan privatliv och arbetsliv suddas ut. Detta är relevant för 
studien då det möjliggör en undersökning av huruvida kommunikationsverktyg kan påverka 
den känslomässiga sammanhållningen inom en arbetsgrupp, samt om minskad fysisk kontakt 
försämrar sammanhållningen. Det är även relevant att undersöka om det kan uppstå 
spänningar och irritation mellan kollegor ifall vissa upplever att de arbetar mer än övriga i 
gruppen. 
 
Flera stora bolag har dragit tillbaka möjligheten för sina anställda att arbeta hybridarbete 
under de senaste året. Ett exempel på det är Volvo Cars AB som spårar hur mycket de 

 



 

anställda arbetar på kontoret för att kunna säkerställa att personalen arbetar på plats. Volvo 
Cars AB påstår att de gör detta för att främja företagskulturen och samarbetet mellan 
kollegorna. (Lindström, u.å.)  
 
Tillhörighet i organisationer definieras som individens upplevelse av sitt relationella värde i 
andras ögon (Jena & Pradhan, 2018). Med detta menas alltså tillhörigheten till individerna på 
arbetsplatsen. I takt med att hybridarbete blivit allt vanligare uppstår dock frågor kring hur 
denna upplevelse påverkas när den fysiska närvaron på arbetsplatsen minskar. Minskade 
möjligheter till informella interaktioner och spontana möten kan innebära att individer i lägre 
grad får bekräftelse från kollegor, vilket potentiellt kan försvaga känslan av tillhörighet.  
 
Samtidigt utgör sammanhållning en central aspekt av gruppens funktion. Enligt Wendt, 
Euwema och Van Emmerik (2009) avser sammanhållning i vilken utsträckning 
gruppmedlemmar är motiverade att stanna kvar i gruppen, och den kan delas in i 
uppgiftsrelaterad sammanhållning och känslomässig sammanhållning. Den känslomässiga  
sammanhållningen avser relationer och mellanmänsklig uppskattning, medan 
uppgiftssammanhållning definieras som hur enad gruppen är kring sina arbetsuppgifter och 
gemensamma mål (Salas, Vessey & Estrada, 2015). I hybridarbetsmiljöer, där sociala 
interaktioner begränsas, finns det en risk att särskilt den sociala sammanhållningen påverkas 
negativt. Samtidigt är det inte självklart att uppgiftssammanhållningen påverkas i samma 
utsträckning. Digitala verktyg kan i vissa fall underlätta koordinering och målstyrning, vilket 
skulle kunna kompensera för minskad fysisk närvaro. Detta skapar en potentiell spänning 
mellan olika dimensioner av sammanhållning, där känslomässiga relationer försvagas medan 
arbetsrelaterad samordning bibehålls eller till och med stärks. Mot denna bakgrund uppstår  
frågan om hur hybridarbete påverkar tillhörighet och sammanhållning i organisationer. Det är 
oklart om minskad fysisk interaktion främst leder till negativa konsekvenser för individers 
upplevelser och gruppers sociala dynamik, eller om nya arbetsformer möjliggör alternativa 
sätt att upprätthålla dessa aspekter. 

1.2 Syfte 
Syftet med denna studie är att undersöka hur personalen upplever att sammanhållning och 
tillhörighet påverkas av hybridarbete. Då flera stora företag har valt att ta bort möjligheten att 
arbeta på distans är det relevant att undersöka huruvida det är hybridarbetets form i sig som 
utgör problemet. Ett stort fokus läggs på hur personalens upplevelser av dessa utmaningar 
påverkar gemenskapen inom organisationer, där sammanhållning och tillhörighet utgör två 
centrala begrepp. 
 
 
 

 



 

1.3 Forskningsfrågor 
Hur upplever de anställda att sammanhållningen påverkas av introduktionen av hybridarbete 
på arbetsplatsen?   
 
Hur upplever de anställda att tillhörigheten påverkas av introduktionen av hybridarbete på 
arbetsplatsen?   

2. Teoretiskt ramverk 

2.1 Introduktion till ramverket 
Syftet med denna studie är att undersöka hur personer upplever att hybridarbete påverkar 
sammanhållningen och tillhörigheten till arbetsgruppen och organisationen. För att analysera 
detta fenomen krävs ett teoretiskt ramverk som fångar både sammanhållningens och 
tillhörighetens grundläggande dimensioner, samt inkluderar tidigare forskning om 
hybridarbete och dess påverkan, för att möjliggöra en jämförelse mellan denna studies 
resultat och tidigare forskning.  
 
Det teoretiska ramverket tar sin utgångspunkt i Salas, Vessey & Estradas (2015) teori om 
gruppsammanhållning, vilken kompletteras av Baumeister och Learys (1995) behovsteori om 
tillhörighet. Tillsammans utgör dessa teorier en stadig grund, som sedan kompletteras med 
artiklar med ett mer specifikt fokus på hybridarbetets påverkan på dessa fenomen. 
 

2.2 Sammanhållning  
En central del i Salas, Vessey & Estradas (2015) arbete är de olika typerna av 
sammanhållning. De nämner strukturell, horisontell och vertikal, känslomässig och 
uppgiftsrelaterad sammanhållning.  
 

2.3 Strukturell sammanhållning 
Tidigare betraktades sammanhållning främst som en process, där de specifika beteenden 
utgjorde själva sammanhållningen. Med tiden har detta ändrats och beskrivs nu som ett 
växande tillstånd som utvecklas successivt genom återkommande och regelbundna 
interaktioner mellan gruppmedlemmar. Resultatet av detta blir att sammanhållning inte längre 
kan reduceras till enskilda handlingar, utan ses som ett resultat av relationer som vuxit fram 
via regelbundna mönster och handlingar över tid.  
 

 



 

2.4 Horisontell & vertikal sammanhållning   
Sammanhållning rör sig genom hela organisationen, både horisontellt och vertikalt. 
Horisontell sammanhållning avser hur medarbetare med samma hierarkiska nivå inom 
organisationen samverkar. Vertikal sammanhållning beskriver hur sammanhållningen 
fungerar mellan organisationens olika hierarkiska nivåer, där mindre grupper tillsammans 
bildar ett kollektiv (Salas, Vessey & Estrada, 2015) 
 

2.5 Känslomässig sammanhållning    
Salas, Vessey & Estrada (2015) menar att känslomässig sammanhållning är den 
känslomässiga bindningen som skapas inom gruppen. Den tar sin början i den känslomässiga 
påverkan på enskilda gruppmedlemmar och sprider sig därefter till gruppen som helhet. Ett 
centralt fokus läggs på människors behov av tillhörighet, vilket bidrar till att knyta gruppen 
samman. Ett tydligt gemensamt mål bidrar inte bara till effektivitet, utan skapar även 
mervärde för gruppens medlemmar. 
 
Känslomässig tillhörighet består av två delar: mellanmänsklig och gruppstolthet. 
Gruppstolthet avser i vilken utsträckning medlemmarna identifierar sig med gruppen och vill 
associeras med den. Detta kan också röra sig både horisontellt och vertikalt, och tar sig ofta 
uttryck genom berättelser om gruppens tidiga framgångar. (Salas, Vessey & Estrada, 2015) 
 
Mellanmänsklig tillhörighet fokuserar på de känslomässiga relationerna mellan personer 
inom samma grupp, och innefattar ofta hur ofta medlemmar träffas utanför arbetet samt den 
personliga tillhörigheten till varandra. Detta kan även röra sig horisontellt och vertikalt. Det 
är närmast oundvikligt att ovan sker, eftersom grupper sällan arbetar isolerat utan regelbundet 
behöver samarbeta med varandra. (Salas, Vessey & Estrada, 2015) 
 

2.6 Uppgiftsrelaterad & målinriktad sammanhållning 
Uppgiftsrelaterad sammanhållning fokuserar på det mål som gruppen ska uppnå på 
arbetsplatsen, där utgångspunkten är att maximera vinsten och minimera förlusterna. Detta 
bidrar till att gruppen håller ihop, eftersom det finns ett gemensamt syfte där samarbete är en 
förutsättning för att lyckas. Uppgiftsrelaterad sammanhållning kan delas upp i två delar: 
social sammanhållning och uppgiftens sammanhållning. 
 
Social sammanhållning fokuserar på de sociala aspekterna kopplade till att klara av 
uppgiften. Detta tar sig uttryck i de känslomässiga relationerna till kollegor, såsom tillit, men 
med fokus på att fullfölja uppgiften. Grupper med hög social sammanhållning tenderar att 
stödja varandra i högre utsträckning genom att ge feedback, dela idéer, kommunicera mer 
effektivt samt utbyta värderingar med varandra. 
 

 



 

Uppgiftens sammanhållning fokuserar i hög grad på tilliten till att övriga gruppmedlemmar 
kommer att prestera och bidra till att uppnå gruppens mål och vision samt vilka steg som är 
nödvändiga för att nå dessa mål. Horisontell uppgiftssamhållning fokuserar på hur ledningen 
håller gruppmedlemmar ansvariga för deras prestationer. Medans vertikal fokuserar på tillit 
som finns till ledarskapet i gruppen och hur inriktade dem är på att erbjuda hjälp för att 
lyckas med gruppens mål.  (Salas, Vessey & Estrada, 2015) 
 
Salas, Vessey & Estrada (2015) är en relevant källa eftersom den beskriver hur 
gruppsammanhållning är uppbyggd och de olika beståndsdelarna.  Samt vilka effekter en hög 
gruppsammanhållning kan leder till. Detta är relevant för uppsatsen då den undersöker hur 
sammanhållningen påverkas av hybridarbete, där utgångspunkten är att de effekter som en 
hög sammanhållning medför förblir desamma i en hybrid arbetsmiljö. Denna studie fokuserar 
således på att undersöka huruvida sammanhållningen minskar eller ökar när företag erbjuder 
hybridarbete. 
 
Hirunyawipada et al., (2015) undersöker hur social sammanhållning och 
uppgiftssammanhållning påverkar utvecklingen av nya produkter. Resultaten visar att 
uppgiftssammanhållning i hög grad har en positiv inverkan på produktutfallet, då en stark och 
tydlig uppgiftssammanhållning bidrar till förbättrad kommunikation och samordning mellan 
gruppmedlemmarna. 
 
Hirunyawipada et al., (2015)  menar även att social sammanhållning kan ha positiva effekter, 
exempelvis genom att stärka relationer och samarbete inom gruppen. Samtidigt framhålls att 
en alltför stark social sammanhållning kan leda till grupptänkande, vilket riskerar att påverka 
produktutfallet negativt, då medlemmar i gruppen kan vara obenägna att ifrågasätta varandras 
idéer av rädsla för att förlora sin sociala status. De mest gynnsamma resultaten uppstår 
således när gruppen präglas av en stark uppgiftssammanhållning snarare än enbart social 
sammanhållning. Detta är relevant för föreliggande uppsats eftersom studien belyser vikten 
av uppgiftssammanhållning för att uppnå positiva resultat i gruppbaserat arbete, samt 
understryker betydelsen av gemensamma mål inom gruppen. Samtidigt visar resultaten att en 
alltför stark emotionell koppling mellan gruppmedlemmar kan leda till grupptänkande, vilket 
riskerar att försämra kvaliteten på beslutsfattandet och därmed utfallet av samarbetet. 
 

2.7 Tillhörighetsteori  
Studien kommer att utgå från Baumeister och Leary (1995) för att beskriva 
tillhörighetsteorin. Baumeister och Leary (1995) beskriver tillhörighet som ett grundläggande 
mänskligt behov, där människor skapar relationer till varandra om de har någonting 
gemensamt eller exponeras för varandra under en längre tid. På så sätt skapas relationer 
mellan människor. Författarna menar även att människor motsätter sig att bryta relationer, 
även när det inte längre finns något egentligt syfte med relationen. 
 

 



 

Baumeister och Leary (1995) lyfter också fram att tillhörighet väcker positiva känslor när 
relationer stärks, medan försvagade relationer kan väcka negativa känslor och ångest.Vidare 
framhåller Baumeister och Leary (1995) att brist på tillhörighet kan leda till både fysisk och 
psykisk påverkan. Brist på tillhörighet korrelerar med kortare livslängd och en ökad risk för 
självmord. De lyfter även fram två aspekter av tillhörighet som anses vara särskilt viktiga. 
Den första är att människor behöver frekventa, positiva och behagliga relationer med samma 
personer. Dessa interaktioner behöver dessutom vara långsiktiga samt präglas av omsorg och 
omtanke om den andra personen. Baumeister och Leary (1995) menar att personer som 
endast uppfyller ett av dessa krav mår sämre än personer som uppfyller båda, men att det 
fortfarande är mer positivt att uppfylla ett av kraven än att inte uppfylla något alls. 
Denna artikel är relevant som en socialpsykologisk studie, då den ger en inblick i tillhörighet, 
påverkar människor och lyfter fram två aspekter som tillsammans skapar tillhörighet. Dessa 
två aspekter är relevanta för att kunna analysera hur hybridarbete påverkar tillhörigheten i 
organisationer. 
 
Byrd (2022) beskriver tillhörighet på arbetsplatsen som den grad i vilken anställda känner sig 
inkluderade i kritiska processer inom organisationen, såsom tillgång till information och 
resurser samt möjligheten att delta i beslutsfattande processer. Byrd (2022) utgår också ifrån 
Baumeister och Learys (1995) tankar om att tillhörighet består av ett behov av frekventa och 
meningsfulla interaktioner med andra människor över tid, i en stabil miljö där personer kan 
känna sig känslomässigt trygga och sedda. Vidare beskriver Byrd (2022) tillhörighet som ett 
grundläggande mänskligt behov som är avgörande för att personer ska känna sig motiverade i 
sitt arbete. Byrd (2022) lyfter också fram att det kan finnas risker med att arbeta självständigt 
i en distansmiljö, eftersom tillhörighet bygger på att vara inkluderad i någon annans 
utrymme, vilket kan leda till isolering och utanförskap. 
 
Byrd (2022) beskriver att på en traditionell arbetsplats syns tillhörigheten genom de sociala 
kontakterna samt att när en kollega efterfrågar hjälp erbjuds det från en annan kollega. Sedan 
när en person på den traditionella arbetsplatsen känner ett behov av social kontakt, 
kontaktade de sina kollegor där en stark företagskultur motverkade känslan av isolering på 
arbetsplatsen. Samtidigt är det ett stort problem att synligheten är frånvarande när en anställd 
arbetar på distans. Byrd lyfter också fram att personer som har lite kontakt med varandra på 
det traditionella kontoret löper större risk att minska kontakten när de har möjligheten att 
arbeta på distans.  
 
Byrd (2022) är relevant för den sätter in Baumeister och Leary (1995) i en kontext på en 
arbetsplats där hybridarbetet tillämpas. Dessutom beskriver de risker som finns med 
hybridarbete för tillhörighet kontra från traditionella kontor. Byrd (2022) lyfter fram att en 
eller flera personer som är marginaliserade eller utanför det sociala nätverk lider större risk 
för att bli utfrysta i hybrida miljöer eftersom det är lätt att skapa kommunikationskanaler runt 
dessa personer.  
 
Petitta och Ghezzi (2025) förklarar organisatorisk tillhörighet som anställdas känsla av 
personlig koppling till organisationen, vilket gör att de upplever sig som en integrerad del av 

 



 

det organisatoriska systemet. De visar att tillhörighet fungerar som en skyddande resurs mot 
centrala arbetsstressorer som organisatoriska begränsningar, konflikter och balansen med 
privatliv. Studien visar att stark tillhörighet förutsäger högre prestation och bättre psykisk 
hälsa, medan svag tillhörighet är kopplad till ökad utmattning och sämre resultat. Detta är 
särskilt relevant i hybridarbetets kontext, där den fysiska och psykologiska distansen till 
organisationen riskerar att försvaga just den känsla av tillhörighet som enligt Petitta och 
Ghezzi utgör en förutsättning för både välmående och prestation.  
 
Afota et al. (2024) menar att personer som arbetade med hög intensitet inom hybridarbete 
upplevde en minskad känsla av tillhörighet. Detta ledde i sin tur till att övertid minskade 
känslan av att deras arbete var meningsfullt, vilket slutligen resulterade i känslomässig 
utmattning hos de anställda. Påverkan var störst på de anställda som tidigare hade känt en 
starkare tillhörighet till sin arbetsplats innan de började arbeta med hög intensitet med 
telekommunikation. 
 
Zimmerman, Kuntz och Wright (2025) bidrar med en kvalitativ förståelse av vad tillhörighet 
på arbetsplatsen innebär för den enskilde medarbetaren. De identifierar tre dimensioner av 
tillhörighet; Det avslöjande jaget (som handlar om möjligheten att vara autentisk), det 
relationella jaget (som rör de mellanmänskliga relationer som bär tillhörigheten) och det 
sedda jaget (vilket avser upplevelsen att bli uppmärksammad och erkänd på ett genuint sätt). 
Dessutom visar studien att anställda kontinuerligt och omedvetet söker efter signaler i den 
organisatoriska miljön för att bedöma huruvida de verkligen tillhör.  
 
Yarberry och Sims (2021) undersöker hur distansbaserade arbetsmiljöer påverkar anställdas 
karriärutveckling och självständighet med tillhörighet som en central mekanism. De visar att 
virtuella arbetsmiljöer riskerar att skymma den sociala inlärning och utbytet som normalt sker 
i fysiska arbetsmiljöer, vilket i sin tur påverkar medarbetarnas känsla av att vara en del av ett 
sammanhang. Detta kompletterar Petitta och Ghezzis (2025) organisatoriska perspektiv med 
ett individnära fokus på hur distansarbete konkret förändrar förutsättningarna för tillhörighet i 
det dagliga arbetet.  
 
Sammantaget erbjuder de perspektiv som förklarats inom tillhörighet en flerskiktad 
ståndpunkt. Baumeister och Leary (1995) etablerar tillhörighet som ett grundläggande 
mänskligt behov samt de två aspekter som definierar hur tillhörighet skapas. Denna 
kompletteras av Byrd (2022) för att kunna sätta in den i kontext med hybridarbete. Byrd 
(2022) konkretiserar detta till arbetsplatsen genom att betona regelbunden och meningsfull 
kontakt som villkor för tillhörighet. Zimmerman et al. (2025) fördjupar ytterligare genom att 
visa att tillhörighet inte är passivt utan ett aktivt sökande. Yarberry och Sims (2021) tillför ett 
individnära perspektiv på hur distansarbete förändrar förutsättningar för detta sökande som 
författarna nämner. Petitta och Ghezzi (2025) ger det empiriska stödet för att tillhörighet i 
hybrid- och distanskontexter inte bara är en trivselfråga utan en organisatorisk resurs med 
direkta konsekvenser. Dessa källor är relevanta för att kunna se vad tidigare forskning har 
visat att hybridarbete har haft för påverkan på de anställda som har arbetat på distans. Detta 
för att få en djupare grund förståelse för hur det påverkar människor som arbetar som arbetar 

 



 

på distans och på kontor. Detta är relevant för att kunna förstå vad tidigare forskning har 
hittat för samband. Det är användbart i denna studie för att ge en djupare förståelse av hur 
människor påverkas av hybridarbete, samt hjälper för att kunna få en djupare analys.  

2.8 Tidigare relevant forskning på hybridarbetets påverkan 
Lauring och Jonasson (2025) menar att hybridarbete kan definieras utifrån tre dimensioner. 
Den första handlar om huruvida arbetet utförs analogt eller digitalt. Den andra dimensionen 
rör var arbetet utförs, antingen på kontoret eller på annan plats. Den tredje dimensionen 
fokuserar på samordningen av arbetstiden, det vill säga om arbetet sker vid bestämda tider då 
alla medarbetare förväntas vara tillgängliga, eller om det finns flexibilitet att arbeta när det 
passar individen bäst. 
 
Hybridarbete är nära kopplat till användningen av digitala kommunikationsverktyg, vilket gör 
det relevant att inkludera teorier om digitalt medierad organisering. Leonardi (2020) 
framhåller att digital teknik inte bara möjliggör arbete på distans, utan också förändrar hur 
arbete organiseras och hur relationer formas.  
 
Digitala verktyg skapar vad Leonardi (2020) beskriver som “digitala spår”, vilket innebär att 
kommunikation och arbete i högre grad dokumenteras och blir synligt i efterhand. Detta kan 
påverka både transparens och kontroll. Samtidigt förändras interaktionsmönster. 
Kommunikation blir ofta mer planerad och mindre spontan, vilket kan påverka informellt 
lärande och socialisering. Detta är särskilt relevant i relation till organisationers 
sammanhållning då mycket av kulturens reproduktion sker genom informella processer. 
Genom att inkludera detta perspektiv kan studien analysera hur teknologiska förutsättningar 
både möjliggör och begränsar distanskontexter. Vidare kan detta kopplas till 
sammanhållningen inom företaget då lärande ofta kan fungera som en grundsten för hur 
sammanhanget i en grupp definieras. Dessa digitala spår kan även användas för att spåra 
kommunikationen inom företaget och på så sätt se vad de anställda har för målsättningar.  
 
Utöver de teoretiska perspektiven finns en växande mängd empirisk forskning som behandlar 
hybridarbete och dess konsekvenser. Bartel, Wrzesniewski och Wiesenfeld (2012) visar 
exempelvis att fysisk isolering kan påverka medarbetares organisatoriska identifikation och 
upplevelse av respekt. Deras studie indikerar att brist på fysisk närvaro kan leda till svagare 
koppling till organisationen, vilket är centralt i relation till tillhörigheten. Vidare visar 
forskning att digitala verktyg kan möjliggöra samarbete trots geografisk distans (Leonardi, 
2020), men att detta inte nödvändigtvis ersätter de sociala funktioner som fysisk närvaro 
fyller. 
 
Babapour Chafi et al. (2022) menar att hybridarbete har förändrat arbetsförhållandena efter 
pandemin, när arbetslivet återgått till ett nytt normalläge där hybridarbete blivit standard. 
Författarna visar att hybridarbete kan öka effektiviteten när medarbetare utför specifika 
arbetsuppgifter, eftersom de inte störs av kollegor på samma sätt som på kontoret. Samtidigt 
har de spontana samarbetstillfällena minskat. Studien visar även att de sociala relationerna på 

 



 

arbetsplatsen har försvagats, eftersom insamlade data pekar på att medarbetare känner sig 
mindre delaktiga i organisationen. När de inte delar en fysisk arbetsmiljö. Kontoret fungerar i 
högre grad som en mötesplats där medarbetare samlas för samarbete och social interaktion. 
Detta kan vidare minska effektiviteten när man väl jobbar i kontoret, då man måste använda 
den tiden för att socialisera. Vidare kommer detta uppfattas och försöka åtgärdas av ledningen 
och där har sammanhållningen hamnat i en ond spiral.  
 
Hybridarbete har också ökat flexibiliteten och autonomin för de anställda, eftersom det blivit 
lättare att kombinera arbete och privatliv, exempelvis genom minskad pendlingstid. Samtidigt 
lyfter författarna att det kan bli svårare att avgöra när man ”är på jobbet” när arbetet sker 
hemifrån, vilket kan leda till digital utmattning. Babapour Chafi et al. (2022) framhåller 
dessutom att organisationer i framtiden behöver bli mer flexibla för att hybridarbete ska 
fungera väl. Det finns inte längre en universell lösning, utan chefer behöver anpassa sitt 
ledarskap efter medarbetarnas olika behov och förutsättningar. 
 
Wang et al. (2021) identifierar fyra huvudsakliga utmaningar som uppstår vid hybridarbete: 
konflikten mellan privatliv och arbetsliv, ineffektiv kommunikation, prokrastinering och 
upplevelser av ensamhet. Författarna lyfter även att självdisciplin är en central faktor som 
påverkar arbetets effektivitet. Ledarskapet försvåras dessutom när chefer och informella 
ledare inte längre kan ge spontant stöd eller beröm i vardagliga situationer, exempelvis vid 
kaffemaskinen. Samtidigt beskriver studien flera åtgärder som kan implementeras för att öka 
effektiviteten i hybridarbete. För att minska risken för ensamhet betonar författarna vikten av 
ett starkt socialt stöd och välfungerande kommunikationsstrukturer. De framhåller även 
betydelsen av en balanserad autonomi, eftersom vissa medarbetare presterar bättre när de 
arbetar självständigt, medan andra har svagare självdisciplin. I dessa fall kan ledare behöva 
tydliggöra arbetsuppgifter och skapa mer struktur, vilket kan gynna vissa medarbetare men 
samtidigt missgynna andra som föredrar ett mer autonomt arbetssätt. Samtidigt finns en risk 
att gränsen mellan arbetsliv och privatliv suddas ut när hybridarbete blir mer omfattande. 
 
En central dimension av organisationers sammanhållning och tillhörighet i hybridarbete är 
relationen mellan tillit och kontroll. Mayer, Davis och Schoorman (1995) definierar tillit som 
en vilja att göra sig sårbar baserat på positiva förväntningar om en annan parts intentioner och 
beteenden. I en fysisk arbetsmiljö kan tillit byggas genom direkt observation och kontinuerlig 
interaktion, men i en distanskontext blir dessa möjligheter mer begränsade. Ouchi (1979) 
skiljer mellan olika styrformer, där kontroll kan baseras på regler, resultat eller kultur. I 
hybridarbete tenderar direkt övervakning att minska, vilket ökar behovet av tillitsbaserad 
styrning. Samtidigt kan digitala verktyg möjliggöra nya former av kontroll, exempelvis 
genom mätning av prestation och/eller aktivitet.  
 
Meyerson, Weick och Kramer (1996) utvecklar begreppet swift trust för att beskriva hur tillit 
kan uppstå snabbt i temporära eller distribuerade grupper där medlemmarna inte har en 
gemensam historia. Istället för att bygga tillit gradvis genom upprepade interaktioner förlitar 
sig swift trust på kategorisering, professionella roller och tydliga förväntningar. I 
hybridkontext är detta relevant eftersom team ofta samarbetar över distans med begränsad 

 



 

möjlighet till den typ av kontinuerlig interaktion som traditionellt bygger tillit. Swift trust 
erbjuder därmed ett kompletterande perspektiv på hur tillit kan etableras och upprätthållas 
trots fysisk frånvaro.  
 
Tillsammans möjliggör dessa perspektiv flera nivåer av analyser: Huruvida organisationerna 
aktivt skapar förutsättningar för meningsfull kontakt och autentiska relationer, vilka signaler 
om tillhörighet som förmedlas eller uteblir samt i vilken utsträckning tillhörighet fungerar 
som en buffert mot de stressorer som hybridarbete kan medföra.  
 

3. Metod 

3.1 Studiedesign 
Syftet med denna studie är att undersöka hur arbetsgrupper har påverkats av introduktionen 
av hybridarbete, med särskilt fokus på hur medarbetare inom organisationer upplever att 
denna förändring påverkar tillhörighet och sammanhållning i arbetsgrupper. Detta är särskilt 
relevant i en kontext där den fysiska interaktionen på arbetsplatsen har minskat. 

Studien tar sin teoretiska utgångspunkt i Salas, Vessey och Estrada (2015), som behandlar 
begreppet gruppsammanhållning. Författarna delar in gruppsammanhållning i två 
huvudsakliga dimensioner: uppgiftsrelaterad och känslomässig sammanhållning. De visar 
även att en stark gruppsammanhållning kan bidra till ökad effektivitet inom gruppen. Sedan 
tar studien en utgångspunkt i Baumeister och Leary (1995) som beskriver vikten av 
tillhörighet samt hur den uppstår. Mot denna bakgrund har en kvalitativ forskningsdesign 
valts, då studien syftar till att få en djupare förståelse för hur individer inom organisationer 
upplever gruppsammanhållning samt sin tillhörighet till arbetsgruppen. En kvalitativ ansats 
möjliggjorde att fenomenet kunde studeras genom aktörernas egna beskrivningar, tolkningar 
och erfarenheter. 
 
Studien genomfördes som en kvalitativ, komparativ flerfallsstudie (multiple case study). En 
kvalitativ forskningsansats valdes därför att Styhre (2013) anser att kvalitativa metoder är 
särskilt lämpade när forskaren söker förstå hur organisatoriska fenomen konstrueras och ges 
mening av aktörer i specifika kontexter. Eftersom tillhörighet och sammanhållning utgör ett 
komplext och delvis outtalat fenomen, som formas genom vardaglig interaktion, bedömdes 
en kvalitativ design vara mest ändamålsenlig. En fallstudiedesign är lämplig när forskaren 
vill undersöka ett samtida fenomen i dess naturliga kontext, särskilt när gränsen mellan 
fenomen och kontext inte är tydligt avgränsad (Yin, 2018). I detta fall är fenomenet 
tillhörighet och sammanhållning i relation till hybridarbete, vilket är tätt sammanflätat med 
organisatoriska strukturer, ledarskap och digitala arbetsformer. Flerfallsdesign möjliggör 
analytisk jämförelse mellan olika organisatoriska kontexter. Enligt Eisenhardt (1989) stärker 
jämförande fallstudier möjligheten till teoretisk generalisering genom att identifiera 
mönsterlikheter och kontraster mellan fall. Den komparativa dimensionen var särskilt viktig 

 



 

då hybridarbete kan ta sig olika uttryck beroende på organisatorisk struktur och etablerade 
samarbetsformer.  
 
Studien genomfördes även som en narrativ studie, med bakgrund i Czarniawska (1998). 
Czarniawska menar att människor och organisationer förstår och kommunicerar genom 
berättelser som inte bara beskriver händelser utan är det sätt på vilket mening konstrueras. 
Hon förordar att forskaren samlar berättelser, studerar hur berättelser konstrueras och är 
reflexiv kring sin egen roll som berättare i forskningsprocessen. I en narrativ flerfallstudie 
samlar du berättelser inom varje fall, och jämför sedan hur narrativen ser ut mellan fallen, där 
man analyserar vad människorna berättar, hur mening konstrueras lika eller olika och vilka 
mönster, teman och skillnader man märker. I linje med en narrativ forskningsansats är 
studiens komparativa ambition att fördjupa förståelsen för kontextbundna skillnader och 
likheter snarare än att producera generaliserbara slutsatser.  

3.2 Urval & material 
Intervjupersonerna hade samtliga möjlighet till hybridarbete på sin arbetsplats, vilket också 
var en förutsättning för att bli intervjuad.  
 
Valet av fall är strategiskt (purposeful sampling) snarare än slumpmässigt, vilket är förenligt 
med kvalitativ metodologi där målet är teoretisk relevans snarare än statistisk 
representativitet (Bryman, 2018). Fallen väljs för att de förväntas ge informationsrika data i 
relation till studiens syfte. För att kunna förstå hur hybridarbete har påverkat sammanhållning 
och tillhörighet i organisationer kommer studien enbart fokusera på organisationer som 
erbjuder någon typ av hybridarbete. Studien baseras på tio intervjuer med anställda inom 
olika arbetsområden, och inkludera både chefer och tjänstemän. Fokus ligger på hur dessa 
personer upplever hybridarbetet har påverkat sammanhållningen och tillhörigheten inom 
organisationen och på avdelningsnivå.  
 
Antalet intervjuer, tio stycken, valdes med utgångspunkt i studiens omfattning och tidsram. I 
kvalitativ forskning är det inte mängden data i sig som är avgörande, utan datans relevans och 
djup. Ambitionen var att uppnå tematisk mättnad, det vill säga att ytterligare intervjuer inte 
skulle tillföra väsentligen nya perspektiv i relation till forskningsfrågorna.  
 
Urvalet genomfördes som ett målstyrt (purposive) urval. Enligt Bryman (2018) är strategiskt 
urval centralt i kvalitativ forskning eftersom syftet är att inkludera informanter som besitter 
särskild erfarenhet och kunskap om det studerade fenomenet. Studien har då försökt intervjua 
personer som har arbetat i organisationen både före och efter Covid 19-pandemin, då 
hybridarbete fick ett uppsving. Detta möjliggjorde en fördjupad förståelse för att förstå hur 
personalen upplever skillnader före och efter pandemin, vilket i sin tur tydliggjorde hur 
tjänstemän och chefer upplever hybridarbets-påverkan på sammanhållningen och 
tillhörigheten. Pandemin ledde till snabba och omfattande implementeringar av distans och 
hybridarbete, vilket gör det särskilt relevant att undersöka hur dessa förändringar har påverkat 
deras uppfattningar om tillhörighet och sammanhållning. Intervjupersonerna som deltog i 

 



 

rapporten började med personer i forskarnas kontaktnät som sedan användes en 
snöbollseffekt inom dessa organisationer för att kunna utöka volymen i datainsamlingen. 
Detta möjliggjorde även intervjuer med både chefer och tjänstemän inom de utvalda 
organisationerna.  
 
Snöbollsurvalet innebar att initiala kontakter rekommenderade ytterligare personer inom 
organisationen som uppfyllde studiens kriterier. Detta ökade tillgången till relevanta 
informanter, men innebar också att forskarna behövde vara uppmärksamma på risken för 
homogenitet i urvalet, exempelvis att personer med liknande perspektiv rekommenderade 
varandra. För att motverka detta eftersträvades variation i befattning och organisatorisk 
position. 

3.3 Datainsamling 
Den primära datan utgörs av semistrukturerade intervjuer. Denna metod är lämplig när 
forskaren vill kombinera tematisk struktur med flexibilitet att följa upp relevanta aspekter 
som uppkommer under samtalet (Kvale & Brinkmann, 2014). Intervjuerna kunde komma att 
genomföras digitalt via videomötesplattform, men studien strävade efter att ha så många 
fysiska intervjuer som möjligt. Dock har önskan om fysiska intervjuer inte utgjort något 
hinder i fall där studien fann en lämplig person för intervju som endast kunde träffas digitalt. 
Intervjuerna dikterades in efter informerat samtycke direkt in i ett dokument för att 
säkerställa en noggrann analys. Intervjufrågorna har som syfte att uppmuntra öppna svar och 
att inte leda intervjupersonen åt något speciellt håll. 
 
Semistrukturerade intervjuer möjliggjorde att forskarna ställde följdfrågor och bad om 
konkreta exempel, vilket är centralt vid studier av organisationers tillhörighet och 
sammanhållning. Eftersom kultur ofta uttrycks genom vardagliga situationer och praktiker, 
var det viktigt att uppmuntra intervjupersonerna att beskriva specifika händelser snarare än att 
enbart tala i generella termer.  

3.4 Intervjuguide & operationalisering 
Under framtagandet av intervjuguiden utformades frågor som var relevanta för att kunna 
besvara studiens frågeställningar. För att skapa ett mer avslappnat och samtalsvänligt klimat 
inleddes intervjun med en fråga om de policys som företaget tillämpar i dagsläget. Detta gav 
även en inblick i hur organisationen arbetar med hybridarbete. Därefter delades frågorna in i 
två områden, där varje del fokuserade på en specifik frågeställning. 
 
Under framtagandet av intervjufrågorna kategoriserades först ett antal teman som frågorna 
sedan skulle utformas för att adressera. Det första temat var roll och kontext, vilket 
förtydligade informantens position och erfarenhet. Sedan kom temat arbetsform som 
identifierade den organisatoriska kontexten och förändringsprocessen. Tillhörighet och 
sammanhållning fångar informanternas egna upplevelser av gemenskap och tillhörighet inom 
arbetsgruppen samt hur dessa har förändrats över tid i takt med införandet av hybridarbete. 

 



 

Övriga teman inkluderade informella interaktioner för att identifiera hur spontana möten och 
vardaglig kontakt påverkas, samt tillit och samarbete för att undersöka hur relationer och 
ömsesidigt beroende tar sig uttryck när den fysiska närvaron minskar.  
 
I slutet av intervjun ställdes en öppen fråga om intervjupersonen ville tillägga något som de 
ansåg vara viktigt men som inte hade berörts under intervjun. Efter intervjun sammanfattades 
samtalet för att säkerställa att forskarnas tolkning överensstämde med intervjupersonens 
avsikt och utsagor. 
 
En pilotintervju har genomförts i syfte att pröva intervjuguidens tydlighet och relevans, vilket 
enligt Kvale och Brinkmann (2014) är ett viktigt steg för att säkerställa kvalitet i 
datainsamlingen. Under pilotintervjun märktes att intervjufrågorna måste anpassas. Detta för 
att få intervjupersonen att bättre rikta in sig mot tillhörighet, då det lätt blev att fokus landade 
på sammanhållning. Förutom detta märktes att frågorna i pilotintervjun inte uppmanade nog 
till öppen diskussion och verkliga exempel, vilket resulterade i färre, öppnare frågor.  
 
När intervjuerna genomförs dikteras de direkt in i ett textdokument, detta då det känsliga 
ämnet innebar att intervjupersonerna inte ville bli inspelade. Dikteringen säkerställdes 
därefter genom manuell genomläsning. Diktering är en etablerad datainsamlingsmetod inom 
kvalitativ forskning, särskilt inom narrativa studier. Kvale & Brinkmann (2014) nämner att 
dokumentation av intervjuer kan ske på olika sätt beroende på forskningskontextens 
förutsättningar. Känsliga ämnen, som intervjuerna uppmärksammade, kan leda till att 
deltagare är mer öppna när de vet att inget inspelas. Att anpassa datainsamlingsmetoden efter 
deltagarnas trygghet är metodologiskt försvarbart och i linje med Vetenskapsrådets (2017) 
principer om informerat samtycke och deltagarnas välbefinnande.  
 
Efter detta sammanfattades intervjuerna, förkortades och de mest relevanta delarna lyfts fram. 
Detta görs för att möjliggöra en jämförelse mellan de olika intervjupersonernas data. Enligt 
Styhre (2013) kan en tydlig separation mellan data och teori leda till att resultaten från 
intervjuerna framträder klarare när de inte blandas samman med teorin i ett tidigt skede. 
Styhre menar också att en sådan uppdelning ger resultatet en tydligare röst och minskar 
risken för att det sammanblandas med teoretiska resonemang innan analysfasen. Han 
framhåller dessutom att när teori och resultatdelarna hålls isär kan det underlätta 
identifieringen av mönster i empirin, vilket i sin tur möjliggör tydligare kopplingar till teorin. 
 
Analysarbetet genomfördes stegvis. Först lästes intervjuerna igenom flera gånger för att 
skapa en övergripande förståelse av materialet. Därefter identifierades meningsbärande 
enheter som kodades. Koderna grupperades sedan i övergripande teman kopplade till 
forskningsfrågorna. Analysen genomfördes abduktivt, vilket innebar att empiri och teori 
växelverkade. Anledningen till detta är eftersom varken teorin eller empirin är tillräckliga på 
egen hand. Detta bedömdes lämpligt eftersom studien dels har teoretiska begrepp som 
sammanhållning och tillhörighet att förhållas till och dels samlar in intervjudata som kan ge 
oväntade perspektiv och nyanser som teorier inte fullt kan förutsäga. Det skapar alltså 

 



 

friheten att låta intervjupersonernas berättelser forma tolkningar och nyanserar de teoretiska 
ramarna.  
 
Nedan ligger en tabell med information om intervjupersonerna. “roll i företaget” förklarar 
vad intervjupersonens arbetstitel är. “internationellt företag” berättar om företaget och 
personen bedriver internationell verksamhet eller endast i Sverige. “personalansvar” anger 
om intervjupersonen har personalansvar i sitt vardagliga arbete. “Företagsstorlek” kartlägger 
om företaget intervjupersonen arbetar på är litet, medelstort eller stort.  
 
 

Person  Roll i företaget Internationellt 
företag  

personalansvar Företagsstorlek  

1 Jurist Nej Nej Litet 

2 Inköp  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 Försäljning Nej Nej Litet 

10 Administration Ja Nej Stort 

 

3.5 Etiska principer 
Etiska överväganden är centrala genom hela forskningsprocessen. Studien följer 
Vetenskapsrådets (2017) forskningsetiska principer. Deltagarna informeras om studiens syfte, 
hur materialet kommer att användas och att deltagandet är frivilligt. Informerat samtycke 
inhämtas innan intervjun påbörjas. Organisationer och individer anonymiseras i det slutliga 
materialet och pseudonymer används i samtliga sammanhang. Eventuella ljudfiler och 
transkriptioner lagras lösenordsskyddat och tillgången begränsas till forskarna. Eftersom 
frågor om sammanhållning och tillhörighet kan uppfattas som känsliga betonas särskilt att 
inga citat kommer kunna kopplas till enskilda personer eller organisationer. Materialet 
används enbart för denna studie och raderas efter avslutat projekt. 
 

 



 

Utöver de forskningsetiska principerna har studien behandlat intervjupersonerna med 
ytterligare anonymisering med bakgrund i den känsliga naturen av forskningsområdet.  
 
För att säkerställa studiens kvalitet har kriterier för trovärdighet i kvalitativ forskning beaktats 
(Bryman, 2018). Studiens trovärdighet har stärkts genom att intervjupersonerna fick 
möjlighet att bekräfta forskarnas sammanfattning av intervjun, vilket minskade risken för 
feltolkningar. Överförbarhet har främjats genom en tydlig och kontextnära beskrivning av 
urval, datainsamling och analys, för att läsaren ska kunna bedöma studiens relevans i andra 
sammanhang. Pålitlighet har säkerställts genom systematisk dokumentation av 
forskningsprocessens olika steg. Bekräftelsebarhet har eftersträvats genom en transparent 
analysprocess och genom att empiri och teori initialt hölls åtskilda för att minska risken för 
förförståelsestyrda tolkningar. 
 
Utöver de formella kraven beaktades även den potentiella maktasymmetri som kan uppstå i 
intervjusituationer, särskilt när chefer intervjuas om organisatoriska praktiker. Forskarna 
strävade efter att skapa en trygg intervjumiljö där intervjupersonerna kunde uttrycka både 
kritiska och positiva erfarenheter utan oro för negativa konsekvenser. Detta bedömdes vara 
särskilt viktigt då sammanhållning och tillhörighet kan vara känsliga ämnen som berör både 
individ och organisation.  
 

3.6 Användning av AI 
AI har använts under arbetet med rapporten som ett språkligt stöd, främst eftersom en av 
författarna har dyslexi. Författarna har skrivit en text och sedan använt sig av ett AI-verktyg 
för att korrigera språkliga fel och förbättra eller förtydliga argument som författarna gjort. 
Efter att AI-verktyget har gett feedback har författarna läst igenom förslaget, gjort justeringar 
och kontrollerat att ingen ny information har tillkommit. De AI-verktyg som använts för 
språkförbättring är i första hand Claude, men OpenAI och Gemini har även kommit till 
användning. Det som Claude även har hjälpt till med är att hitta användbara källor, som 
genomgående har manuellt kontrollerats och lästs av författarna innan användning.  
 

4. Empiri 

4.1 Intervjuperson 1  
Intervjuperson 1 arbetar inom juridik. Personen beskriver hybridarbete som både positivt och 
negativt. Den positiva aspekten är den ökade flexibiliteten i privatlivet, vilket exempelvis 
möjliggör att resa på torsdagseftermiddagen och arbeta på distans under fredagen. Personen 
påpekar dock att de sociala aspekterna påverkas negativt, då de gemensamma luncherna som 
bidrar till sammanhållningen på kontoret uteblir. Kulturen på företaget präglas av en 
förväntan om att arbeta så mycket som möjligt på plats. 

 



 

 
Personen beskriver vidare att arbetet tidvis kräver långa kvällar, och att motivationen i sådana 
situationer är högre när övriga i arbetsgruppen också befinner sig på kontoret. Detta skapar en 
känsla av ett gemensamt åtagande. När kollegor istället arbetar hemifrån upplevs det svårare 
att upprätthålla motivationen. 
 
Personen beskriver också att chefer tenderar att fördela arbetsuppgifter till de medarbetare 
som befinner sig fysiskt på kontoret, snarare än att tilldela en specifik person uppgiften, då 
det upplevs som enklare att vända sig till någon som är på plats än att kontakta någon via 
exempelvis Teams. Avslutningsvis betonar personen att det är viktigt för nyanställda att 
arbeta på kontoret i början av sin anställning för att lättare integreras i sammanhållningen, 
och att medarbetare som arbetar mycket på distans har svårare att bli en del av denna.  
 

4.2 Intervjuperson 2  
Person 2 arbetar inom ett internationellt industribolag och är involverad i ett flertal projekt. 
Personen har möjlighet att arbeta två dagar i veckan hemifrån men föredrar att arbeta på plats. 
Personen påpekar att företaget tillämpar olika regler för olika avdelningar. 
 
Personen beskriver sammanhållning som att ha en positiv attityd till sina kollegor, att känna 
till hur de föredrar att arbeta samt att anpassa sin kommunikation därefter, något som riskerar 
att försvagas om fysiska möten uteblir. Personen menar att hybridarbetet inte har någon större 
påverkan på sammanhållningen, då kommunikationen mellan kollegor fungerar väl genom 
digitala verktyg och att kontoret är anpassat för att kunna genomföra möten med personer 
som arbetar på distans. Personen betonar dock tydligt vikten av fysisk kontakt i inledningen 
av ett projekt, där en gemensam workshop med samtliga projektdeltagare lyfts fram som 
betydelsefull. Detta på grund av att det är lättare att förstå vem personen är när man träffar 
personerna fysiskt. Personen anser vidare att det är projektledarens ansvar att säkerställa att 
alla delar samma målbild och vision. Men att hybridarbetet inte påverkar detta.  Personen 
belyser också vikten av att besöka verksamheten och fysiskt se den utrustning som ska 
byggas, då det annars är svårt att visualisera hur det ser ut i verkligheten, medan den fysiska 
närvaron gör detta betydligt enklare. 
 
Vad gäller tillhörighet beskriver personen att den inte påverkas nämnvärt inom det egna 
projektet, men att det är svårare att upprätthålla tillhörighet till kollegor i samma arbetsgrupp 
som är involverade i andra projekt, då den enda kontakten är den fysiska kontakten med dessa 
personer. Eftersom att de är svårt att ta spontan kontakt via Teams. Personen kopplar därför 
tillhörigheten primärt till det projekt man arbetar i. Personen tillägger att tillhörigheten till 
företaget skulle minska om möjligheten till hybridarbete försvann, då friheten och tilliten från 
företaget i sig bidrog till en känsla av tillhörighet. 

 



 

4.3 Intervjuperson 3  
Person 3 arbetar inom konsumtionsvarubranschen med en fördelning om två dagar per vecka 
på distans och tre dagar på kontoret. Personen beskriver hybridarbete som både positivt och 
negativt, men är tydlig med att hen önskar fortsätta arbeta på detta sätt. 
 
Personen beskriver att de sociala aspekterna påverkas negativt vid distansarbete, då de 
informella samtalen om sådant som ligger utanför arbetet, exempelvis veckoslutsaktiviteter, 
uteblir. Personen kopplar detta till en försvagad känslomässig sammanhållning inom gruppen. 
Samtidigt lyfter personen fram att distansarbete erbjuder möjligheten att undvika de störande 
momenten som kan förekomma i ett kontorslandskap. Personen beskriver också att 
avdelningen har genomgått en omorganisation vilket ytterligare kan ha påverkat den sociala 
sammanhållningen, då de gemensamma aktiviteter som tidigare förekom på fredagar nästan 
helt och hållet har upphört. 
 
Vad gäller den uppgiftsrelaterade sammanhållningen beskriver personen att denna också 
påverkas negativt. Personen beskriver att det finns flera förbättringsområden inom 
organisationen, men att dessa kräver fysiska möten med en specifik kollega för att 
gemensamma mål ska kunna formuleras. Då denna kollega nästan uteslutande arbetar 
hemifrån försvåras möjligheten att skapa gemensamma mål inom arbetsgruppen, vilket även 
hämmar det kreativa tänkandet då personen upplever att kreativiteten är betydligt högre vid 
fysiska möten. 
 
Vidare lyfts missbruket av hybridarbetets frihet fram som en central utmaning. Personen 
beskriver att när kollegor missbrukar möjligheten att arbeta på distans genom att sällan 
närvara på kontoret, skadas både sammanhållningen och tillhörigheten avsevärt, samtidigt 
som personen upplever en känsla av orättvis behandling då detta sker utan konsekvenser. 
Detta försvårar möjligheten att upprätthålla en gemensam kommunikation och skapar hinder 
för att bygga tillhörighet utan fysisk kontakt, vilket i sin tur skapar frustration inom 
arbetsgruppen. Person 3 betonar vidare att ett starkt ledarskap är avgörande för att skapa 
tillhörighet inom gruppen när hybridarbete erbjuds.  
 

4.4 Intervjuperson 4  
Person 4 arbetar inom tjänstesektorn på ett nationellt företag, med tidigare erfarenheter från 
internationella företag. Personen har även personalansvar. Genom intervjun framkommer ett 
tydligt fokus på vikten av målsättning och leverans, där personen beskriver sig som 
målinriktad och driven av att uppnå uppsatta mål. 
 
Personen beskriver hybridarbete som komplext att hantera, då olika medarbetare har olika 
behov av social interaktion för att kunna prestera. Personen menar att det är upp till 
projektledaren eller chefen att hitta en lämplig lösning för gruppen i syfte att maximera 
resultatet. Personen ställer sig dock överlag positiv till hybridarbete och lyfter fram att hem 

 



 

arbete blivit mer socialt accepterat efter covid-19 pandemin. Personen beskriver också en 
skillnad i sammanhållning före och efter pandemin, där hen inte upplevde samma nära 
relation till sin dåvarande arbetsgrupp, något hen delvis tillskriver det faktum att hen inte 
hade arbetat på arbetsplatsen särskilt länge innan nedstängningen inträdde. Detta skiljer sig 
från den starka sammanhållning hen upplever på sin nuvarande arbetsplats. 
 
Vad gäller den uppgiftsrelaterade sammanhållningen beskriver personen att hybridarbetet inte 
har försvårat förmedlingen av mål till de anställda. Tvärtom lyfter personen fram att det tidvis 
har underlättat, då skriftlig kommunikation kan vara tydligare och lämnar digitala spår som 
både chef och anställd kan återgå till i efterhand. 
 
Personen beskriver vidare att kontakten med andra avdelningar försvåras av hybridarbete, då 
det krävs mer energi och tydlighet när man tar kontakt med en annan avdelning för första 
gången digitalt. Personen betonar vikten av att det första mötet med en ny kontakt sker 
fysiskt, då det underlättar att läsa av den andra personens kommunikationsstil. Efter det första 
fysiska mötet upplevs det däremot som mindre betydelsefullt om efterföljande möten sker på 
distans eller på plats. Personen lyfter även fram att en gemensam lunch kan fungera som en 
brygga för att underlätta framtida digital kontakt. 
Personen beskriver att tillhörighet kan ta sig två former: en uppgiftsrelaterad tillhörighet som 
uppstår genom att gemensamt åstadkomma saker under arbetstid, samt en mer personlig 
tillhörighet som utvecklas utanför arbetet. Som exempel nämner personen gemensamma resor 
där samtal om fritidsintressen och personliga ämnen möjliggör en djupare kännedom om 
varandra utanför kontorstimmarna, vilket är en annan typ av tillhörighet. 
 
Personen lyfter fram att komplexa arbetsuppgifter kräver lugn och ro för att kunna hanteras 
på ett kvalitativt sätt, och beskriver detta med ett eget exempel om hur en förändring i ett 
komplext system kan få konsekvenser i flera led, vilket kräver full koncentration och 
helhetsbild. Avslutningsvis betonar personen vikten av ett tydligt ledarskap med höga krav på 
kommunikation och uppföljning, samt att samtliga inom organisationen följer de riktlinjer 
som fastställs av ledningen för att undvika friktion. 
 

4.5 Intervjuperson 5  
Person 5 arbetar inom tjänstesektorn på ett nationellt företag med en fördelning om en dag 
per vecka på distans. 
 
Person 5 menar att sammanhållning är nära kopplat till kommunikation mellan kollegor, där 
psykologisk trygghet att ställa frågor utan att bli dömd samt en känsla av gemenskap är 
centrala komponenter. Person 5 anser att hybridarbete påverkar den känslomässiga 
sammanhållningen negativt, där fler dagar på distans per vecka korrelerar med en sämre 
sammanhållning. Vid en dag per vecka på distans upplevs påverkan som begränsad, men 
eftersom det inte är fastställt vilken dag detta sker riskerar kollegor att missa varandra upp till 

 



 

två dagar i veckan. Person 5 återkommer vid flera tillfällen under intervjun till att de 
informella samtalen försvagas när medarbetare arbetar på distans. 
 
Vad gäller den uppgiftsrelaterade sammanhållningen uppger Person 5 att påverkan är mer 
begränsad, och att denna snarare är kopplad till chefens tydlighet samt en välstrukturerad 
dokumentation än till antalet dagar på distans. Person 5 lyfter fram att de viktigaste 
analyserna ofta sker informellt, exempelvis vid kaffemaskinen, och att dessa naturliga samtal 
inte uppstår på samma sätt i digitala mötesplattformar. 
 
Person 5 belyser även att sammanhållningen mellan avdelningar påverkas i högre 
utsträckning av hybridarbete, medan kommunikationen med den närmaste chefen fungerar 
väl. Däremot uppstår svårigheter när medarbetare behöver nå sin chef som inte är på plats, då 
detta kräver mer energi, exempelvis genom att boka ett samtal via Teams. Person 5 beskriver 
att hen därför valde att arbeta mycket på plats under sina första veckor på företaget, 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 gäller tillhörighet menar Person 5 att denna påverkas negativt av hybridarbete, då 
kommunikationen på distans tenderar att begränsas till arbetsrelaterade frågor utan det 
omkringliggande samtalen som annars uppstår naturligt i ett kontorslandskap. Det är i dessa 
informella samtal som gemensamma intressen upptäcks och en djupare tillhörighet utvecklas. 
Person 5 betonar detta genom att lyfta fram att tillhörigheten sannolikt är den aspekt som 
påverkas mest negativt av hybridarbete. 
 

4.6 Intervjuperson 6 
Person 6 arbetar inom tjänstesektorn på ett nationellt företag med en fördelning om en dag 
per vecka på distans. 
 
Personen beskriver att hens uppfattning om hybridarbete har förändrats sedan hen bytte 
arbetsplats. På den tidigare arbetsplatsen föredrog hen att arbeta hemifrån så mycket som 
möjligt, upp till tre dagar i veckan, medan hen på den nuvarande arbetsplatsen upplever att en 
dag per vecka är lagom. Personen kopplar detta till en starkare tillhörighet till den nuvarande 
arbetsgruppen. Dock är hen osäker på om den lägre tillhörigheten till den tidigare 
arbetsplatsen berodde på distansarbetet i sig eller om distansarbetet snarare var en 
konsekvens av en redan svag tillhörighet. 
 
Vad gäller den känslomässiga sammanhållningen lyfter personen fram att hybridarbete 
påverkar denna negativt, då distansarbete leder till ett mer selektivt kommunikationsmönster 
där man tenderar att enbart kontakta välbekanta kollegor via Teams, snarare än att delta i de 
bredare och mer spontana samtal som uppstår naturligt i ett kontorslandskap. Vad gäller den 
uppgiftsrelaterade sammanhållningen upplever personen att denna påverkas i mindre 
utsträckning, och att målsättningen inte skiljer sig nämnvärt mellan de som arbetar mer på 

 



 

distans och de som arbetar på plats. Personen upplever dock att ett ökat distansarbete tenderar 
att förskjuta fokus från gruppsammanhållning till ett mer individbaserat arbetssätt. Trots detta 
förespråkar personen ett minskat distansarbete, då hybridarbete i stort påverkar 
sammanhållningen negativt. 
 
Personen beskriver att tillhörigheten minskar vid hybridarbete, och att närvaron på kontoret 
innebär ett aktivt anpassade till företagets kultur och normer, vilket utgör en central del av 
tillhörigheten till organisationen. Personen upplever inte själv någon större påverkan på 
tillhörigheten, då hen arbetar relativt lite på distans, men bedömer att ett ökat distansarbete 
skulle leda till en försvagad tillhörighet. 
 
Avslutningsvis beskriver personen att motivationen påverkas av var hen arbetar. Vid 
distansarbete drivs hen mer av en individuell motivation att fullfölja sina egna uppgifter, 
medan närvaron på kontoret i högre grad skapar en känsla av att hen arbeta för gruppen. 
Personen betonar även att en hög sammanhållning inom arbetsgruppen korrelerar med en 
högre motivation. 

4.7 Intervjuperson 7  
Person 7 arbetar på IT-avdelningen på ett internationellt företag med en fördelning om tre 
dagar per vecka på kontoret och två dagar hemifrån. 
 
Personen är övergripande positivt inställd till hybridarbete och beskriver sammanhållning 
som en kultur där kollegor vågar be om och erbjuda hjälp. Personen anser inte att den 
känslomässiga sammanhållningen påverkas negativt av hybridarbete, utan menar tvärtom att 
den tidvis kan stärkas, då fysiska möten skapar ett förnyat intresse för kollegornas sällskap 
jämfört med återkommande samtal vid exempelvis lunchen. Personen lyfter även fram att 
digitala möten via Teams tenderar att vara mer målinriktade, då samtalet avslutas när frågan 
är löst, vilket skiljer sig från det mer informella umgänget på kontoret. Personen betonar dock 
vikten av att träffa kollegor fysiskt med jämna mellanrum för att lära känna hur de reagerar i 
olika situationer, exempelvis under stress, vilket möjliggör ett bättre anpassat samarbete. 
 
Vad gäller den uppgiftsrelaterade sammanhållningen anser personen att denna inte påverkas 
av hybridarbete. Personen menar även att tillhörigheten inte påverkas, och att sporadiska 
fysiska möten är tillräckliga för att upprätthålla en känsla av tillhörighet till kollegorna. 
 
Personen beskriver att kulturen på företaget präglas av en syn där kontakt via Teams likställs 
med att fysiskt uppsöka en kollega, något personen lyfter fram som en förutsättning för att 
hybridarbetet ska fungera på det sätt som företaget har strukturerat det. Avslutningsvis 
betonar personen vikten av tydliga mål på både kort och lång sikt för att hybridarbete ska 
fungera väl, där chefen har ett ansvar att följa upp medarbetarnas arbete. Utan tydlig 
uppföljning riskerar medarbetare att minska sin arbetsinsats under perioder då inga 
kortsiktiga mål finns att förhålla sig till. 

 



 

4.8 Intervjuperson 8 
Intervjuperson 8 arbetar som HR-chef för ett litet bolag som erbjuder transporttjänster, samt 
har arbetat som HR-chef för en mindre kommun i närtid, i en roll där de har haft 
personalansvar. Intervjupersonen definierar hybridarbete som en växling mellan arbetsplatsen 
och annan plats, till skillnad från distansarbete där man huvudsakligen befinner sig på annan 
plats. Gällande gruppsammanhållning lyfter intervjupersonen fram nära dialog och 
ömsesidigt stöd som centrala komponenter, där en god sammanhållning även innebär att 
gruppmedlemmar uppmärksammar varandra vid, till exempel, stressignaler.  
 
Hen menar att den känslomässiga och uppgiftsrelaterade sammanhållningen är tätt 
sammanflätade, men gör en distinktion: den uppgiftsrelaterade sammanhållningen bär på ett 
visst mått av tvång då arbetsuppgifterna måste utföras, medan den sociala sammanhållningen 
aldrig kan tvingas fram utan endast uppmuntras. Personen återkommer vid flera tillfällen till 
att den känslomässiga sammanhållningen utgör en grundförutsättning för att den 
uppgiftsrelaterade ska fungera väl.  
 
Vad gäller hybridarbetets påverkan på den känslomässiga sammanhållningen beskriver 
intervjupersonen denna som betydande. Som exempel nämner hen medarbetare som under 
pandemin bad om att få komma in till arbetsplatsen enbart för att träffa kollegor, samt att 
digitala fikapauser organiserades för att hålla den tidigare stämningen vid liv. Den 
uppgiftsrelaterade sammanhållningen bedöms ha påverkats som en följd av den 
känslomässiga, då minskad dialog leder till att perspektiv uteblir och att vissa medarbetare 
upplever svårigheter med motivationen när de arbetar isolerat hemifrån. Tillhörighet handlar 
enligt personen om att känna att ens prestationer spelar roll för andra och att man är en del av 
ett större sammanhang. Intervjupersonen uppger att tillhörigheten i den egna gruppen 
fungerat relativt väl tack vare ett medvetet ledarskap med regelbundna uppringningar och 
dagliga avstämningar, vilket bidragit till att upprätthålla en känsla av grupptillhörighet även 
på distans.  
 
Avslutningsvis stryker hen under vikten av syfte och dialog i hybridarbete, och lyfter även 
fram ett eget exempel där ett långt pendlingsavstånd motiverade distansarbete ett par dagar i 
veckan. Hen konstaterar att hybridarbete visserligen påverkat många arbetsgrupper negativt, 
men att detta främst beror på bristande dialog snarare än på arbetsformen i sig.  

4.9 Intervjuperson 9 
Intervjupersonen, som arbetar inom försäljning, definierar hybridarbete som att man anpassar 
sin vecka efter vad man har varje dag, och arbetar hemifrån då det exempelvis inte sker några 
möten och i annat passar arbetet då. Gruppsammanhållning beskrivs som tvådelad: dels 
förmågan att umgås med kollegor utanför arbetsuppgifterna och dels att kunna ta hjälp av 
varandra och ha högt i tak.  
 

 



 

Vad gäller skillnaden mellan social och uppgiftsrelaterad sammanhållning menar 
intervjupersonen att den sociala sammanhållningen omfattar fikapauser, luncher och after 
work, alltså sammanhang där kollegor även kan kallas vänner. Den uppgiftsrelaterade 
sammanhållningen däremot handlar om att samarbeta, hjälpa varandra och kunna ställa krav 
på varandra.  
 
Vad gäller hybridarbetets påverkan på den sociala sammanhållningen beskriver 
intervjupersonen denna som naturlig och närmast oundviklig. När man inte längre tar 
spontana pauser tillsammans eller går och pratar med kollegor under en lugnare stund på 
dagen, lär man inte känna varandra på samma sätt. Intervjupersonen återkommer vid flera 
tillfällen till att hybridarbetet inte bara försvagar relationerna mellan kollegor, utan även att 
man som individ blir gradvis mindre social och mer bekväm med att vara för sig själv.  
 
För den uppgiftsrelaterade sammanhållningen uppger intervjupersonen att påverkan är 
betydande. Tröskeln för att be om hjälp höjs markant när en spontan fråga på 20 meters 
avstånd ersätts av ett samtal via Teams eller ett meddelande. Intervjupersonen lyfter även 
fram att chefens möjlighet till löpande uppföljning försämras vid hybridarbete, vilket riskerar 
att leda till en mer laddad stämning när uppföljning väl sker eller när deadlines missas.  
 
Vad gäller tillhörighet menar intervjupersonen att denna handlar om att känna att man bidrar 
till gruppens och företagets arbete, samt att känna sig socialt uppskattad. Hybridarbetet 
påverkar tillhörigheten negativt på två sätt: dels upplever man inte sitt eget bidrag på samma 
sätt när man arbetar mer självständigt, dels uteblir de spontana sociala sammanhang som 
annars uppstår naturligt när kollegor lämnar kontoret samtidigt. Intervjupersonen betonar 
detta genom att konstatera att känslan av att vara connected försvagas när dess informella 
möten försvinner.  

4.10 Intervjuperson 10 
Intervjupersonen, som arbetat inom administration på ett internationellt företag, definierar 
hybridarbete som att man är ungefär varannan dag hemma och varannan dag på kontoret. 
Gruppsammanhållning beskrivs som en trygg och god gemenskap där man både kan 
samarbeta och trivas tillsammans på vägen.  
 
Vad gäller skillnaden mellan social och uppgiftsrelaterad sammanhållning menar 
intervjupersonen att den sociala sammanhållningen är en mer generell term för arbetsplatsens 
gemenskap i stort, medan den uppgiftsrelaterade är mer situationsbunden - exempelvis att 
man i ett projekt samarbetar för att klara en tilldelad uppgift. Likheten är att sammanhållning 
som begrepp är centralt i båda fallen.  
 
För hybridarbetets påverkan på den sociala sammanhållningen beskriver intervjupersonen 
sina erfarenheter utifrån en arbetsroll där hen arbetade året om, men mer intensivt under 
sommarmånaderna. Detta innebar att mer erfarna kollegor i stor utsträckning arbetade 
hemifrån under upplärningsperioden, vilket försvårade möjligheten att lära känna dem. 

 



 

Intervjupersonen uppger att detta ledde till en ökad nervositet när dessa mer okända kollegor 
väl var på plats, något som blev extra tydligt just på grund av arbetets säsongsskillnader.  
 
Gällande den uppgiftsrelaterade sammanhållningen menar intervjupersonen att denna till att 
börja med var begränsad, men att ett gemensamt mål skapar en sammanbindande faktor 
oavsett var man befinner sig. Intervjupersonen konstaterar att den uppgiftsrelaterade 
sammanhållningen fungerar bättre på plats, men att den ändå kvarstår så länge uppgiften 
finns kvar. 
 
Vad gäller tillhörighet beskriver intervjupersonen detta som att ha en självklar plats i gruppen 
och trivas på arbetsplatsen tillsammans med inbjudande kollegor. Hybridarbetet upplevs ha 
försvagat denna känsla påtagligt. Intervjupersonen återkommer vid flera tillfällen till hur 
frånvaron av fysisk samvaro skapade ett kunskapsgap om kollegorna, vilket gjorde att 
känslan av att inte tillhöra gruppen förstärktes. Exempelvis uttryckte intervjupersonen att hen 
inte ens kunde deras namn.  
 
Intervjupersonen avslutar med att lyfta fram både positiva och negativa konsekvenser av 
hybridarbete. Å ena sidan upplevdes arbetet hemma som mer effektivt, med tydliga 
checklistor och en chef som fick större auktoritet och bättre möjlighet att följa upp. Å andra 
sidan räcker digitala möten inte för att bygga en god gruppdynamik, något som enligt 
intervjupersonen kräver att man faktiskt lär känna varandra. Slutsatsen blir att hybridarbetet 
visserligen kan vara effektivt i uppgiftsutförandet, men att det samtidigt påverkar dynamiken 
och sammanhållningen mellan kollegor negativt. 
 

4.11 Summering av empiri 
Person 1 
Person 1 beskriver i sin intervju att det på arbetsplatsen är viktigt att närvara på kontoret, 
särskilt för nyanställda, då det annars är svårt att bli en del av sammanhållningen. Hen 
beskriver även att chefer tenderar att fördela uppdrag till de medarbetare som befinner sig på 
kontoret eftersom de är lättare än att kontakta någon på Teams, vilket har praktiska 
konsekvenser för möjligheten att fakturera sina timmar. 
 
Person 2 
Person 2 beskriver att sammanhållningen och tillhörigheten påverkas marginellt negativt av 
hybridarbete. Personen beskriver att tillhörigheten i högre grad förskjuts mot det projekt man 
arbetar i, snarare än mot den dagliga arbetsgruppen, men betonar att fysisk kontakt är viktig i 
inledningen av ett projekt. 
 
Person 3 
Person 3 beskriver hur sammanhållningen och tillhörigheten har påverkats negativt på hens 
arbetsplats, då en medarbetare missbrukar möjligheten att arbeta på distans vilket leder till att 
de sällan träffas fysiskt. Detta upplever personen att det leder till minskad kreativitet och 

 



 

uppgiftsplanering. Personen belyser vikten av ett starkt ledarskap för att hantera denna typ av 
problematik. 
 
Person 4 
Person 4 är tydligt målinriktad och beskriver att den uppgiftsrelaterade sammanhållningen 
har påverkats positivt av hybridarbete, då den skriftliga kommunikationen skapar digitala 
spår som underlättar uppföljning. Personen lyfter dock fram att chefer behöver anpassa sig 
efter personalens behov, vilket även gäller utformningen av hybridarbetet. 
 
Person 5 
Person 5 återkommer vid flera tillfällen under intervjun till att tillhörigheten och 
sammanhållningen påverkas negativt när de informella samtalen på kontoret uteblir. Personen 
upplever att en dag per vecka på distans inte har någon större påverkan, men att ett ökat antal 
dagar på distans korrelerar med en försämrad sammanhållning och tillhörighet. 
 
Person 6 
Person 6 beskriver att hens uppfattning om hybridarbete har förändrats sedan hen bytte 
arbetsplats. På den tidigare arbetsplatsen arbetade hen mycket på distans till följd av en svag 
känsla av tillhörighet och sammanhållning. På den nuvarande arbetsplatsen upplever hen en 
starkare sammanhållning och tillhörighet, vilket har lett till att hen arbetar mindre på distans. 
 
Person 7  
Person 7 beskriver att tillhörigheten och sammanhållningen inte påverkas alls av hybridarbete 
då de fysiska kontakter man får är tillräckliga för att inte ha någon påverkan. Personen arbetar 
mycket på distans och betonar att en förutsättning för att hybridarbete ska fungera väl är att 
det finns både långsiktiga och kortsiktiga mål, för att säkerställa att medarbetare upprätthåller 
sin arbetsinsats. 
 
Person 8 
Person 8 beskriver att den känslomässiga sammanhållningen har påverkats påtagligt, då 
minskad dialog leder till att perspektiv uteblir och att vissa medarbetare upplever 
motivationssvårigheter vid isolerat hemarbete. Personen betonar att den känslomässiga 
sammanhållningen utgör en grundförutsättning för den uppgiftsrelaterade, samt att ett 
medvetet ledarskap med regelbunden kommunikation är avgörande för att upprätthålla 
tillhörigheten även på distans.  
 
Person 9 
Person 9 beskriver att hybridarbete påverkar både den sociala och uppgiftsrelaterade 
sammanhållningen negativt, då spontana samtal och pauser uteblir och tröskeln för att be om 
hjälp höjs markant. Personen lyfter fram att man som individ gradvis blir mindre social av 
hybridarbete, samt att tillhörigheten försvagas då känslan av att bidra till gruppen minskar 
och de informella sociala sammanhangen försvinner.  
 
 

 



 

Person 10 
Person 10 beskriver att hybridarbete har försvagat tillhörigheten påtagligt, då frånvaron av 
fysisk samvaro skapade ett kunskapsgap om kollegorna som förstärkte känslan av att inte 
tillhöra gruppen. Personen lyfter fram att den uppgiftsrelaterade sammanhållningen fungerar 
bättre på plats men kvarstår så länge uppgiften finns, medan digitala möten inte är tillräckliga 
för att bygga en god gruppdynamik.  
 
En genomgående uppfattning bland intervjupersonerna är att den känslomässiga 
sammanhållningen anses påverkas negativt av hybridarbete. Samtliga intervjupersoner lyfter 
på något sätt fram att de informella samtalen och den spontana kontakten kollegor emellan 
försvagas när fysiska möten minskar, och att detta utgör en central förlust med hybridarbete. 
Vidare är det en bred samsyn kring att fysisk närvaro är särskilt viktig i inledningsskedet, 
oavsett om det handlar om en nyanställning, ett nytt projekt eller en ny kontakt med en annan 
avdelning. Flera intervjupersoner betonar också att tillhörigheten är den aspekt som påverkas 
mest negativt. Ledarskapet lyfts också fram som avgörande av flertalet, där ett tydligt och 
medvetet ledarskap beskrivs som en förutsättning för att hybridarbete ska fungera väl.  
 
 

5. Diskussion & slutsats 

5.1 Summering  

I empirin framkom det att en stor majoritet av intervjupersonerna upplevde att tillhörigheten 
och den känslomässiga sammanhållningen påverkades negativt av hybridarbete. Gällande den 
uppgiftsrelaterade sammanhållningen var intervjupersonerna ungefär jämnt fördelade. De 
flesta som ansåg att de hade en negativ påverkan tyckte att den påverkan var mindre än den 
var på känslomässiga sammanhållningen.  

Tillhörighet och känslomässig sammanhållning  
Flera intervjupersoner (1,3, 5, 9 och 10) beskriver hur de informella samtalen vid 
kaffemaskinen, under lunchen eller i korridoren är det som bygger relationer, och att dessa 
naturliga konversationer försvinner vid hybridarbete. Teams-samtal upplevs inte som 
känslomässiga på samma sätt utan snarare som mer målinriktade.  
 
Person 2 och 7 upplever att hybridarbete har marginell eller ingen påverkan på deras 
upplevelse av tillhörighet och den känslomässiga tillhörigheten. Person 7 beskriver att på 
hens företag ses att kontakta någon på Teams likvärdigt med att kontakta någon fysiskt. 
Person 2 beskriver att kontoret är anpassat för att kunna hantera digitala möten. Båda 
personerna beskriver också att de arbetar mycket med kommunikation via digitala verktyg. 
Person 7 beskriver också att deras avdelning har kortsiktiga och långsiktiga mål som följs upp 
dagligen. Person 8 menar istället att hybridarbetet som arbetsform i sig inte är problemet. Det 
kan få negativa konsekvenser men hen lyfter fram att ledarskapet är viktigt samt att det finns 
en öppen dialog om ämnet.  

 



 

 
Uppgiftsrelaterad sammanhållning    
När det gäller den uppgiftsrelaterade sammanhållningen framträder en mer splittrad bild. 
Flera intervjupersoner upplever att denna påverkas i mindre utsträckning av hybridarbete än 
den känslomässiga sammanhållningen. Person 2 och person 7 menar att den 
uppgiftsrelaterade sammanhållningen inte påverkas nämnvärt. Person 4 upplever till och med 
att den stärks genom hybridarbete, eftersom digital kommunikation lämnar fler 
dokumenterade spår som gör det lättare att följa upp arbetsuppgifter och beslut. 
Samtidigt beskriver person person 9 motsatsen. De menar att även den uppgiftsrelaterade 
sammanhållningen försvagas eftersom tröskeln för att be om hjälp blir högre en ifall kollegan 
hade suttit på kontoret. Person 3 beskrivs att de kreativa tänkande samt att sätta upp 
gemensamma mål är enklare i med personer som är fysiskt närvarande. 
  
starkt ledarskap 
Person 4 framhåller att ett effektivt ledarskap måste anpassas utifrån individens behov och 
önskemål, men understryker samtidigt att olika regelverk för individer och avdelningar där 
medarbetare omfattas av skilda villkor riskerar att ge upphov till irritation och upplevd 
orättvisa. Person 3 betonar ledarskapsrollens avgörande betydelse och menar att om 
medarbetare missbrukar den frihet som hybridarbetet medför är det ledarens ansvar att 
intervenera. Underlåtenhet att agera i sådana situationer kan, enligt Person 3, få betydande 
negativa konsekvenser för såväl grupptillhörighet som sammanhållning inom arbetsgruppen. 
Person 8 argumenterar för att hybridarbete i sig inte nödvändigtvis behöver leda till negativa 
utfall, men betonar att en kontinuerlig och strukturerad dialog mellan medarbetare och chef är 
en förutsättning för att arbetsformen ska fungera väl i avsaknad av sådan kommunikation 
riskerar hybridarbetet att få negativa konsekvenser för verksamheten.  
 

5.2 Teoretisk koppling till resultatet 
Tillhörighet 
Baumeister och Learys (1995) teori om tillhörighet som ett grundläggande mänskligt behov 
återspeglas i stor utsträckning i det insamlade intervjumaterialet. Teorin lyfter fram två 
centrala aspekter: regelbundna kontakter och känslomässiga kontakter. Bland flertalet 
intervjupersoner framgick det att hybridarbetet inte skapar den känslomässiga kontakt som 
uppstår vid fysiska möten, där informella samtal naturligt äger rum. Det framkom även att 
individers behov av kontakt varierar, såväl i frekvens som i emotionellt djup. 

Baumeister och Learys (1995) ursprungliga teori beaktar inte hur kommunikationsformen, 
fysisk eller digital, påverkar upplevelsen av tillhörighet. Detta utgör en relevant begränsning, 
då flera intervjupersoner beskrev att tillhörigheten minskar till följd av att digitala verktyg 
inte är tillräckliga för att ersätta de informella samtal som uppstår vid fysisk närvaro. Teorin 
problematiserar således inte att olika typer av kommunikation kan upplevas kvalitativt olika. 
Men Valsecchi, Balta och Morgan (2025), som menar att IT-system i dagsläget inte är 
tillräckligt utvecklade för att ersätta fysisk kontakt. Vilket är i linje med det flesta av 

 



 

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

Byrd (2022), som bygger vidare på Baumeister och Learys (1995) ramverk och applicerar det 
på distansarbete, är inte i linje med vad intervjupersonerna beskriver. Byrd (2022) hävdar att 
distansarbete kan leda till social isolering, vilket enbart en av intervjupersonerna upplevde. 
Däremot beskrev de andra intervjupersonerna att tillhörigheten försvagas på grund av de 
minskade informella samtalen, snarare än på grund av social isolering i den bemärkelse Byrd 
(2022) avser. 

Den minskade upplevelsen av tillhörighet kan även relateras till vilken typ av styrning som 
tillämpas på arbetsplatsen. Ouchi (1979) beskriver olika former av organisatorisk styrning, 
och utifrån intervjumaterialet framgår att person 7 verkar under en resultatbaserad eller 
regelbaserad styrning, då arbetet utgår från tydliga och mätbara mål. En sådan styrningsform 
kan påverka företagskulturen på så sätt att sociala aspekter ges mindre utrymme, eftersom 
kulturbaserad styrning inte är lika central. På de övriga arbetsplatserna beskrevs inte 
någonting om styrningen, vilket kan betyda att kulturbaserad styrning kan leda till negativ 
påverkan på hur tillhörigheten upplevs i hybridarbete.  

Känslomässig sammanhållning 
För den känslomässiga sammanhållningen är det teoretiska ramverket inte lika brett som 
inom tillhörighet. Salas, Vessey och Estrada (2015) beskriver känslomässig sammanhållning 
som den bindning som skapas genom mellanmänskliga relationer mellan individer som 
därefter sprider sig till hela gruppen, vilket skapar ett mervärde för gruppmedlemmarna. 
Detta kan kopplas till intervjupersonernas beskrivningar av att hybridarbete minskar de 
känslomässiga interaktionerna på arbetsplatsen genom att de informella samtalen blir färre 
när hybridarbete erbjuds inom organisationen. Där personer behöver olika mycket 
känslomässig kontakt med sina kollegor utanför arbetsplatsen eller samtal om saker utanför 
arbetsplatsen vilket kan förklara varför person 2 och 7 inte upplever att hybridarbetet inte 
påverkar den känslomässiga sammanhållningen. 
 
Uppgiftsrelaterad sammanhållning 
Uppgiftsrelaterade sammanhållningen är mer i linje med Salas, Vessey och Estrada (2015). 
Eftersom kommunikationen i högre grad är inriktad på att göra specifika arbetsuppgifter som 
också lämnar digitala spår som är i linje med Leonardi (2020), som argumenterar för att 
digitala arbetsmiljöer skapar större synlighet genom att kommunikationen lämnar bestående 
digitala avtryck. Detta är i linje med vad person 4 beskriver. Salas, Vessey och Estrada (2015) 
beskriver också att social sammanhållning är en underrubrik till uppgiftsrelaterad 
sammanhållning som fokuserar på kommunikationen mellan kollegor om arbetsuppgifter. 
Detta kan förklara varför flera personer upplever skillnader i påverkan på sammanhållningen, 
eftersom personerna 3 och 9 hade olika problem med kommunikationen vilket är en central 
del i uppgiftssammanhållningen.   
 
 

 



 

Starkt ledarskap  
Tre av intervjupersonerna betonar ledarskapet som en central och avgörande faktor för att 
hybridarbete ska fungera ändamålsenligt. Detta är i linje med Wang et al. (2021), som 
framhåller att ledarskap och kommunikationsstruktur är avgörande förutsättningar för ett 
lyckat hybridarbete, samt att chefer behöver anpassa sitt ledarskap efter medarbetarnas 
individuella behov. Däremot uppmärksammar Wang et al. (2021) inte den potentiella risk för 
gruppdynamiska spänningar och interna konflikter som ett individanpassat ledarskap kan 
medföra något som två av intervjupersonerna explicit lyfte fram i sina resonemang.  
 

5.3 Slutsats 

Sammantaget varierar resultaten mellan intervjupersonerna, trots att de hade likartade 
förutsättningar avseende hybridarbete med en till två dagar per vecka på distans. 
Intervjupersonerna upplevde dock att det fanns en negativ korrelation mellan ett ökat antal 
dagar på distans på sammanhållningen och tillhörigheten. Frågorna om tillhörighet och 
sammanhållning framstår som komplexa, och det går därför inte att dra slutsatsen att 
hybridarbete som arbetsform i sig leder till minskad tillhörighet eller sammanhållning inom 
organisationer och arbetsgrupper. Detta eftersom samtliga intervjupersoner hade likartade 
förutsättningar gällande omfattningen av tillåtet hybridarbete, men ändå upplevde 
arbetsformen olika. Sammanhållning och tillhörighet påverkas således av fler faktorer än 
enbart antalet dagar på distans. 

De faktorer som framträdde i materialet var organisationskulturen, individuella skillnader i 
behovet av social och känslomässig interaktion, tillgång till och kvalitet på digital utrustning 
samt ledarskapet. Den faktor som flest intervjupersoner lyfte fram var betydelsen av 
informella samtal, vilka upplevdes ha minskat till följd av hybridarbete. En central förklaring 
till detta är att digitala kommunikationsverktyg upplevs som otillräckliga för att ersätta fysisk 
interaktion, då digitala samtal tenderar att vara målinriktade och avslutas när ärendet är löst, 
till skillnad från de mer spontana och öppna samtal som uppstår naturligt i ett fysiskt 
kontorslandskap. Eftersom intervjupersonerna arbetar inom organisationer med olika digitala 
kommunikationsverktyg och skilda kulturer kring hur dessa används, kan detta bidra till att 
förklara variationen i upplevelserna. Därtill varierar intervjupersonernas behov av kontakt 
med kollegor, såväl avseende frekvens som innehållet i interaktionerna, vilket ytterligare kan 
förklara de skilda upplevelserna av hybridarbetets påverkan på sammanhållning och 
tillhörighet. 

Ledarskapet framstår som ytterligare en faktor som kan bidra till att förklara variationen i 
upplevelserna. Intervjupersoner som upplevde ett bristande ledarskap inom ramen för 
hybridarbetet rapporterade en kraftigare negativ påverkan på både tillhörighet och 
sammanhållning, vilket indikerar att ledarskapet utgör en betydelsefull modererande faktor 
för hur hybridarbete upplevs. 

 



 

Skillnaden i hur den känslomässiga sammanhållningen och den uppgiftsrelaterade 
sammanhållningen påverkas av hybridarbete kan förklaras av att dessa dimensioner ställer 
olika krav på kommunikationen. Den känslomässiga sammanhållningen är beroende av 
informella och spontana samtal enligt intervjupersonerna, vilka de digitala verktygen inte 
upplevs vara tillräckliga för att ersätta. Den uppgiftsrelaterade sammanhållningen kräver 
däremot inte samma typ av känslomässig relation, och de digitala verktygen upplevs i högre 
grad som tillräckliga för att förmedla ett budskap. Därtill lämnar digital kommunikation 
bestående spår som underlättar uppföljning och koordination. 

Variationen i intervjupersonernas svar gällande den uppgiftsrelaterade sammanhållningen kan 
förklaras av att olika arbetsuppgifter ställer olika krav på kommunikationen. Mer kreativa 
arbetsuppgifter upplevdes kräva fysisk närvaro, då de digitala verktygen inte ansågs 
tillräckliga för att understödja den typ av kommunikation som kreativt samarbete förutsätter. 
Mer specifika och avgränsade arbetsuppgifter, såsom att fastställa tekniska specifikationer 
eller mått, ställde däremot inte samma krav på kommunikationsformen, varför de digitala 
verktygen upplevdes som tillräckliga i dessa sammanhang. 

Kopplat till en av studiens frågeställningar: 

Hur upplever de anställda att tillhörigheten påverkas av introduktionen av hybridarbete på 
arbetsplatsen? 

Majoriteten av de anställda upplever att de har negativ påverkan på tillhörigheten. Personal 
upplever att hybridarbete minskar de informella samtalen på kontoret. Men det fanns en 
intervjuperson som ansåg att de inte påverkade tillhörigheten alls. Det fanns också en person 
som ansåg att tillhörigheten påverkades marginellt.  

Studiens andra frågeställning:  

Hur upplever de anställda att sammanhållningen påverkas av introduktionen av hybridarbete 
på arbetsplatsen?  

För att besvara denna fråga behöver sammanhållning delas upp i två dimensioner: 
uppgiftsrelaterad sammanhållning och känslomässig sammanhållning. Den uppgiftsrelaterade 
sammanhållningen visade ett delat resultat bland intervjupersonerna. Hälften ansåg att den 
inte påverkades av hybridarbete, medan en intervjuperson upplevde att den påverkades 
positivt eftersom kommunikationen blev tydligare och lämnar digitala spår. Den andra hälften 
menade däremot att den uppgiftsrelaterade sammanhållningen påverkades negativt på grund 
av kommunikationssvårigheter samt att digital kommunikation upplevdes kräva mer energi 
än kommunikation ansikte mot ansikte. Den känslomässiga sammanhållningen tycktes i 
större utsträckning påverkas negativt. Nästan samtliga intervjupersoner ansåg att de 
informella samtalen minskade och betonade att dessa var viktiga för att skapa och 
upprätthålla känslomässig sammanhållning. Samtidigt upplevde en intervjuperson ingen 
påverkan alls, medan en annan endast upplevde en marginell skillnad. Detta visar att 
upplevelsen av hur hybridarbete påverkar den känslomässiga sammanhållningen varierar 

 



 

mellan individer, även om den övergripande tendensen i materialet pekar mot en negativ 
påverkan. 

Det framkom i samtliga intervjuer att deltagarna önskade behålla möjligheten till 
hybridarbete. Mot denna bakgrund är det väsentligt att organisationer identifierar och 
åtgärdar de kunskapsluckor som finns kring användningen av digitala verktyg och teknisk 
utrustning som möjliggör hybridarbete, i syfte att säkerställa att distansarbete inte får 
negativa konsekvenser för sammanhållningen eller känslan av tillhörighet. 

Detta indikerar att organisationer inte ensidigt kan förbjuda möjligheten till hybridarbete, då 
medarbetarna fortsatt önskar arbeta på distans en eller flera dagar i veckan. Arbetsgivare bör 
investera i digitala kommunikationsverktyg, eftersom de intervjupersoner som upplevde 
minimal eller ingen påverkan på tillhörighet och sammanhållning mestadels verkade i 
organisationer med välutvecklade digitala arbetssätt. Hybridarbete bör även integreras i 
organisationskulturen, där en gemensam och tydlig syn på arbetsformens förväntningar och 
normer etableras. Parallellt ställer hybridarbete ökade krav på ledarskapet, organisationer bör 
säkerställa att chefer ges förutsättningar och utbildning för att utöva ett ändamålsenligt 
ledarskap i hybrida arbetsmiljöer eftersom att dåligt ledarskap visade ha stora negativa 
konsekvenser på tillhörigheten och sammanhållning. Ledarskapet utgör en 
grundförutsättning, och om det inte fungerar spelar kvaliteten på de digitala verktygen ingen 
roll.  

Empirin visar att upplevelsen av tillhörighet och sammanhållning är individuell och att 
medarbetarnas behov varierar. Hybridarbetet behöver därför anpassas utifrån de specifika 
förutsättningar som råder inom organisationen samt utifrån de enskilda medarbetarnas behov. 
Samtidigt bör organisationer beakta risken att differentierad behandling av medarbetare kan 
ge upphov till spänningar och störningar i arbetsgruppen. 

 

5.4 Studiens begränsningar 

Denna studie har begränsningar som bör beaktas vid tolkningen av resultaten.  
 
För det första bygger studien på intervjuer med tio personer från olika organisationer och 
branscher. Detta har varit en styrka då det möjliggjort jämförelser mellan olika 
organisatoriska kontexter men det innebär samtidigt att variationer i organisationskultur, 
ledarskap och arbetsuppgifter kan ha påverkat resultaten. Därför är det svårt att avgöra i 
vilken utsträckning de upplevda skillnaderna beror på hybridarbete i sig eller på andra 
organisatoriska faktorer.  
 
För det andra bygger studien på intervjupersonernas egna upplevelser och tolkningar. 
Resultaten speglar därmed hur individer uppfattar att sammanhållning och tillhörighet 
påverkats snarare än faktiska förändringar i organisationernas sociala relationer. Det finns en 

 



 

risk att tidigare erfarenheter, personliga preferenser eller individuella behov av social kontakt 
påverkar hur hybridarbete upplevs.  
 
En tredje begränsning är att studien genomfördes vid en tidpunkt då hybridarbete redan varit 
etablerat under flera år. Intervjupersonernas svar bygger därför på retrospektiva bedömningar 
av hur sammanhållning och tillhörighet har förändrats över tid, vilket kan innebära att vissa 
upplevelser påverkas av efterhandskonstruktioner eller gissningar.  
 
Det framkom att begreppen sammanhållning och tillhörighet i vissa fall överlappar varandra i 
intervjupersonernas beskrivningar. Trots att begreppen har skiljts åt teoretiskt kan det vara 
svårt för respondenter att göra samma åtskillnad i praktiken. Detta kan ha påverkat 
möjligheten att tydligt särskilja hybridarbetets effekter på respektive fenomen.  
 
Slutligen fokuserar studien på medarbetarnas perspektiv. Chefer och organisationsledningar 
kan ha andra erfarenheter av hur hybridarbete påverkar sammanhållning och tillhörighet. 
Genom att inkludera flera organisatoriska perspektiv hade en mer heltäckande bild av 
fenomenet kunnat erhållas.  

 

5.5 Vidare forskning 

Ett särskilt intressant område för denna studie är organisationers digitala mognad. Resultaten 
indikerar att medarbetare i organisationer där digital kommunikation är en etablerad del av 
arbetet i mindre utsträckning upplever negativa konsekvenser av hybridarbete. Framtida 
studier skulle därför kunna undersöka sambandet mellan digital mognad, organisationskultur 
och upplevelser av sammanhållning och tillhörighet. 
Dessutom vore det värdefullt att studera hur olika nivåer av fysisk närvaro påverkar dessa 
fenomen. Flera intervjupersoner betonade att fysisk kontakt är viktig, men uppfattningarna 
skiljde sig åt kring hur mycket fysisk närvaro som verkligen krävs. En kvantitativ studie 
skulle kunna bidra till ökad förståelse för vilken omfattning av kontorsnärvaro som upplevs 
vara tillräcklig för att upprätthålla sammanhållning och tillhörighet.  
 
Ett ytterligare forskningsområde rör ledarskapets betydelse i hybridarbetsmiljöer. Flertalet 
intervjupersoner lyfte fram ledarskapet som en avgörande faktor för att skapa kontakt, 
kommunikation och gemenskap när den fysiska närvaron minskar. Framtida forskning skulle 
därför kunna undersöka vilka ledarskapsstrategier som är mest effektiva för att främja 
sammanhållning och tillhörighet i hybrida arbetsmiljöer.  
 
Slutligen skulle longitudinella studier kunna ge en djupare förståelse för hur sammanhållning 
och tillhörighet utvecklas över tid. Eftersom hybridarbete fortfarande är en relativt ny 
arbetsform finns ett behov av forskning som följer organisationer under längre perioder för 
att undersöka om medarbetare och organisationer gradvis anpassar sig till de sociala 
utmaningar som hybridarbete medför.  
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7. Bilagor 

7.1 Intervjufrågor 
 
Först skulle jag vilja att du snabbt definierar vad hybridarbete, till skillnad från 
distansarbete, innebär för dig.  
 
Vad innebär gruppsammanhållning för dig? 
 
Vad skulle du säga är skillnader och likheter mellan en känslomässig sammanhållning och en 
uppgiftsrelaterad sammanhållning? 
 
Hur upplever du att den känslomässiga sammanhållningen har påverkats av hybridarbetet? 
 
Hur upplever du att den uppgiftsrelaterade sammanhållningen har påverkats av 
hybridarbete? 
 
Vad innebär tillhörighet för dig, och hur har hybridarbetet påverkat tillhörigheten för dig? 
 
Finns det något annat du skulle vilja säga, specifikt något du känner har påverkats av 
hybridarbete kopplat till team, ledarskap, samarbete eller liknande teman? 
 
 
Utöver dessa ställdes följdfrågor till nästintill samtliga svar, samt att det också frågades om 
exempel. Detta gjordes godtyckligt när det passade och skedde olika för varje intervju.  
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