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Sammanfattning

I denna kandidatuppsats har forfattarna avsett att undersoka den upplevda inverkan pé
kommunikation och samarbete inom en offentlig organisation som tillimpar hybridarbete.
For att besvara syftet har studiens teoretiska referensram sin utgangspunkt i teorier om
kommunikation och samarbete. Studien har inspirerats av det abduktiva tillvigagéngssittet,
dér en kvalitativ metod i form av en intervjustudie har utforts for att besvara studiens
forskningsfraga. Totalt har 14 stycken semistrukturerade intervjuer genomforts med
medarbetare och chefer som alla arbetar inom samma organisation som tillimpar
hybridarbete. Resultatet av studien visar pé en variation av upplevelser och asikter relaterade
till hybridarbetets inverkan p4 kommunikation och samarbete, men dér det observerades att
de bada faktorerna dr dmsesidigt beroende av varandra for att fungera effektivt. Olika
metoder identifierades som den offentliga organisationen tillimpar for att uppratthalla sévil
god kommunikation som ett vilfungerande samarbete. Slutsatsen av denna kandidatuppsats
ar att det finns en varierad upplevelse av hybridarbetets inverkan pad kommunikation och
samarbete. Det rekommenderas sdledes att infora tydligare riktlinjer for hybridarbetet i den
undersokta organisationen. Dessa rekommendationer utgér en vésentlig grund for att frimja
effektiv kommunikation och ett vilfungerande samarbete. Studien betonar vikten av att
utveckla ldmpliga metoder som fungerar for samtliga anstéllda inom organisationen.

Abstract

In this bachelor's thesis, the authors aimed to investigate the perceived impact on
communication and collaboration within a public organization that applies hybrid work.

To answer the purpose, the study's theoretical frame of reference has its starting point in
theories about communication and collaboration. The study has been inspired by the
abductive approach where a qualitative method in the form of an interview study has been
carried out to answer the study's research questions. A total of 14 semi-structured interviews
have been conducted with employees and managers who all work within the same
organization that applies the hybrid work model. Results of the study show a variety of
experiences and opinions related to the impact of hybrid work on communication and
collaboration, but where it was observed that the two factors are mutually dependent on each
other to function effectively. Different methods were identified which the public organization
applies to maintain both good communication and a well-functioning collaboration. The
conclusion of this bachelor's thesis is that there is a varied experience of the impact of hybrid
work on communication and collaboration. It is therefore recommended to introduce clearer
guidelines for hybrid work in the investigated organization. These recommendations form an
essential basis for promoting effective communication and a well-functioning collaboration.
The study emphasizes the importance of developing appropriate methods that work for all
employees within the organization.
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1. Inledning
1.1 Bakgrund

Covid-19-pandemin tvingade manga organisationer och foretag varlden dver att snabbt
omstrukturera sig for att hitta nya arbetsmetoder som var mer anpassade efter de nya
forhallandena. For att bidra till en minskad smittspridning och for att skydda sina
medarbetare blev distansarbete en ny metod som méanga foretag borjade implementera i sina
organisationer. Distansarbete beskrivs som det arbete som sker utanfér den konventiella
kontorsmiljon, och mojliggdr ddrmed att arbetet kan utforas frén sitt hem eller pa annan plats
som &r skild fran kontorsplatsen. Detta &r mgjligt genom nyttjandet av informations- och
kommunikationsteknik som gor att kommunikationen kan ske mellan organisationers externa
och interna aktdrer dven nér de befinner sig pa skilda platser (Beckel & Fisher, 2022)
Omstéllningen har bidragit till stor pdverkan for organisationer, dir sévél positiva som
negativa konsekvenser har identifierats. Distansarbetet har visat sig bidra till ett 6kat
sjdlvbestimmande med medfoljande flexibilitet inom organisationer och for medarbetare,
men dér direkta negativa konsekvenser dven har uppstatt genom minskad interaktion med
kollegor och chefer (Mynak, 2022).

Wang m.fl. (2021) anser att en betydande nackdel som uppstar vid distansarbetet &r bristen pa
spontana och informella interaktioner, sé kallade "casual chats", som ofta forekommer vid
fysisk interaktion pa arbetsplatsen. Dessa informella samtal ar virdefulla eftersom de framjar
relationer mellan kollegor och underléttar informationsutbyte. Nér sidana informella
interaktioner saknas kan det leda till flera negativa effekter for en organisation. For det forsta
kan det skapa en upplevelse av minskad tillgénglighet for kollegor. Nar kommunikationen
huvudsakligen sker via formella kanaler som e-post eller schemalagda méten kan det vara
svérare att spontant na ut till sina kollegor, vilket kan minska kénslan av samhdrighet och
stod. For det andra kan bristen pé casual chats ocksa leda till informationsforlust mellan
kollegor. Manga viktiga idéer och insikter kan uppsta i informella samtal och nér dessa
mdjligheter till informationsutbyte minskar kan det begrénsa mojligheterna till att dela
kunskap och frdmja innovation. Enligt Waizenegger m.fl. (2020) kan en stérre mangd
onlinemoéten paverka samarbetet negativt. Detta eftersom att digitala mdten kan upplevas mer
pafrestande och koncentrationskrivande i kombination med att utmattade individer engagerar
sig inte lika mycket i kommunikation utanfor planerade moten.

Waizenegger m.fl. (2020) menar att bristen pa “
oplanerade méten som sker med kort varsel, skulle kunna ha inverkan pa hur vél
kommunikationen mellan kollegor fungerar. Deltagarna i studien upplevde att de blev svarare
jamfort med dem som arbetade pa kontoret att bolla idéer nir interaktionen och
kommunikationen blir mer planerad till ett specifikt syfte pa distans (Waizenegger m.fl.,
2020). Aven om effektiviteten i mdten och uppgiftsavslut dkade, visade studien av
Waizenegger m.fl. (2020) att minskat utrymme for kreativitet och innovation resulterar i
forsamrad kunskapsspridning. Dessutom tyckte deltagarna att det var enklare att forklara

ad-hoc” mdten, alltsa planerade eller

problem eller 16sningar nér de kunde kika dver axeln pé en kollega pé kontoret.



Distansarbetet utgjorde en betydande utmaning nér det géllde att i stod 1 arbetet for personer
som inte var bekanta med sina kollegor eller saknade sjalvfortroende. De var radda for att
stora om de forsokte ta kontakt pd distans eftersom det inte var tydligt om den person de ville
prata med var upptagen eller inte (Waizenegger m.fl., 2020). Kommunikationen blir ddrmed
lidande av att man inte kan ta in rummet och den icke-verbala kommunikationen.

Enligt Folkhadlsomyndigheten (2022) klassas covid-19 inte ldngre som en samhéllsfarlig
sjukdom frédn och med 1 april 2022 i1 Sverige. Nu, nagra ar efter pandemin, har organisationer
anpassat sig till en ny arbetssituation som har sin grund i de fordndrade metoderna som
pandemin tvingade fram. Denna omorganisering har resulterat i att ménga organisationer har
tillimpat nya arbetsmodeller, dédribland hybridarbete. Hybridarbetet utnyttjar de befintliga
fordelarna som finns for organisationer att arbeta pa distans, samtidigt som de kan vidga upp
for de nackdelar som distansarbetet medfor nér arbetet numera dven sker delvis pa plats
fysiskt pa arbetsplatsen. Darfor kan denna flexibla arbetsmodell ségas forespraka den mest
optimala kombinationen av traditionellt kontorsarbete och distansarbete (Babapour Chafi
m.fl., 2022).

Tidigare var distansarbete en nddvandig metod for organisationers dverlevnad under en tid av
osdkra omvérldsfaktorer, medan det nu verkar ha utvecklats till en trendig och modern
organisationspraktik. Kommer hybridarbetet att stanna kvar 1 organisationer permanent for en
lang tid framover? Och i sa fall, hur bor organisationer anpassa sin ledning och styrning efter
de nya radande forhallandena? Babapour Chafi m.fl. (2022) hévdar att epoken med enhetlig
kontorsbaserad arbetsstruktur ar forbi, men dir den pagéende forandringen mot hybrida
arbetsmodeller kommer att krdva en fordndring hos arbetsplatser. Detta for att kunna méta
och anpassa sig efter behoven hos de anstédllda och dirmed pa sikt &ven kunna vara en
gynnsam modell for savil arbetsgivare som anstillda som kan besta dver tid. Ar 2022 visade
indexet for distansarbete att 36% av jobben 1 EU har mgjlighet till distansarbete. Detta dven
efter att restriktionerna som f6ljde pandemin av covid-19 har havts. Enligt en studie som har
genomforts visar det pa att majoriteten arbetstagare dr positivt instédllda till hybridarbete och
den mojlighet som finns till att arbeta hemifran, vilken tyder pa att arbetsgivare bor fortsétta
erbjuda detta alternativ till sina anstillda (Babapour Chafi m.fl., 2022).

Déremot har hybridarbetets kombination av arbete pa plats 1 kontorsmiljé med distansarbete
visat sig inte endast medfora positiva aspekter, man har dven stétt pa vissa hinder som
hybridarbetet utgor for sdvil anstillda som organisationer. Enligt Babapour Chafi (2022) har
det genomforts en studie dér det har framkommit att den del av arbetet som utfors pa distans
har medfort ett hinder i bland annat organisationers samarbete, med anledning av att
medarbetarnas nitverk blir mer statistiska och med sémre fungerande linkar mellan en
organisations olika delar. Vidare visade studien &ven att den asynkrona kommunikationen i
organisationer som tillimpar en form av distansarbete 6kar, medan den viktiga synkrona
kommunikationen minskar. Vilket innebér att flodet av den komplexa informationen samt det
viktiga relationsbyggandet fungerar simre (Babapour Chafi m.fl., 2022).



I en studie gjord av Bula m.fl. (2024) beskrivs hur respondenterna ansdg att organisationens
kommunikation och samarbete har paverkats av anvdndningen av hybridarbete. Studiens
respondenter ansdg att kommunikationen hade blivit mer komplicerad sedan man borjade
arbeta pé detta nya arbetssitt, ddr utmaningen med den asynkrona informationen ar primar.
Aven om hybridarbetet pa flera sitt forenklat kommunikationen, har den samtidigt
introducerat nya problem. Nar ansikte mot ansikte-interaktion aterinfors uppstar en ny
dynamik. Nérheten kan skapa en obalans 1 tillgdngen till teamledarskap och informell
interaktion inom teamet. Detta kan leda till kvalitativa skillnader i kommunikationen mellan
olika teammedlemmar (Bula m.fl., 2024). Studiens respondenter bestod av arbetare som hade
en fullstidndig tillimpning av distansarbete under covid-19 pandemin. Merparten av studiens
respondenter hade en fortsatt vilja att delvis kunna utfora sitt arbete pd distans dven efter
pandemin, samtidigt som de sdg en ny problematik uppenbara sig i samband med det nya
hybrida arbetssittet. Bula m.fl. (2024) beskriver att respondenterna ansag att det nu var enkelt
for ménniskor att ignorera deras medarbetare om de inte levererar négot i tid, samtidigt som
arbetet blev svarare och mer tidskrdvande att utféra nar man inte lingre kunde diskutera
problemen med sina kollegor fysiskt. Det dr dirmed betydelsefullt att uppmérksamma den
inverkan som hybridarbetet har pa en organisations samarbete och kommunikation, for att
proaktivt kunna arbeta mot att eliminera de negativa foljderna som arbetsmodellen medfor
och anpassa sin ledning efter de nya forhéllandena.

1.2 Problemformulering

Under det senaste decenniet har digitaliseringen genomgétt betydande framsteg, som drivits
fram av forbéttrad teknologi. Detta har mojliggjort en utbredd tillimpning av hybridarbete
inom ménga organisationer. Fenomenet hybridarbete har utvecklats till att bli en central och
hogst aktuell fraga, med anledningen av hur det har paverkat arbetslandskapet inom olika
organisationer. Enlig SCB (2021) utforde 33 procent av arbetarna sitt arbete hemifrdn minst
en dag i veckan under den sena fasen av pandemin, d4 rekommendationerna om distansarbete
var fortsatt géllande. En global undersokning som offentliggjordes 1 juni 2022 av JLL (2022)
uppskattar att 55 procent av alla anstéllda pa kontor arbetade pa ett hybridarbetssitt i april
2022. Didrav den 6kade efterfragan om att hybridarbete ska finnas som ett mdjligt arbetssétt i
organisationer idag. Detta stéller krav pé en arbetsmodell som ar fordelaktig for sévél
medarbetarna som for organisationen. For vilken inverkan har denna hybrida arbetsmodell pa
kommunikationen och samarbetet i en organisation dér alla inte &r pd kontoret samtidigt?

1.3 Syfte och forskningsfragor

Syftet med studien &r att undersdka och analysera den upplevda inverkan som hybridarbetet
har pa kommunikation och samarbete inom en offentlig organisation. Studien fokuserar pa
medarbetares och chefers upplevelser inom den offentliga organisationen. Uppsatsen stravar
efter att tillfora 6kad kunskap och vésentliga insikter som kan bidra till att utveckla och
forbéttra anvandningen av hybridarbete inom organisationen. For att uppna studiens syfte ska
nedanstaende fragestdllning besvaras:



e Hur upplevs kommunikationen och samarbetet i en offentlig organisation som
tillampar hybridarbete?

1.4 Avgrinsningar

Studien ér avgrinsad till att undersdka hur en offentlig organisation som idag tillimpar
hybridarbete arbetar pa detta arbetssétt, med fokus pé inverkan pa samarbete och
kommunikation. Detta genom att utféra 14 stycken djupgaende intervjuer med medarbetare
och chefer pa en offentlig organisation. Valet att endast analysera utifrdn 14 intervjupersoners
perspektiv motiveras av valet att erhdlla en djupare och mer detaljerad forstielse for deras
asikter om situationen, vilket anses vara véirdefullt for studiens syfte. Studien utgar ifrén en
organisatorisk niva ddr vi studerar en enskild organisation, resultaten kan darfor inte bidra till
allménna slutsatser till alla organisationer som tillimpar hybridarbete. Resultatet kan daremot
ge utokad kunskap och forstéelse for inverkan pad medarbetares och chefers arbetssituation
géllande faktorerna kommunikation och samarbete samt ge organisationer vigledning for
framtida beslut. Studiens intervjupersoner bidrar med asikter och upplevelser som hjélper till
att forsta hybridarbetets inverkan pa samarbete och kommunikation som ligger inom ramen
for den studerade kursen Management och organisationsteori.

1.5 Empiriskt fokus

I denna kontext ligger det huvudsakliga fokuset pa att analysera och forstd medarbetarnas
samt chefernas upplevelser, vilka utgdr det primédra innehallet i den empiriska
undersokningen. Malet &r att erhalla en djupgéende insikt i hur hybridarbetes kommunikation
och samarbete upplevs av chefer och medarbetare inom en offentlig organisation, vilket 1 sin
tur mojliggdr en mer nyanserad och detaljerad forstaelse av de komplexa sambanden inom
denna arbetsmodell. Det empiriska fokuset dr att utveckla en grundlaggande och praktisk
forstéelse av hur hybridarbete paverkar organisationer. Genom att fokusera pa konkreta
erfarenheter och observationer fran intervjupersonerna strivar studien efter att analysera hur
organisationen upplever hybridarbetets inverkan pa kommunikation och samarbete.

1.6 Uppsatsens disposition

Kommande kapitel initieras med en redogorelse av den teoretiska referensram som utgor
grundtanken bakom analysen av den insamlade empiriska datan. Referensramen &r baserad pé
litteratur som ansetts vara relevant inom dmnet for att besvara ovanstdende fragestédllning (se
avsnitt 1.3) genom de olika teoriernas forklaringsvarde. Teorikapitlet har sin utgdngspunkt i
studiens tva teman: kommunikation och samarbete. Vidare redogérs nésta kapitel om
metodologin, dér det vetenskapliga angreppsséttet samt forskningsdesignen beskrivs. Direfter
forklaras tillvigagingssittet for datainsamlingen, val av intervjupersoner samt hur
dataanalysen har genomforts. I slutet av kapitlet gér vi igenom de etiska stillningstaganden vi
har f6ljt och hur vi systematiskt arbetat {for att fullfolja dessa. I det ndstkommande kapitlet
presenteras studiens resultatdel, dir vi beskriver den insamlade empirin utifrén studiens tva
teman som tidigare presenterats. Detta kommer sedan att analyseras med stdd 1 den teoretiska
referensramen. Darefter kommer analysen att diskuteras och studiens slutsats kommer att



presenteras. Avslutningsvis kommer studien att redogora forslag till vidare forskning, dér
ytterligare aspekter tas upp som anses vara relevanta att undersoka vidare for att na en dnnu
bredare eller djupare forstielse av det studerade d&mnet.

2. Teoretisk referensram
2.1 Hybridarbete

Framtidens arbetsmodeller karakteriseras som “hybrid”, en term som hiarstammar fran det
latinska ordet “hybrida”, definierat som ndgot av blandad ursprung eller som en
sammansdttning (Chellham & Divja, 2022). Konceptet med hybrida arbetsmodeller har blivit
en allt mer vanligt forekommande arbetsmodell 1 organisationer, vilket anses relevant for
denna undersokning. Denna digitala transformation har skett som foljd av att organisationer
har tvingats att anpassa sig till verksamheters foranderliga behov. Detta genomslag har
fullstdndigt forandrat hur organisationer fungerar, déir det har bidragit till en inverkan pé varje
aspekt av dess funktioner. Vilket inkluderar forandringar i kommunikationsmonster och
mellanminskliga relationer. Att arbeta pa det hybrida arbetsséttet hanvisar till konceptet med
en hybrid arbetsmodell, vilket ar ett fordelaktigt verktyg for organisationer. Detta med
anledning av att det nu dr mojligt att integrera den fysiska kontorsmiljon med mer flexibla
arbetstider och skilda arbetsplatser, samtidigt som det dr en metod som manga anstéllda idag
foredrar (Chellham & Divja, 2022). Hybridarbetet kdnnetecknas som en arbetsform som sker
1 varierande miljoer (Stoian m.fl., 2022). I denna studie tillimpas begreppet for att beskriva
en arbetssituation dér individens arbete delvis utfors pa arbetsplatsen och delvis pé distans,
antingen hemifrin eller fran andra platser som inte dr kopplade till arbetsplatsen och ddrmed
mdjliggor en distinkt separation fran dess kollegor.

2.2 Kommunikation

Conrad (2014) talar om kommunikation som den fundamentala kirnan i en organisation och
som ett system som utgoér en viktig komponent for att uppna en framgéngsrik verksamhet.
Franvaron av en effektiv kommunikation kan innebira att olika beslut i en organisation och
genomfOrandet av arbetsuppgifter kan forsvéras och uppleva betydande hinder, vilket pa sikt
paverkar formégan for organisationer att na sina uppsatta mél och specifika syften.
Kommunikationen ér den funktionsférmaga som kopplar ihop en organisations olika delar,
vilket innebir att en avsaknad av en god kommunikation kan resultera i forluster av
méaluppfyllelse. Detta gor en studie av kommunikationen vésentlig for organisationen. For att
upprétthalla en vél fungerande arbetsplats dr organisationer beroende av samarbete samt
samverkan mellan medarbetare och dven mellan chefer, ndgot som 1 sin tur dr beroende av att
det finns en effektiv kommunikation nérvarande i organisationen (Conrad, 2014).

Hybridkommunikation #r enligt Cernikovaité och Karazijiené (2023) den kommunikation
som uppstér vid anvdndning av hybridarbete. Denna kommunikation kan definieras som en
kombination av olika kommunikationsformer, vilket dirmed 1dmpar sig vid arbete pa ett
hybridarbetssitt. Denna sammansatta form av kommunikation integrerar bade den direkta
interaktionen och fjarrkommunikationstekniker. Vid tilldmpning av hybridkommunikation



uppstér en blandning av traditionell, 6ga-mot-6ga kommunikation, med anvéndning av
digitala kommunikationsplattformar. Exempel pd kommunikationsplattformar dr Zoom,
Microsoft Teams och Google Meets, dar kommunikationen sker pé distans 1 digital miljo. I
denna studie betraktas hybridkommunikationen som en strategisk kombination av mer
traditionella och moderna kommunikationsmetoder. Nagot som kan anses fordelaktigt for att
mota de krav och utmaningar som uppenbarar sig i organisationer som tillimpar en hybrid
arbetsmodell (Cernikovaité & Karazijiené, 2023).

2.2.1 Olika kommunikationssitt

Kommunikationen inom organisationer kan delas upp i formell och informell
kommunikation. Formell kommunikation ar enligt Jacobsen och Thorsvik (2008) alla
planerade étgérder for hur information och kommunikation ska ga tillvdga for organisationen.
Den formella kommunikationen, som sker internt i organisationer, innebdr allt frén formellt
sprak, bestdmda deltagare och moéten till uppsatta regler. Enligt forfattarna foljer den formella
kommunikationen organisationens struktur. Den informella kommunikationen som Jacobsen
och Thorsvik (2008) beskriver dr all den kommunikation som inte ar formell. Forfattarna
anser att informell kommunikation &r spontan och intriffar utanfér de formella strukturerna
for kommunikation som sker inom organisationen. Den uppstar vid olika tillfdllen och platser,
som pa fikaraster, vid kopiatorn, i korridoren eller nér anstéllda triaffas informellt. Informell
kommunikation kompletterar den formella kommunikationen genom att tillata en mer
avslappnad och personlig interaktion mellan anstéllda. Den ger ocksd mdjlighet till viktig
informationsdverforing och kunskapsdelning, dir anstéllda kan dela vérdefulla insikter och
lara av varandra under avslappnade former (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Vidare kan kommunikation vara synkron eller asynkron. Synkron kommunikation syftar till
den kommunikation som sker i realtid och nér deltagarna &r placerade i samma rum.
Asynkron kommunikation dr en kommunikationsform som skiljer sig fran den synkrona
kommunikationen genom att den inte kréver att alla parter dr aktiva samtidigt. Istillet for att
vara bunden till omedelbar respons sker kommunikationen istéllet pa ett tidsméssigt
oberoende sitt, dir deltagarna kan delta och svara nir det passar dem bést. Detta kan ske 1
form av exempelvis e-mail eller sms (Rosenberg m.fl., 2005).

Kommunikation ar mer &n bara det verbala som tillfors d4 man kommunicerar. Det finns dven
icke-verbal kommunikation som medfor synliga budskap som ansiktsuttryck, kroppssprék,
avstdnd mellan ménniskor, kldder och gester. Utdver dessa finns horselbudskap som sker 1
form av tonlége, oljud eller andra ljud. Dimensioner av kommunikationen, som en persons
kroppssprak, spelar en avgorande roll 1 hur vi forstar och tolkar meddelanden och
interaktioner (Nilsson & Waldemarsson, 2021). Inom hybridarbete forsvinner delar av den
icke-verbala kommunikationen vilket gor att kommunikationen forsvéras. Niar medarbetare
kommunicerar pa distans, till exempel via e-post, chatt eller telefon, kan kroppsspraket fa
betydligt simre genomslag eftersom det inte ldngre ar synligt for dem som deltar 1
konversationen.



2.2.2 Kommunikationsprocessen

Kotlers m.fl. (2012) aterkopplingsmodell visar pa de nio centrala komponenterna som en
effektiv kommunikation innehéller, dér séndaren och mottagaren av innehallet utgor de
storsta och mest fundamentala delarna av kommunikationsprocessen. Vidare visar modellen
de tvé grundlidggande kommunikationsverktygen som dr meddelade och kanalen. De fyra
kommunikationsfunktionerna som modellen representerar dr kodning, avkodning, respons
samt &terkoppling. Aterkopplingmodellens sista komponent utgdrs av brus, som kan uppsta
slumpmadssigt och hindra den tinka kommunikationen frén att fungera effektivt (Kotler m.fl.,
2012).

Sandaren av innehéllet kodar budskapet som ska formedlas, och maste hir beakta vilka som
ar mottagare av meddelandet samt kunna forutspa vilken respons som det kan forvéntas fa.
Vidare dr det av relevans att finna lamplig kommunikationskanal, representerat av ett medie
som ddrefter gar vidare till mottagare, som sdkerstéller att mottagaren kan ta emot
informationen. Att sindarens budskap &r kodat gors i syfte att mottagaren ska kunna avkoda
meddelandet och forsta dess innehéll. Enligt Kotler m.fl. (2012) 4r en viktig del av
kommunikationsprocessen dven att mdjliggora aterkoppling av kommunikationen vilket
mojliggdrs genom att sinda meddelandet via ldampliga kanaler for att tilldta en 6vervakning
av svaren. | enlighet med modellen dkar sannolikheten for att budskapet som skickats
uppfattas korrekt nir avsdndarens erfarenhetsomrade dven dverlappar mottagarens
erfarenhetsomrade. Det kan ddremot uppsta ett brus runt om kommunikationen i ndgon av
kommunikationsprocessens delar, vilket kan stora dess funktion. Vad exakt som definieras
som brus framgér inte av modellen, men kan beskrivas som de oavsiktliga storningar som kan
uppsté runt det formedlade budskapet och kan bidra till att budskapet forvriangs eller
uppfattas inkorrekt av mottagaren. Det dr viktigt att forstd vad varje komponent har for
funktion 1 kommunikationsprocessen, och hur dessa samverkar med varandra, for att en
effektiv kommunikation ska uppnas. Aven selektiv uppmirksamhet samt forvringning
beskrivs som faktorer som kan vara verksamma under kommunikationen (Kotler m.fl., 2012).

2.3 Samarbete

For att tydligare forstd kommunikationens betydelse for en organisation dr det relevant att
komplettera detta med en forstielse av samarbetet. For att en arbetsgrupp ska kunna uppna
maél och prestera dr man beroende av att ett fungerande samarbete finns enligt Chellham och
Divja (2022), nagot som i sin tur paverkas av att det bland annat finns en effektiv
kommunikation i arbetsgruppen. En organisations framgéng definieras av lagarbete och
samarbete, vilket man dstadkommer genom arbetsteamets gemensamma kvalitet och
effektivitet. Samarbete dr essentiellt for att uppné organisationens mal och sékerstélla
organisatorisk tillvaxt. For att uppna ett bra samarbete spelar medarbetarnas mellanménskliga
relationer en avgdrande roll (Chellham & Divja, 2022). Detta kan kopplas till ett
handlingsnit. Enligt Czarniawska (2015) kan en organisation ses som ett handlingsnédt med
ménniskor som alla &r beroende av varandra for att fungera obehindrat. Handlingsnétet bestar
av manga olika delar som alla pa négot sétt gar in i varandra och paverkar pa nagot sitt,



vilket kan likstdllas med det nddvindiga samarbetet inom organisationer for att 4stadkomma
de gemensamma malen.

Vilfungerande team som innehar en god samarbetsformaga genererar forutsattningar for att
organisationen ska na sina mal. Enligt Sheng m.fl. (2010) kommer medlemmar som arbetar i
dessa vilfungerande team, dir det finns en hog grad av samarbetsféormaga, att bidra till att
kontinuerligt ge stod och feedback till varandra, vilket i sin tur 6kar dess engagemang och
arbetstillfredsstillelse. Denna samarbetsformaga menar man dock inte endast &r relaterad till
medlemmarnas kvalitet och effektiva resurser, utan ar starkt beroende av medlemmarnas
mdjlighet till interaktion med varandra (Sheng m.fl., 2010). Med anledning i samarbetets
viktiga funktion i organisationer, utgor darfor en undersékning av hybridarbetets inverkan pa
denna aspekt en viktig del.

2.3.1 Tjosvolds modell for samarbete

For att kunna analysera organisationer ér det grundldggande att forsta att dess medlemmar
bestér av ett dmsesidigt beroende. Alla olika individer inom savél arbetsgruppen som
avdelningen ir beroende av varandra. Aven individer med sjélvstindiga arbeten ir normalt i
behov av andras hjélp med att tillhandahélla nddvéndig information for att kunna slutfora
sina arbetsuppgifter. Tjosvolds modell for samarbete innefattar att samarbete bor forstds som
ett resultat av flera beroendeforhédllanden, dar det centrala &r mélberoendet. Modellen grundar
sig pa en gemensam kausalitet, dér varje enskild variabel anses beroende av den andra for att
verka effektivt. Enligt Tjosvold (1986) kan brister 1 det 6msesidiga beroendet paverka en
organisations grundldggande processer negativt och stéra produktiviteten, vilket potentiellt
kan medfora negativ paverkan pa resultatet.

Vid ett framgéngsrikt samarbete kan medlemmar dverfora problem som uppstér i arbetet till
en person med ratt kunskap och befogenhet for att 16sa detta och ddirmed gemensamt
diskutera fram en 16sning pa problemet (Tjosvold, 1990). Detta arbetssitt medfor att problem
kan 16sas snabbt och effektivt och dirmed minimerar de tidsddande aktiviteterna med att en
individ utan ritt kompetens ska pa egen hand forsoka finna en potentiell 16sning. Genom att
utfora ett kunskapsutbyte kan produktiviteten stérkas enligt Tjosvold (1990). Detta
kunskapsutbyte kan paverkas av den hybrida arbetsmodellen, genom att kommunikativa
problem kan uppsta da alla medarbetare inte dr pa plats och darmed inte kan ta del av den
informella kommunikationen som uppstér pé arbetsplatsen. Genom hybridarbetet forsvinner
den snabba kommunikationen pa grund av den 6kade asynkrona kommunikationen.

2.3.2 Konsekvenser av bristande samarbete

Michael Power (2004) skriver om de perversa konsekvenserna av att méta produktiviteten.
Genom att endast studera ett visst resultat vid en sdrskild tidpunkt riskerar organisationen att
tappa fokus pa vad som faktiskt ligger bakom det astadkomna resultatet. For att pé sikt
bibehalla ett gott resultat beskriver Chellham och Divja (2022) vikten av ett gott samarbete
och teamets gemensamma prestation. Genom att endast studera de uppnidda resultaten pé
individniva riskerar organisationer att fi ett tunnelseende, ddr man minskar sina chanser att
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kunna utveckla organisationen och skapa innovation (Power, 2004). Att arbeta pa ett
hybridarbetssitt bidrar till en 6kad risk att missa allt arbete som sker bakom en prestation och
vilket arbete som dr nddvindigt att genomfora inom organisationen for att generera goda
resultat pé sikt.

Relaterat till det som Power (2004) beskrev gar det att observera ett samband med Wang m.fl.
(2021) studie dér de fann att under hybridarbetet har den individuella produktiviteten dkat
medan den kollaborativa produktiviteten forblev konstant, eller 6kade svagt, dd man jaimforde
med att endast arbeta pa kontor. Waizenegger m.fl. (2020) fann att hinder for effektiv
teamkommunikation 6kade vid distansarbete, samtidigt som mdjligheterna for lirande och
kunskapsspridning minskade. P4 grund av den avgdrande betydelsen av dessa faktorer for att
framja effektivt samarbete och uppna framgéng i team, finns det en oro att en allt mer vanligt
forekommande praxis med distansarbete kan utgdra en potentiell risk for teamets formaga att
16sa problem och driva innovation (Waizenegger m.fl., 2020).

Sammanfattningsvis har det i1 studiens teoretiska referensram presenterats lampliga teorier
som beskriver hybridarbetets innebord, olika kommunikationssitt och metoder for att uppna
effektiv kommunikation samt samarbetets betydelse for en organisation. Samtliga teorier
utgor en visentlig grund for att forstd hybridarbetets inverkan pd organisationen. Dessa
teoretiska perspektiv kompletterar varandra och utgér en gedigen grund for att kunna
analysera uppsatsens empiriska material och ddrmed besvara studiens forskningsfrdga. En
presentation av studiens metodologiska tillvigagangssétt, som har anvénts for att strukturera
den teoretiska referensramen, samt hur studiens analys av det empiriska materialet har utforts,
redovisas 1 det foljande kapitlet.

3. Metod

3.1 Vetenskapligt angreppssatt

Denna uppsats och examensarbete har utformats inom ramen for kandidatkursen
Management- och organisationsteori pa ekonomie kandidatprogrammet. Intresset for
hybridarbete som arbetsform vicktes under en diskussion pa ett litteraturseminarium pa
kandidatkursen, dér vi diskuterade olika trender som idag finns i organisationer. Initialt
skedde en genomgang av relevant litteratur inom granserna for studiens valda omrade, vilket
resulterade 1 ovanstdende teoretiska referensram. Det insamlade materialet har tillsammans
med den empiriska datan styrt det fortsatta arbetet. Vi har under studiens ging valt att arbeta
med ett abduktivt tillvigagangssatt, dir vi valt att kombinera det induktiva och deduktiva
tillvigagéngssittet. Teorin har fungerat som bade en grundldggande referenspunkt under
insamlingen och analysen av data, samtidigt som den har kontinuerligt utvecklats under
arbetsprocessen ndr nya insikter har uppstétt (Patel & Davidson, 2019). Ett exempel pé hur
det abduktiva tillvigagangsséttet har anvénts i denna studie &r att efter insamlingen av det
empiriska materialet som erhallits genom kvalitativa intervjuer, uppméarksammades brister i
studiens teoretiska referensram. Teorin behovde kompletteras med information om hur en
effektiv kommunikationsprocess yttrar sig for att forklara upptiackta fenomen av de
observerade resultaten som kan bidra till en mer djupgéende analys kopplat till studiens syfte.
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3.2 Forskningsdesign

Med utgdngspunkt i studiens syfte att undersoka och analysera den upplevda inverkan pa
kommunikation och samarbete i en offentlig organisation som tillimpar hybridarbete, har en
metod som tillater djupare forstielse for dessa fragor anvéants. For att undersoka det valda
fenomenet har darfor en kvalitativ intervjustudie valts som tillvigagangssitt for att
genomfora denna abduktiva studie. Kvalitativa fallstudier i form av intervjuer har dérfor
genomforts, som motiveras av mojligheten att kunna studera flerdimensionella och
nyanserade beskrivningar baserade pé intervjupersonernas egna upplevelser och
observationer, ndgot som statistisk data inte kan (Lind, 2019). Detta m&jliggor en bredare
analys av det empiriska materialet dar ett helhetsperspektiv kan uppnés av den upplevda
inverkan 1 enlighet med studiens syfte och fragestéllning. Vi dr diremot medvetna om
forskningsdesignens begransningar. Det insamlade empiriska materialet paverkas av
intervjupersonernas sociala sammanhang, dér intervjusvaren kan anpassas efter vilka svar
som de tror att vi vill hora. En ytterligare begransning med intervjustudien &r att svaren &r
baserade pd utvalda intervjupersoners upplevelser och asikter, och kan dérfor inte sékerstélla
att dessa uttalanden ér tillforlitliga for den faktiska situationen i organisationen. Dessa
begrinsningar har varit med i beaktningen vid genomforandet av studiens analys och slutsats.

Intervjuerna har genomforts med medarbetare och chefer som &r anstéllda inom samma
organisation. Valet av att genomfora en fallstudie som forskningsmetod motiveras av att
erhdlla en djupgéende forstaelse for hur inverkan &r pa en organisations samarbete och
kommunikation. Metoden tillater ett storre fokus pa detaljer och monster som kan uppsté i en
organisation och kan darfor ge en forstaelse for komplexa samband som finns.
Tillvagagangssittet ansdg saledes vara det mest fordelaktiga for att besvara studiens syfte och
forskningsfrdga. Undersokningen bygger pa ett hermeneutiskt synsétt, alltsd en metod som
tillater tolkning (Patel & Davidson, 2019). Tillampningen av det hermeneutiska synséttet
motiverades av strdvan att uppnd en djupare forstaelse for intervjupersonernas handlingar,
tankar och upplevelser. All den empiriska data som samlats in har skett i verbal form genom
intervjuer, vilket skapar en bredare forstielse och bidrar till en 6kad flexibilitet med
anledning i att intervjun kunde justeras utefter intervjupersonernas svar.

3.3 Datainsamling

Insamlingen av det empiriska materialet till studien genomfordes med hjilp av
semistrukturerade intervjuer. Detta gjordes i syfte att skapa en 6kad flexibilitet och utrymme
for intervjupersonen att svara pa fragorna med sina egna ord och tankar inom de olika
forbestdmda frageomrddena (Patel & Davidson, 2019). Detta tillvigagdngssitt ansdgs som
fordelaktigt for att frimja djupare diskussioner och pé sa sitt bidra till intressanta foljdfragor
som kunde generera en mer detaljerad analys och dkad forstaelse for &mnet. De
semistrukturerade intervjuerna har darfor haft en varierande tidsatgang, beroende pa vad
intervjupersonerna har valt att diskutera mer ingadende inom de olika frageomradena. For att
starka studiens pélitlighet har vi valt att bibehalla samma struktur genom samtliga 14
intervjuer (Lind, 2019). Detta sékerstélldes genom att samtliga intervjuerna foljde en
framstilld intervjuguide dér studiens alla forutbestdmda frageomraden diskuterades. Tva
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intervjuguider har framstillts, dir den ena anvidndes for intervjuer med intervjupersoner i en
medarbetareposition och den andra for de intervjupersoner som innehar en chefsposition.
Skillnaden mellan de tva intervjuguiderna var att specifika fragor som berdr position har
justerats och anpassats efter intervjupersonens roll i organisationen, men dir samtliga
frageomraden varit genomgéende for de bada intervjuguiderna. Intervjuguiden utformades
genom en variation av specifika fragor och dppna fragor. Detta motiverades av behovet att
generera saval diskussion och reflektion med mer detaljerad information, vilket ansags
anvéandbart for att uppna studiens syfte. Genom implementeringen av den framtagna
intervjuguiden bidrog detta till en mer strukturerad informationsinsamling, vilket i sin tur
Okade anvédndbarheten for studiens analysavsnitt (Lind, 2019).

3.3.1 Framtagande av intervjuguide

For att sékerstélla att det insamlade empiriska materialet dr av relevans for studiens syfte och
fragestillning har samtliga intervjuer foljt de tvé intervjuguiderna. Med utgangspunkt i
studiens teoretiska referensram har tva teman tagits fram, som utgjorde grunden for
respektive intervjuguide. De tva teman som framtagits &r samarbete och kommunikation, dér
fragor relaterade till dessa har formulerats. Frdgorna till respektive tema har formulerats
genom att urskilja relevanta faktorer i de tidigare presenterade teorierna som kan bidra till att
studiens syfte och forskningsfragor kan besvaras. Initialt bearbetades nagra generella
introduktionsfragor for att f4 en 6vergripande bild av intervjupersonens relevans till studien.
Har stilldes fragor relaterade till arbetsuppgifter, antal ar inom organisationen och péa vilket
sédtt som intervjupersonen arbetar pa ett hybridarbetssitt. Darefter presenterades studiens
forsta tema for intervjupersonen, som berdrde intervjuobjektets uppfattning om
kommunikationen. Detta utifran syftet att undersoka intervjuobjektets asikter om huruvida
det hybridarbete som tillimpas i1 organisationen har haft en inverkan pé organisationens
kommunikation. Intervjuguidens andra frdgeomrade innefattar organisationens samarbete, dér
maélsittningen dr undersoka och forstd hur arbetsmodellen haft en inverkan pd samarbetet. De
tvd teman och de tillhdrande frdgorna anvénds i syftet att kunna studera vilken inverkan som
hybridarbetet har haft pa samarbete och kommunikation. Avslutningsvis gjordes en
sammanfattning av hela intervjun, dér tid fanns fOr intervjupersonen att addera insikter som
inte hade kommit pa tal under intervjuns gang.

Det abduktiva arbetsséttet har applicerats 1 studiens intervjuguide genom att sérskilda
intervjufragorna har justerats efter en observation hur de fungerat i praktiken. Vi noterade
efter det forsta intervjutillfdllet att intervjufrdgorna gillande organisationens kommunikation
var for generella for det tinkta studieomréadet och for intervjupersonernas erfarenheter. Den
teoretiska referensramen modifierades dérfor genom att addera Kotlers m.fl.
kommunikationsprocess vilket sedermera ledde till att tva intervjufragor justerades for att
inkludera denna teori och bittre anpassning efter intervjupersonernas kdnnedom. Genom
denna korrigering kunde vi sdkerstdlla att samtliga intervjufrdgor var relevanta for studiens
syfte och mal vilket bidrog till en mer kvalitativ datainsamling.
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3.4 Urval och intervjuer

Studiens kvalitativa utgdngspunkt har medfort en avsevird betydelse att urvalet av
intervjupersoner kan bidra till sd nyanserade och anvéndbara svar som mojligt da de ar
begrinsade 1 antal (Lind, 2019). Valet av intervjupersoner har skett i form av ett
lamplighetsurval och innebdr att vi valt intervjupersoner utefter den empiriska kontexten som
studeras (Lind, 2019). For studiens syfte har det varit visentligt att intervjuobjekten arbetar
inom samma organisation och att arbetsformen som tillimpas &r hybridarbete, for att vart
empiriska underlag skulle kunna bidra med vérdefulla analyser till studiens forskningsfraga.
En ytterligare forutséttning vid urvalet av intervjupersoner var att uppna en varierad
sammanséttning av medarbetare och personer 1 chefsposition.

Urvalet av intervjupersoner dr av relevans dér vi ansag att det hade stor betydelse att fa tva
perspektiv pa hur hybridarbete fungerar i en organisation, vilket 6kar dataméngden och bidrar
till nyanserade insikter for att vidare kunna besvara studiens forskningsfrdga. Det har med
grund 1 detta darfér genomforts intervjuer pa bade chefer och medarbetare i en organisation
dér bada perspektiven har analyserats. Genom att inkludera tva perspektiv kunde en
flerdimensionell och bredare forstaelse for hybridarbetets inverkan uppnas.
Intervjupersonerna har inte valts utefter en specifik avdelning i organisationen, utan det krav
som fanns var att arbetet som de valda intervjupersonerna utfor ska vara en kombination av
distansarbete och arbete pa plats, det vill sdga hybridarbete, for att kunna bidra till virdefulla
insikter for studien.

Fortsdttningsvis har vi valt att intervjua 14 personer fran tre olika avdelningar i en offentlig
organisation. Valet av organisationen motiverades av dess utbredda tillimpning av den
hybrida arbetsmodellen i hela organisationen, samt av dess manga anstéllda. Organisationen
arbetade innan utbrottet av covid-19 endast i en kontorsbaserad miljé men dir de idag
tillimpar hybridarbete 1 samtliga avdelningar. Detta ansdg vi kunna bidra till en intressant och
jdmforande analys av modellens inverkan, dir intervjupersonerna tydligare kan
uppmaérksamma en skillnad mellan det tidigare enhetliga kontorsarbetet och hybridarbetet.
Organisationens cirka 250 stycken anstillda bidrog dessutom till ett brett urval av 1ampliga
intervjupersoner, med skilda positioner och olika erfarenhet inom organisationen, vilket vi
ansdg kunde generera ett mer representativt empiriskt material for att kunna besvara studiens
fragestillning. Intervjupersonerna tillfrdgades via en kontaktperson som vi hade pd den valda
organisationen, som utsag olika medarbetare och chefer som uppfyllde det angivna kravet om
att arbeta pé ett hybridarbetssitt. Den initiala tanken var att mer ingdende studera en specifik
avdelning dir samtliga intervjupersoner skulle inneha liknande arbetsuppgifter, men pa grund
av bristande access var vi tvungna att omstrukturera vért tinka arbetssétt och valde att istéllet
genomfora intervjuer med intervjupersoner fran flera olika avdelningar. Detta motiverades av
den visentliga betydelsen av att fortsatt genomfora studien pa en enda organisation, dé vi
ansag att denna analys kunde bidra med mer vérdefulla och intressanta insikter. Férdelningen
mellan antal medarbetare och antal chefer blev séledes en 6verhdngande majoritet av antalet
medarbetare i relation till antalet chefer i1 studiens urval. Denna fordelning reflekterade den
valda organisationens struktur, dir antalet medarbetare var fler n antalet chefer.
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Fordelningen innebar sdledes ingen begrdansning for studien. Samtliga intervjupersoner i
urvalet innehar varierande arbetsuppgifter inom organisationen, men for att forenkla for
ldsaren har vi valt att kategorisera dessa utifran organisationens tre storre avdelningar, vilka
beskrivs mer ingdende i studiens resultatavsnitt. Avdelningarna bendmns som W, X och Y.

I tabellen nedan gér det att utldsa vilken intervjuperson som arbetar pa vilken avdelning samt
hur ménga ér respektive intervjuperson har arbetat inom organisationen.

Utgangspunkten for intervjuerna var att dessa skulle ske fysiskt, men dér intervjupersonens
tillgdnglighet togs i beaktning och dérfor erbjods mojligheten att genomfora intervjun digitalt.
De digitala intervjuerna som genomfordes skedde via kommunikationsplattformen Microsoft
Teams. Av de 14 genomforda intervjuerna var det 9 stycken som skedde dver Microsoft
Teams motesfunktion, har uppmuntrades intervjupersonerna till att anvdnda
kamerafunktionen for att mojliggora observation av ansiktsuttryck och kroppssprak.

For att skapa en tydligare struktur 1 studiens resultatdel och for att generera en mer intressant
jamforande analys har vi valt att dela upp intervjupersonerna i tvé olika organisatoriska
grupper, A och B. Bendmningen av organisationsgrupp A respektive organisationsgrupp B dr
fiktiva namn pa de grupper som vi anser representerar den genomfora uppdelningen av
intervjupersoner. Uppdelning gjordes i samband med insamlingen av det empiriska
materialet, dir kodning och kategoriseringen av datan ledde fram till beslutet om sortering av
intervjupersonerna i antingen organisationsgrupp A eller organisationsgrupp B. Kodningen
skedde genom bearbetning av den empiriska datan, dér vi efterstrivade att finna olika fraser
och meningar som uttryckte olika attityder relaterade till studiens tva centrala teman:
kommunikation och samarbete. Uppdelningen baserades pa den dvergripande attityden som
observerades relaterat till hur intervjupersonerna ansag att hybridarbetet hade haft en
inverkan pa organisationens kommunikation och samarbete.

Det observerades vissa meningsskiljaktigheter inom de valda organisationsgrupperna, vilket
ddrmed bidrar till att det finns skilda asikter &ven inom de valda grupperna dér alla uttalanden
inte enbart positiva eller negativa inom ramen for studiens tvd teman. Inom de bada
organisationsgrupperna aterfinns intervjupersoner som arbetar pa olika avdelningar i den
offentliga organisationen, till foljd av att det finns olika arbetsuppgifter inom respektive
avdelning som haft en storre respektive mindre inverkan. Uppdelningen har saledes sin
utgangspunkt i den 6vergripande upplevelsen och inte utefter specifika avdelningar eller
befattningar inom organisationen. Uppdelningen motiveras av dess bidrag till att generera en
intressant jamforelse och dess lamplighet att finna samband och gemensamma faktorer som
innehar en stor betydelse for undersoka hybridarbetets inverkan pa kommunikation och
samarbete. Jimforelser mellan organisationsgrupp A och B har integrerats i studiens
analysdel, dir detta strukturerade tillvigagangssitt mojliggor en grundlig analys och tolkning
av resultaten som anses av relevans for att besvara studiens syfte och forskningsfragor.

De intervjupersoner som kategoriserades 1 organisationsgrupp A var de med en overgripande

positiv instéllning till hybridarbetet och som ansdg att arbetsséttet hade ingen, upp till en
mindre omfattande, inverkan pd organisationens kommunikationen och samarbetet. De 7
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intervjupersonerna som placerades i1 organisationsgrupp A observerades antingen ha arbetat
inom organisationen under en léngre tidsperiod eller innehade arbetsuppgifter som inte
kravde lika mycket kommunikation och samarbete med 6vriga kollegor i organisationen. En
ytterligare observation som ledde till den valda uppdelningen var att organisationsgrupp A i
storre utstrackning arbetade sjélvstindigt eller dir etablerade relationer med kollegor fanns
sedan innan tillimpningen av hybridarbetet. Detta ledde naturligt till en vergripande positiv
upplevelse av hybridarbetet fran dessa intervjupersoner och de placerades séledes i
organisationsgrupp A. I organisationsgrupp B placerades de andra 7 intervjupersonerna, med
anledning av att samtliga dir uttryckt en 6vergripande negativ upplevelse av hybridarbetets
inverkan pa organisationens kommunikation och samarbete. De som placerades i
organisationsgrupp B hade antingen arbetat inom organisationen en kortare tidsperiod eller
utforde arbetsuppgifter som i en stérre mén krivde en fungerande kommunikation och
samarbete. Inom organisationsgrupp B finns sédledes intervjupersoner med arbetsuppgifter
som kriver hogre grad av interaktion eller som 1 ldgre utstrdckning har etablerade relationer
inom organisationen. Vilka intervjupersoner som har placerats i respektive
organisationsgrupp presenteras i1 nedanstdende tabell.

Tabell 1: Sammanstdillning av intervjuer

Intervjuperson Grupp | Ar pa organisationen | Position Avdelning Avdelningsbenéamning| Varaktighet | Transkribering | Datum

Intervjuperson 1 A 13 ar Medarbetare |Service och supportfunktion Y 50 min 11 sidor 22 april
Intervjuperson 2 |B 0,5 ar Medarbetare |Supportenhet w 56 min 12 sidor 22 april
Intervjuperson 3 |B 1,5 ar Medarbetare |Utvecklingsenhet X 46 min 11 sidor 22 april
Intervjuperson 4 |A 12 ar Medarbetare |Service och supportfunktion |Y 40 min 11 sidor 17 april
Intervjuperson 5 |B 9,5 ar Chef Service och supportfunktion |Y 41 min 8 sidor 23 april
Intervjuperson 6 A 5,5 ar Medarbetare |Service och supportfunktion Y 40 min 10 sidor 16 april
Intervjuperson 7 (A 10 ar Medarbetare | Supportenhet W 49 min 10 sidor 22 april
Intervjuperson 8 (A 8ar Medarbetare | Supportenhet W 45 min 10 sidor 23 april
Intervjuperson 9 |B 9ar Chef Supportenhet w 60 min 14 sidor 18 april
Intervjuperson 10 |A 7ar Medarbetare |Service och supportfunktion |Y 41 min 8 sidor 23 april
Intervjuperson 11 |B 12 ar Medarbetare |Supportenhet w 43 min 10 sidor 23 april
Intervjuperson 12| B 8,5 ar Medarbetare |Service och supportfunktion |Y 41 min 9 sidor 23 april
Intervjuperson 13 A 5ar Medarbetare |Service och supportfunktion Y 40 min 9 sidor 26 april
Intervjuperson 14 (B 1ar Medarbetare | Supportenhet W 41 min 9 sidor 7 maj

Kommentar: Intervjuperson dr i studiens resultat och analys forkortat till IP.

3.5 Dataanalys

For att underlétta analysen av den genererade datan frin intervjuerna har samtliga intervjuer
spelats in. For att ddrefter forenkla bearbetning av den insamlade datan har en transkribering
av intervjumaterialet genomforts. Ljudfilen transkriberades inledningsvis till textformat med
hjilp av ett transkriberingsverktyg. Detta utfordes sa titt inpa den genomforda intervjun som
mojligt. Totalt har 142 sidor transkriberad text genererats 1 typsnittet Times New Roman 1
teckenstorlek 12. Under transkriberingen uteslots personlig information, som namn och
specifika yrkesroller, for att bibehélla anonymitet. Transkriberingen av intervjuerna har
dérefter bearbetats individuellt for att korrigera felaktigheter som uppstétt genom
transkriberingsverktyget. Den producerade transkriberingstexten har dérefter kodats och
kategoriserats utifrén studiens frigeomraden (se avsnitt 3.3.1). Detta genomfordes i syfte att
kunna sortera i det genererade materialet som darefter underlattade analysen samt
sammanstéllningen av datainsamlingens empiriska material. Genom att sortera materialet
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skapades en organisering av de mest relevanta insikterna fran samtliga intervjuer, som
dérefter anvdndes som underlag for att besvara studiens forskningsfraga (Lind, 2019). Utover
transkriberingen har en intervjudagbok anvénts 1 ndra anslutning till intervjuerna, for att
kunna analysera viktiga insikter eller observationer som uppstatt vid intervjutillfillet (Patel &
Davidson, 2019). Enligt Patel och Davidson (2019) &r kvalitativa intervjuer arbetskravande
och tar lang tid att genomfOra och analysera. Bearbetningen underléttades darfor genom att
kontinuerligt gora 16pande analyser och skriva ner dem 1 intervjudagboken. Det var
fordelaktigt att genomfora dessa sé ndra inpa intervjuerna som mojligt, for att bibehalla
virdefulla insikter som mottagits under intervjuns gang och som sedan kan anvindas i
studiens resultat (Patel & Davidson, 2019).

3.6 Etiska stillningstaganden

Studien har genomforts med hénsyn till Vetenskapsrddets etiska riktlinjer, i form av integritet,
frivillighet, anonymitet och konfidentialitet (Lind, 2019). Den forsta riktlinjen enligt Lind
(2019) implicerar att deltagarna bor vara informerade om det dvergripande syftet med
undersokningen. Studiens deltagare har darfor formedlats om detta muntligt 1 samband med
forfragan om deras villighet att delta i undersdkningen. Kravet pa frivillighet innebdr att de
medverkande 1 undersokningen ska mottagit vetskapen om att de ndrsomhelst kan avbryta sitt
deltagande i studien (Lind, 2019). Samtliga intervjupersoner har inledningsvis tilldelats denna
information vid intervjutillféllet, dar intervjuns fortsatta genomforande kravde att samtycke
hade bekriftats.

Riktlinjerna for integritet och konfidentialitet innebér enligt Lind (2019) att personuppgifter
ska hanteras pa ett hansynsfullt sitt. For att skydda deltagarnas integritet och konfidentialitet
har all personlig information avldgsnats vid transkriberingsprocessen for att upprétthélla
anonymitet for alla deltagare. Detta vidtogs genom att avldgsna organisationens och
avdelningens namn samt personliga uppgifter frin det erhdllna materialet. Alla inspelningar
kommer dven att raderas efter att arbetet r godkéant for att sékerstélla att obehdriga inte kan
ta del av det empiriska materialet. Enligt Lind (2019) har de forskningsetiska reglerna sin
grund i att det inte far paverka de medverkande individerna i undersdkningen negativt. Detta
ar ndgot studien tagit i stor beaktning och har dérfor noga f6lja Vetenskapsradets riktlinjer
konsekvent under arbetets ging.

Namnet pa organisationen och intervjuobjekten har hallits anonyma utifran hinsyn till
organisationen. Anonymiseringen av intervjupersoner motiveras av att kunna frimja en
kénsla av storre frihet hos intervjupersonerna, da deras asikter och kommentarer inte kan
kopplas till dem personligen. Det kan ocksd innebéra 6kad flexibilitet for oss att utforska och
analysera resultatet da risken for negativa effekter pa organisationens varumaérke eller rykte
minskar. En potentiell konsekvens av bristen pa anonymisering &r att intervjupersonerna kan
utséttas for risker for fysisk och psykisk skada, eller att de inte kénner sig trygga nog att
uttrycka sig érligt (Patel & Davidsson, 2019).
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4. Resultat

Organisationen som studien baseras pé dr en offentlig enhet, vars fysiska arbetsmiljo ar
fordelad over flera olika vaningar i en byggnad. Arbetsplatserna ar inte enhetliga, utan ér
uppdelade till att vissa omraden &r utformade som Sppna kontorslandskap medan andra har
en utformning som bestar av individuella kontorsrum. Kontorsrummen kréver i vissa fall att
flera personer delar pa det befintliga utrymmet. Regelbundna avdelningsmoten ar en
integrerad del av organisationens arbetsstruktur, dér det finns en uttalad strivan efter att halla
dessa pa plats 1 sé stor utstrackning som mgjligt. Frekvensen pa dessa mdten varierar mellan
avdelningar, men intraffar ungefér vid ett tillfdlle 1 veckan for respektive avdelning.

Innan utbrottet av covid-19 pandemin bedrev organisationen huvudsakligen arbetet pa plats i
den fysiska kontorsmiljon, vilket innebar en omfattande fordndring av arbetsmetoder i och
med dvergangen fran den traditionella kontorsmiljon till det nuvarande hybridarbetet som
tilldmpas 1 organisationen. Organisationen dr strukturerad utifrén fyra huvudsakliga
avdelningar, dér tre av dessa har undersokts 1 enlighet med studiens metodologi. Var och en
av organisationens avdelningar bestar av flera underavdelningar. Avdelning W fungerar som
en central supportenhet for organisationen, som 1 sin tur omfattar sex stycken
underavdelningar. Avdelning X innefattar en utvecklingsenhet som bestér av tva
underavdelningar och dér avdelning Y innefattar en service- och supportfunktion som
foljaktligen innehaller tva underavdelningar. Med anledning i att avdelningarna har skilda
arbetsuppgifter sé finns det inga generella riktlinjer for hybridarbetet som giller hela
organisationen. Hur ménga dagar som det ar tillatet att arbeta hemifran skiljer sig darfor
mellan respektive avdelning.

Foljaktligen har kapitlet organiserats kring studiens tva huvudsakliga teman: kommunikation
och samarbete, vilka tidigare har presenterats inom den teoretiska referensramen. For att
ytterligare bidra till en tydlig struktur av materialet dr kapitlet uppdelat enligt de tva
organisationsgrupperna, A och B. Uppdelningen dr baserad pé intervjupersonernas
overgripande attityd och instéillning till hybridarbete, vilket beskrivits mer ingdende under
studiens metodologi (se avsnitt 3.4).

4.1 Kommunikation

I f6ljande avsnitt presenteras intervjupersonernas asikter om organisationens kommunikation,
inom ramen for hybridarbete. Utifran syftet att forstd hybridarbetets inverkan pa
kommunikationen presenteras hér intervjupersonernas upplevelser av kommunikationen i en
hybrid arbetsmilj6, utmaningar och fordelar med méten samt den sociala interaktionens och
informella kommunikationens betydelse.

4.1.1 Kommunikation i en hybrid arbetsmiljo

Nedan redogors intervjupersonernas asikter om hur kommunikationen fungerar inom
organisationen samt den upplevda inverkan som hybridarbetet har p4 denna kommunikation.
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Organisationsgrupp A

Inom organisationsgrupp A sker kommunikationen frimst genom
kommunikationsplattformen Teams och den tillhorande chattfunktion. Enligt IP6 som arbetat
pa organisationen i 5,5 ar sd kan det forekomma att man ringer ett samtal till en kollega om
det dr nadgot bradskande drende, men dven vid dessa tillfillen anvinds Teams chattfunktion
initialt for att sikerstdlla att motparten har mojlighet att ta emot ett samtal. For den mindre
akuta kommunikation, som tilldt en ldgre svarsfrekvens, framkom det att kommunikationen
fordelaktligen sker via e-mail. Inom organisationsgrupp A uttryckte IP6 att den alltid
upplever snabb respons da den kommunicerar med savél en medarbetare som med sin chef.
IP4, IP7, IP8 och IP10, som alla arbetat inom organisationen i manga 4r, instimmer med att
de snabbt far svar genom Teams chattfunktion och anser att kommunikationen ddrmed blivit
mer tidseffektiv nédr den nu sker digitalt. IP13 visade pé en liknande uppfattning om att
kommunikationen kan ske mer effektivt nir det sker digitalt, detta dven i de fall dir bdda
parter i kommunikationen &r pé plats samtidigt. Man ansag att kommunikationen kunde bli
mer tidsddande att gd till personens skrivbord och ta samtalet eftersom man dd kunde fa sta
och vinta pa sin tur ifall kollegan satt upptagen eller att man kunde moéta nédgon 1 korridoren
som ville stanna och prata. IP13, som arbetat i 5 ar pa organisationen, menade dirmed att
kommunikationen med fordel kunde ske via Teams diar man istillet kunde fortsitta att arbeta
med nagot annat medan man invédntade svar pa sitt meddelande. IP1 beréttade ddremot att
responsen pa kommunikationen i Teams chatten kan variera, dér svarsfrekvensen kan vara
fran ett direkt svar upp till att det kan ta tva dagar innan man fir ndgon respons. IP8 menar pé
att logistiken med att kollegor befinner sig pé olika vaningar i byggnaden dven paverkar
huruvida man véljer att ta kommunikationen fysiskt eller digitalt, eftersom man inte alltid vet
om ifall sin kollega som sitter pé ett annat vdningsplan &r pa plats eller arbetar hemifran just
den dagen. Kommunikationens omfattning spelar d&ven en roll enligt IP8 som sa f6ljande:

Ar det en snabb friga dé kan jag bara skicka det pi Teams. D4 behdver jag inte aka ut.
Men om det hér dr en bra grej att bolla, da kan jag istéllet aka dit och kolla om
personen ér pa plats.

IP10, som arbetat manga &r inom organisationen och arbetar med flera personer inom
organisationsgrupp A, ansag att det sillan blir nigra missuppfattningar eller feltolkningar 1
kommunikationen med sina kollegor, eftersom de “pratade samma sprak”. IP10 fortydligade
att kommunikationen med de ndrmaste kollegor fungerar bra darfor att man forstar varandra
bra i skrift, utan att behdva se varandra eller prata fysiskt med varandra. Detta var d&ven nagot
som [P4, som arbetar pd samma avdelning som IP10, h6ll med om och menade att det séllan
uppstér missforstidnd da man vet vad kommunikationen handlar om da kommunikationen ofta
sker med de som arbetar med samma fragor i organisationen. Det beskrevs ddremot brister 1
kommunikationen i den digitala kommunikationen med externa parter, som kan kréva att man
behdver omformulera sig for att kunna gora sig forstddd. Detta d& man inte kdnner dessa
externa parter lika vil. IP4 menar diremot att missforstand som uppstar genom den digitala
kommunikationen som sker internt inom arbetsgruppen inte blir sa omfattande och kan dérfor
16sas véldigt fort.
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Organisationsgrupp B

Inom organisationsgrupp B berittar samtliga att den digitala kommunikationen frimst sker
genom Teams chattfunktion. Det finns dven mdjlighet att skicka ett e-mail eller ringa en
kollega vid behov, pd samma sitt som i organisationsgrupp A. I organisationsgrupp B fanns
det ddremot personer som ansag att kommunikationen forsvéras genom tillimpningen av
hybridarbete. IP9, som har chefsbefattning, beréttar att det uppstéatt komplikationer och
storningsmoment med att alla anstédllda inte uppfattar nér det &r lampligt att starta en
kommunikation eller inte ndr arbetet sker pa distans. Sitter man 1 ett digitalt mote pad Teams
visas man som rédmarkerad, och ska ddrmed signalera att personen sitter upptagen och inte
vill bli stord genom att fa massa fragor skickade till sig i Teams chattfunktion. Detta har
enligt IP9 inte respekteras pd samma sitt som ndr kommunikationen sker fysiskt pa plats, dir
man menar att man aldrig skulle slita upp dorren och skrika ut sin frdga om det ar ett
pagaende mate eller om man ser att personen sitter upptagen. Samma problem har enligt IP9
dven uppstatt nér kollegor ringer ett Teamssamtal utan nagon forvarning. IP9 berittar:

Bara for att jag inte har ett mote sé sitter jag inte och filar naglarna. Jag gor ju 1 regel
nagonting annat. Alla de hdr m&tena man har genererar ju arbetsuppgifter och de ska
ju ocksa goras nagon gang. Bara for att jag dr gronmarkerad betyder inte det att jag
inte har nadgonting att gora. Att d4 bara ringa upp med kamera gor sd att jag blir stord 1
det jag héller pa med.

Flera intervjupersonerna inom organisationsgrupp B foredrog att kommunicera fysiskt, och i
de fall dér bada parter var pa plats pa kontoret gick man 6ver och stillde frigan ansikte mot
ansikte. Att kommunikationen blir mer eftektiv, inte blir lika tidskrdavande samt mojligheten
till att kunna forklara i ord hur man tanker kring en fraga dar man dven kan visa med
handgester och genom kroppssprak beskrev IP12 som de frimsta anledningarna till varfor
man foredrar en fysisk kommunikation framfor digital. Bade IP9 och IP5, som bada &dr chefer
for olika avdelningar, delar meningen om att kommunikationen blir mindre tidseffektiv med
det hybrida arbetssittet. Det beskrevs som enklare att ga bort till en kollega och stilla sin
fraga och fa ett svar direkt, dn att behdva sitta ner och invénta ett svar genom chattfunktionen
som kan innebdra att arbetsuppgiften stannas upp. IP14, som arbetat i 1 &r pa organisationen,
beskrev den fysiska kommunikationen som viktig for att kunna bolla sina idéer med en
kollega och att &ven kunna hora hur andra kollegor har 16st liknande problem for att kunna ta
sig vidare.

IP5 som arbetat manga ar pa organisationen berittar att det stundtals kan uppstd missforstand
och dalig staimning mellan kollegorna vid anvidndningen av Teams chattfunktion. Detta dérfor
att ett svar pd en fraga kan vara nodvindig for att ta sig vidare i arbetet och fir man dé inte
den snabba aterkopplingen sa ligger man ofta pa for att fa ett svar. Kollegan kan da kédnna sig
pressad ifall denne sitter fullt upptagen, ndgot som inte dr mojligt att observera nir
kommunikationen sker digitalt.
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4.1.2 Utmaningar och fordelar med moten

I f6ljande avsnitt redogdrs intervjupersonernas upplevelser av de moten som sker 1
organisationens hybrida arbetsmilj6. De noteras att organisationen kénnetecknas av en
betydande omfattning méten, dér en vésentlig del av samtliga intervjupersoners
arbetsuppgifter innefattar deltagande i dessa méten.

Organisationsgrupp A

Samtliga intervjupersoner inom organisationsgrupp A deltog i varierande utstrackning pa
moten som kunde ske bade pa plats i kontorsmiljon men dven pé distans. De méten som sker
pa distans sker frimst via Microsoft Teams motesfunktion. Det fanns en gemensam
uppfattning i organisationen om att de interna mdtena, men dven arbetsplatstraffarna, skulle
ske uteslutande pa plats. IP4, som arbetar mycket sjdlvstandigt, beskriver en av anledningarna
till detta enligt foljande:

Jag tror att det &r ldttare att prata nér man sitter tillsammans dn nér man ska racka upp
en hand och séga nagonting

Det framkom dven frén bland annat IP1 och IP8, som arbetar pa olika avdelningar, att
hybridméten dr nagot de frekvent anviander pa arbetsplatsen, som innebér att man kan delta 1
ett mote saval fysiskt pa plats som digitalt via lank pa samma gang. Samtliga intervjupersoner
ansag att dessa hybridmoten medfor komplikationer med framforallt det tekniska, men dven
for att f4 alla motesdeltagare att kéinna sig delaktiga. IP8 uttryckte de tekniska svarigheterna
med att genomfora hybridméten enligt foljande:

Vara moteslokaler har ju lite olika tekniska mojligheter. S& man kommer in i ett rum,
okej hur &r det har? Hér finns det inte ndgon kamera utan i det har rummet maste alla
sitta med sin egen dator. Det gér inte att koppla upp sig. S& om det dr ndgon som
deltar pa lank till ett hybridmoéte i det hdr rummet sé ar det inte si optimalt. Eftersom
det inte finns ndgon kamera dér blir det istdllet att alla sitter med sina egna datorer.

Samtliga intervjupersoner i organisationsgrupp A menade, trots deras dvergripande positiva
attityd till hybridarbete, att det skulle vara mest fordelaktigt att alla métesdeltagare antingen
endast skulle befinna sig pé plats eller att alla endast skulle delta pé distans vid ett mote. IP8
som arbetat i ménga ar inom avdelning W forklarade att de bésta forutséttningarna skapas nér
alla motesdeltagare befinner sig pa plats, dd man kan f& den fysiska interaktionen. Vidare
uttryckte IP10 att balansen blir en utmaningen nér de genomfor hybridmdten, déarfor att man
ibland ger de som ar med pa lank alldeles for mycket utrymme, for att sdkerstélla att de
kénner sig sedda och horda. Eller sd glommer man bort dem helt. IP7 ansdg ddremot att de
som tycker att kommunikationen inte fungerar pa distans dr de individer som inte har viljan
till att fa det att fungera och menade att det hybrida arbetsséttet dr en fantastisk mdjlighet och
bor inte betraktas som ett hinder. IP7 uttryckte foljande:

Jag kinner bara, vad dr det som inte gér? Det &r ju viljan 1 s fall som inte gér.
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Samtliga intervjupersoner inom organisationsgrupp A uttryckte att de uppskattade de fysiska
motena med obligatoriskt deltagande som sker 1 organisationen. Nagra intervjupersoner ansig
ddremot att det inte fanns nagot behov av att ha fler obligatoriska moten pé plats dn dessa.
IP7 sa foljande gillande att mdtena ska ske fysiskt pa plats:

Det argumentet som vi har fatt d ar att det kanske blir en béttre anda under motets
gang. Men vi kinner ju redan varandra, vi dr inte nya kollegor. Vi har ju ként varandra
i flera ar. Vad dr det som &r sa viktigt?

Organisationsgrupp B

Inom organisationsgrupp B anvinder man hybridmoéten i det dagliga arbetet, pd samma sétt
som inom organisationsgrupp A. IP11 som arbetar inom avdelning W berittade att dessa
hybridméten dr en bra mojlighet att nyttja i de fall niar ndgon kollega ér franvarande. Det
ansags sdledes som ett bittre alternativ att nyttja dn att ndgon ska uteslutas frdn motet helt om
ett fysiskt deltagande inte var genomforbart for ndgon av motesdeltagarna. Daremot ansag
IP11 att det bor ses som en andrahands 16sning pa problemet. Det mest fordelaktiga 1 dessa
fall hade varit att samtliga deltagare genomforde motet Gver Microsoft Teams, dar man
beskrev att det berodde pa den skeva maktbalansen som kan uppsté vid ett hybridmoéte. IP5
som &r chef pa en av avdelningarna uttryckte att mdtesdeltagarna i ett hybridméte inte blir
lika ndrvarande som nér samtliga befinner sig pé plats vid ett mote. Det beskrevs som enkelt
att skifta fokus nar man deltar pa distans, dér man istéllet gick in och kollade sina mejl eller
borjade chatta med nadgon annan, vilket bidrog till en varierande delaktighet fran
motesdeltagarna. De som deltar fran distans kanske endast sitter med och lyssnar och ddrmed
inte bidrar 1 samma utstrackning som de som befinner sig pa plats. Bade IP12 och IP2, som
arbetat 8,5 respektive 0,5 ar 1 organisationen, ansdg att kommunikationen med de kollegorna
som befinner sig pa distans vid ett mote blev forsvarande. Anledningen till detta beskrevs
vara relaterad till tekniska hinder, dir det i dagsldget dr olika teknisk utrustning i de olika
mdtesrummen som mdtesdeltagarna kan uppleva svarigheter att behérska. Det tekniska
svarigheterna var nagot som flera i organisationsgrupp B uttryckte som ett hinder for en god
kommunikation.

IP6 som som arbetat pd organisationen i 5,5 &r beskriver att det ppna kontorslandskapet gor
att det ofta kan bli en hog ljudvolym pa kontoret nar manga pratar i telefon eller sitter i
digitala moten samtidigt, vilket bidrar till koncentrationssvérigheter ddr man blir stérd och
mindre fokuserad i sitt arbete. Aven IP1, som arbetar pa samma avdelning som IP6 och
innehar liknande arbetsuppgifter, beskriver att de digitala mdtena skapar ett storningsmoment
i det Oppna kontorslandskapet och att mycket tid av arbetsdagen darfor gar at att leta efter
tillgéngliga moétesrum pé arbetsplatsen. Arbetsplatsens kontorsmiljo dr saledes inte tillrackligt
anpassad for den hybrida arbetsmodellen som krédver ménga samtal och moten med kollegor
som inte befinner sig pa plats just den dagen. Detta bidrar till att bade IP1 och IP6 foredrar
den ostorda miljon hemma. IP3 som arbetat en kortare tidsperiod pa 1,5 ar beskrev
hybridmd&ten som en metod som séllan fungerar bra 1 praktiken, bade till f61jd av det
teknikstrul som ofta uppstar men dven for att det blir svért att fa alla att kdnna sig delaktiga i
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motet. IP3 anser séledes att ett mdte bor ske endast pa plats eller endast pa distans over
Microsoft Teams motesfunktion. De kombinerade hybridmdétet dr dirmed ingen metod som
foredras av IP3.

4.1.3 Social interaktion och informell kommunikation i arbetslivet

I f6ljande avsnitt presenteras intervjupersonernas asikter om betydelsen av social interaktion
samt en redogdrelse for vilken inverkan den hybrida arbetsmodellen haft pa den informella
kommunikationen dér det identifierats metoder som organisationen tillimpar for att
upprétthdlla dessa.

Organisationsgrupp A

Det fanns delade meningar bland intervjupersonerna i organisationsgrupp A géillande den
sociala interaktionen och socialiseringen med kollegor. Nagra intervjupersoner anser att de
inte har ndgot behov av att sitta ner och prata om icke planerade samtal, medan andra inom
gruppen finner den kommunikationen som givande. Det framkom att gemensamt for samtliga
intervjupersoner inom organisationsgrupp A &r att man anvinder Teams chattfunktion f6r den
mer spontana och icke-arbetsrelaterade kommunikationen. I[P1, som arbetat inom
organisationen i 13 ar, uttrycker ddremot att dessa samtal inte alltid blir s spontana eftersom
arbetsuppgifterna for manga anstéllda i organisationen bestar till stor del av moten, vilket
innebér att man dnda maste sdkerstilla i chattfunktionen forst om personen i fraga ar
tillgénglig. Detta innebar att 4ven den spontana kommunikationen blir relativt planerad.
Manga uttryckte att den chatt dér icke arbetsrelaterade drenden diskuterades var viktig och att
det fanns en stor uppskattning till den. IP1 beskriver chatten som négot positivt eftersom alla
kan delta dir efter humor och mgjlighet. IP13 uttrycker att man inte saknar den sociala
interaktionen med kollegorna, trots den hybrida arbetsmiljon, utan kénner att den kontakten
som uppstar med kollegorna via den gemensamma Teamschatten ar tillrackligt
tillfredsstéllande. Enligt IP10 ersétter den gemensamma Teamschatten den informella
kommunikationen som annars hade skett med kollegan pa arbetsplatsen, dér chatten nu
anviands for att uppdatera varandra om vad de gor och hur de mar.

IP4 och IP1 som bada arbetar pa samma avdelning anser att den sociala interaktionen med
sina kollegor ar jétteviktigt, men dir de anser att den fortsatt fungerar bra trots den hybrida
arbetsmiljon. Flera ansdg att den sociala interaktionen som sker 4r densamma som innan
overgédngen till det hybridarbete, eftersom man kénner till sina kollegor sedan innan
tillampningen av det hybrida arbetssittet. Detta var d&ven ndgot som bade IP7 och IP10, som
bada arbetat manga &r inom organisationen, uttryckte. Vidare berittade IP6 att det finns ett
umginge med vissa kollegor dven utanfor arbetstid, och har ddrmed inte reflekterat kring hur
den sociala interaktionen pa arbetet har paverkats av tillimpningen. IP4, som arbetat inom
organisationen i 12 r, ansdg att de informella samtal som uppstar vid lunchen eller spontant 1
korridoren var viktiga for vilmaendet och livssituationen. Det beskrevs vara viktigt att ibland
kunna triffas 1 verkligheten och inte endast genom skirmen, men hdvdade samtidigt att man
inte sdg ndgra bekymmer med att ta den vardagliga kommunikationen 6ver Teams
chattfunktion de dagar man inte befann sig pa kontoret. Enligt IP8, IP6 och IP10 dkar
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effektiviteten vid arbete hemifrdn, men nidmner att man diremot tappar mycket av de viktiga
kollegiala och sociala interaktionerna. Enligt IP6 har det blivit ett 6kat eget ansvar med det
hybrida arbetssittet, dar det nu blir upp till var och en att se till att den sociala interaktionen
faktiskt fungerar. For IP1 fungerar det hybrida arbetssittet bra, men poédngterar att man dnda
missar lite av det viktiga informationsutbytet och de informella samtalen som kan uppsté nér
man dter gemensamma luncher.

Det finns liksom en, hur mycket dn jag gillar liksom det digitala och allt detta, s& finns
det ju en vits med att traffas fysiskt da och da.

Trots den dvergripande positiva instillning till hybridarbete inom organisationsgrupp A,
framkommer det aspekter som de anser att organisationen behdver atgirda for att forbéttra
anvindningen av arbetsmodellen. IP1, som arbetar pa samma avdelning som IP6, berdttar
fortséttningsvis att det kan vara svart att genomfora de ndmnda gemensamma luncherna med
anledning av att man inte har bestimda dagar som samtliga pd avdelningen maéste infinna sig
pa kontoret. Det beskrivs dessutom att det ofta uppstér svarigheter med att samordna
gemensamma luncher for de som befinner sig pa plats samtidigt d& det inte finns nagon avsatt
tid 1 schemat for gemensam lunch. Enligt IP6 hade det varit fordelaktigt att inféra en timme
om dagen dér arbetet stdnger ner och alla kan samlas pd lunchen for att samtala med varandra
fysiskt.

Organisationsgrupp B

Inom organisationsgrupp B beskriver IP3 att den sociala interaktionen pa arbetsplatsen har
paverkats negativt av det tillimpade hybridarbetet, ddr det har uppstétt svarigheter med att
upprétthalla den sociala interaktionen som fanns i organisationen innan tilldimpningen. Det
beskrivs som att den mellanménskliga relationen med kollegorna har blivit svérare att
bibehélla, ndgot som paverkat IP3 negativt. Vidare beskriver IP9, som har en chefsbefattning,
att det &r samhdrigheten som bidrar till att en bra gruppkénsla skapas, ndgot som dr svart att
fa till nér kollegor endast ses digitalt. Att kinna en samhorighet med sina kollegor anser IP9
ar det som kan bidra till bra resultat och god hilsa pé lang sikt. Det &r viktigt att
organisationens anstillda ska ma bra pa arbetsplatsen och menar att man ar 6vertygad om att
de anstilldas vilmaende genererar 1 bittre prestationer. For IP2, som dr endast arbetat inom
organisationen i ett halvar, beskriver att hybridarbetet inte lett till en fullstindig avsaknad av
den sociala interaktion, men att den bidrar till en avskdrmning frén arbetsplatsen. Enligt IP11,
som arbetar pd samma avdelning som IP2, har avdelningens gemensamma Teams chatt
fungerat som en bra metod for att upprétthalla den sociala interaktionen med sina kollegor.
IP11 beskriver den informella chatten enligt f6ljande:

Jag kan ju vara den som har suttit och jobbat som en liten bla hemma och sé pa
eftermiddagen sa kédnner man sig lite ensam. D4 kan jag skriva i chatten s& dér. Hej,
vad gor ni? Hur har ni det den hir eftermiddagen? Och sa kanske nagon har tid att
svara och dé far man dnda lite sa hir minsklig kontakt.
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4.2 Samarbete

I f6ljande avsnitt presenteras intervjupersonernas dsikter om hybridarbetets inverkan pé
samarbetet som sker inom organisationen. Intervjupersonernas synpunkter relaterade till
relationen till kollegor samt det icke-platsbundna samarbete analyseras hér for att identifiera
utmaningar som uppstatt till f6ljd av tillimpningen. Eventuella metoder som identifierats for
att frdmja ett bra samarbete vid anvindningen av arbetsmodellen redogdrs dven.

4.2.1 Relationen till kollegor och samarbetet

Nedan redogdrs intervjupersonernas upplevelser om samarbetet som sker inom
organisationen, samt dess asikter om hur relationerna till kollegorna har paverkats av
tillampningen.

Organisationsgrupp A

Inom organisationsgrupp A ansdg man att samarbetet hade antingen underléttats eller inte
hade paverkats av tillimpningen av ett hybridarbetssétt. Av det som intervjupersonerna
beréttar framkommer det att verksamheten har mycket samarbete bdde inom avdelningarna
men dven over olika avdelningar. IP4 uttrycker att samarbetet fungerar fortsatt bra trots
tillampningen och var férvanad 6ver att det dr s& bra som de ér. En potentiell forklaring till
detta beskrivs ligga i att de blev en si stark grupp redan for 12 &r sedan nér [P4 borjade arbeta
inom organisationen, dir samtliga pa avdelningen borjade arbeta under ungefir samma
tidsperiod. Aven IP10 berittar att samarbetet inom organisationen har fungerat lika bra med
det hybrida arbetsséttet, som nir de endast arbetade pa plats pd kontoret innan utbrottet av
covid-19 pandemin. IP6 anser att samarbetet har blivit béttre, med anledning i att man nu
enkelt kan skicka ivdg en fraga och ddrefter kunna fortsitta sitt arbete medan ett svar
invintas. Det beskrivs att man inte blir sd platsbunden och kan hjélpa folk snabbare utan att
triffas fysiskt, vilket underlittar for ett bittre samarbete. Aven IP13, som arbetar pa
avdelning Y precis som IP6, anser att samarbetet fungerar valdigt bra med hjélp av
kommunikationsverktyget Teams.

Vidare tror IP8 att ett bra samarbete beror pa hur vdl man kinner varandra och hur mycket
man kénner till om de andras kompetenser. Detta dr ndgot som d@ven P13 héller med om och
beskriver att sammanhallningen med sina kollegor dr en faktor som underléttar for
samarbetet. Denna viktiga sammanhallning kan ddremot ha paverkats negativt av
tillampningen av hybridarbetet. IP8 beskriver att man tappar det kollegiala och det viktiga
erfarenhetsutbytet d man arbetar hemifran. Det forklaras som att hybridarbetet bidrar till att
man missar de viktiga stunderna dér man kan bolla idéer och fa olika perspektiv. IP1
beskriver det som fordelaktigt att ses fysiskt i borjan av ett samarbete for att man ska kunna
brainstorma eller vara kreativ. IP1 beréttar fortséttningsvis att det da blir mer effektfullt att
sitta och genomfora uppstartsfasen fysiskt tillsammans. Det beskrivs att insynen i sina
kollegors arbetsuppgifter har minskat som f6ljd av hybridarbetet och att detta har haft en
negativ inverkan pa samarbetet.
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Att jag har simre insyn i vem som ansvarar for vad och vem som gor vad. Ibland
sitter ndgon med ett projekt eller nagonting som helt plotsligt har bérighet pa
ndgonting som jag gor. Den delen, insynen pa vad vi gor till vardags, den har blivit
samre skulle jag sdga.

Flera i organisationsgrupp A talar om hur samarbetet blir paverkat nér arbetet utfors fran
hemmet. Det beskrivs att insynen 1 kollegors arbete och mdjligheten att identifiera
samarbetsmojligheter kan bli begrdnsad nir man inte arbetar tillsammans pa plats. Det blir
svart att veta ndr man kan bidra eller veta nir det finns beroringspunkter. Kommunikationen
kring arbetsrelaterade &mnen kan ocksa bli mindre spontan och frekvent nidr man inte har
mdjlighet att lyssna pa diskussioner som pagar runt omkring en.

For IP8 paverkar hybridarbetet hur vil man kinner sina kollegor och dess kompetenser, nagot
som dven paverkar hur bekvim man ar med att stélla specifika fragor till olika kollegor. Det
beskrivs frin flera intervjupersoner att detta bidragit till att man véljer att gd och prata med
nagon man har béttre relation med, dn att ga och prata med den som ar mest kunnig inom
omradet. Det beskrivs ddaremot att Teamschatten varit ett hjdlpmedel som gjort att man i
vissa frigor vigat kontakta dem med mest expertis inom organisationen, som man kanske
inte hade haft modet till att gora pa plats. Detta dérfor att man kédnner sig mer skyddad bakom
sin skdrm, dir det inte upplevs lika svart att ta kontakt med ndgon man inte kénner.

Organisationsgrupp B

Inom organisationsgrupp B ansdg IP5 att samhorigheten och gruppdynamiken blir lidande av
det hybrida arbetssittet, vilket paverkar samarbetet negativt. Det uttrycks att det dr svart att fa
till ett fungerande samarbete eftersom man inte vet om varandras styrkor och svagheter pa
samma sétt. Vilket beskrivs som en avgdrande framgangsfaktor ndr det kommer till en
verksamhetsutveckling och som IP5 anser blir utmanande nédr man aldrig triffas pa plats.
IP14 anser att det underléttar att arbeta med det hybrida arbetsséttet om man ibland &ven ses
fysiskt. Fortsdttningsvis beréttar [P12 som arbetat manga &r inom organisationen att det mest
negativa med hybridarbetet &r att just samarbetet och sammanhallningen med sina kollegor
blir lidande. Genom att arbeta pa ett hybridarbetsittet missar man den personliga kontakten
som kan vara bra for att genomfora ett gott samarbete. IP12 beskriver, likt flera
intervjupersoner i organisationsgrupp A, att man foredrar att ga till sina nirmaste kollegor
som man har bittre kontakt med an att gé till den kollegan som faktiskt besitter hogst
kompetens pa dmnet.

Om jag skulle ha en kollega som arbetar fyra dagar i veckan hemma och jag aldrig fér
en titare kontakt med personen. Jag slar vad om att jag hellre hade gétt till en annan
kollega och bett om hjilp. Aven fast den personen kanske #r experten.

IP11 som arbetar inom avdelning W uttrycker att det dr viktigt att ibland ses pé plats da det i
forlangningen &dr denna fysiska interaktion som utgdr smorjmedlet i relationerna. Det
forklaras att det finns ett viktigt samband mellan relationer och samarbete, dér de dr de goda
relationerna till sina kollegor som medfor ett bra samarbete dver tid. En anledning till detta
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beskrivs som att det dr genom dessa relationer och den dppna stdmningen som gor att man
végar stélla fragor som kan vara viktiga for ett gott samarbete. Vid frdgan om vikten av den
fysiska interaktionen med kollegor svarade IP11 féljande:

Ja, men jag tinker att man lir kénna sina kollegor mer d&, vilket gor att det blir lattare
att samarbeta pa distans sen.

Vidare framhaller IP5 d4ven utmaningar med att integrera nya medlemmar i gruppen vid
tillampningen av den hybrida arbetsmodellen, vilket upplevs som besvarligt och nagot som
organisationen kdmpar med. Man pekar pé att en fysisk nirvaro skulle kunna underlétta
denna process. For ndrvarande arbetar de aktivt med att frimja en vdlkomnande atmosfar och
integrera nya medlemmar genom digital kommunikation. Nagot som anses vara viktigt for
utvecklingen av en béttre grund for samarbeten inom avdelningen, men dven for hela
organisationen och det gransdverskridande samarbetet.

IP11 foredrar att ha moten pa plats 1 uppstartsfasen, da det ar en fas som kréver extra mycket
samarbete. De framsta anledningar till dessa beskrivs vara vikten av att alla inblandade parter
1 samarbetet ska forstd vad respektive har for roll i samarbetet, samt att det underléttar for
samarbetet om man kénner sina samarbetspartners béttre och vet hur de dr som personer.
Fortséttningsvis beskrivs det ddremot att i de fall ddr samarbetet endast dr mellan tva parter sa
fungerar det att genomfGra samarbetet via Teams.

Jag tycker Teams-moten kanske ér allra bast om man bara ér tva. D4 kan jag tycka att
det ar ndstan lika bra som ett uppstartsmote pa plats med flera manniskor.

Vidare diskuterar IP5 att samarbetet fungerar sdmre vid anvindningen av hybridarbetet, pa
grund av att det nu dr mer tidskrdvande. Detta forklaras av att det tar ldngre tid att uppna
konsensus i vad man vill. Det tar tid att nd enighet om maél och vigval, samt att definiera
uppgifter och inkludera olika perspektiv.

Fortsdttningsvis uttalar IP5, som &r i chefsposition, en starkt negativ dsikt om hybridarbetet
och sdger att om personen hade fatt bestimma s hade organisationen inte tillimpat
hybridarbete. Detta eftersom det finns en betydande kompetensvéxling i deras yrke som &r
viktig for dess samarbete, vilket fungerar simre vid anvindningen av hybridarbete. Att kunna
lyssna pa hur kollegor kommunicerar och agerar anses vara liarorikt och ndgot som bidrar till
den viktiga kompetensviaxlingen. Effektiviteten i att hantera drenden kan 6ka vid snabb
interaktion dér utférandet av arbete kan ske fran olika platser, men dir mdjligheten till 6kad
kvalitet pa arbetet framhalls vid fysiskt samarbete.

4.2.2 Icke-platsbundet samarbete

I f6ljande avsnitt presenteras intervjupersonernas upplevelser och asikter om hur
hybridarbetet har paverkat samarbetet, sirskilt i avseendet att det inte langre ar nodvandigt att
befinna sig pd samma plats som sina kollegor for att genomfora olika samarbetsuppgifter.
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Organisationsgrupp A

Inom organisationsgrupp A var det fa intervjupersoner som innehade arbetsuppgifter som
kravde ett omfattande samarbete med andra. IP1, som ddremot har flera arbetsuppgifter som
kraver mycket samarbete, beskriver att tillimpningen av hybridarbete och all den teknik som
nu finns i organisationen har bidragit till att det nu blivit enklare att fa kontakt med
samarbetspartners. Hybridarbetet har bidragit till att samarbetet kan genomf6ras utan de langa
resvagar som kriavdes innan tillimpningen, dér IP1 beskriver att ett samarbete forut kunde
kriva att man transporterade sig fram och tillbaka 6ver hela Goteborg for olika mdten och
samarbetsmoment. Nu krivs det inte ldngre att planera in restid vid ett samarbete, tid som
istdllet kan laggas pa arbetet. Det beskrivs foljaktligen att samarbetet 1 organisationen ddrmed
blivit bdde smidigare och effektivare till foljd av tillimpningen av hybridarbete. IP1 beskriver
en upplevd lattsamhet av att kunna trycka pé en knapp for att kunna delta i ett mdte jamfort
med nir man maste transportera sig nagonstans. Vidare anser dven IP13, som arbetar pé
samma avdelning som IP1 och som ocksa har arbetsuppgifter som ér beroende av ett
fungerande samarbete, att samarbetet fungerar bra vid anvédndningen av det hybrida
arbetssittet. Det beskrivs att det 4r anvdandningen av kommunikationsverktyget Teams som
mojliggjort att det finns ett fungerande samarbete i organisationen, dven nu nér alla kollegor
inte befinner sig pa samma plats samtidigt.

Organisationsgrupp B

Till f6ljd av den tekniska utvecklingen som ligger till grund for tillimpningen av hybridarbete
har resorna mellan olika platser nu blivit begransade till antal. Organisationsgrupp B
beskriver, pd samma sétt som organisationsgrupp A, att en betydande férdel med
hybridarbetet &r att det nu dr mgjligt att utfora samarbetsuppgifter fran skilda platser genom
att delta i mdoten via sin dator eller mobiltelefon. IP11 forklarar att eftersom motena nu dr mer
lattillgéngliga s& kan man ha flera méten under samma dag, vilket okar effektiviteten. Det
beskrivs dven hur det genom hybridarbetet och méten pé distans har gjort att det blir enklare
och mer effektivt att samla de storre grupper som vissa samarbeten kraver via lank, istillet att
fa till ett mote pa plats da alla ska rdkna med olika l&ng restid. IP11 forklarar att det innan
tillampningen av hybridarbete kunde bli langa resvégar for att ha ett mote for att sedan aka
tillbaka till kontoret, vilket &r tid som nu istéllet kan ldggas pa annat arbetsrelaterat. IP3
forklarar daremot att synen av Teams var till en borjan att verktyget skulle underlitta att fa
tag pa varandra, dér verktyget ska verka pa samma sétt som om man sitter bredvid varandra,
men 1 praktiken dr det inte riktigt sa det har blivit. Enligt intervjupersonen &r det
kommunikationen som paverkar samarbetet, och nir kommunikationen inte fungerar bra
kommer dven samarbetet att paverkas negativt.

IP2 som ér relativt ny pa organisationen beskriver att de olika vaningsplanen i
organisationens kontorsbyggnad skapar en distans mellan de olika véningarna och ddrmed
dven kollegorna pa de olika viningarna. Trots att man sitter 1 samma hus och arbetar s& gor
vaningarna att man kénner sig distanserad fran 6vriga kollegor, nagot som enligt
intervjupersonen gor att samarbetet blir pdverkat negativt. Detta eftersom man inte kénner
interaktionen men kollegorna som dr pd andra viningsplan dven fast man 4r pd plats.
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Intervjupersonen forklarar att det fortfarande blir som ett mote pé distans trots att alla parter
ir i samma byggnad. Aven IP14 tar upp att de olika vaningsplanen skapar en distans mellan
kollegorna vilket foranleder till att de gar snabbare att ta hjédlp av Teams, istéllet for att
springa mellan viningarna.

5. Analys

5.1 Informell kommunikation

Utifrén den ovanstdende empirin gér det att tolka att intervjupersonernas installning till
hybridbete skiljer sig mellan organisationsgrupp A och organisationsgrupp B. Det som
déremot framkom var att den informella kommunikationen i organisationen fungerar bra for
bada organisationsgrupperna, dven nir de arbetar med det hybrida arbetssittet. De informella
Teams chattarna, dir de kollar till varandra och skickar icke arbetsrelaterade meddelanden,
har bidragit till att skapa en social interaktion med sina kollegor trots den hybrida
arbetsformen. I enlighet med Jacobsen & Thorsvik (2008) &r den informella
kommunikationen betydande for organisationer da den kan bidra till viktig
informationsdverforing och kunskapsdelning samtidigt som den tilliter en mer avslappnad
och personlig interaktion. Manga intervjupersoner i bade organisationsgrupp A och B
uttrycker att den informella Teams chatten dr viktigt for dem déarfor att den hjélper till att
upprétthdlla en god sammanhallning med sina kollegor, dir man kan hélla sig uppdaterad om
vad kollegorna gor och hur de mar. Det informella chattforumet i Microsoft Teams har ersatt
den spontana och informella kommunikationen som sker fysiskt pa arbetsplatsen. Véar analys
ar sdledes att den informella kommunikationen i organisationen har, 1 enlighet med tidigare
forskning, en stor betydelse for samtliga intervjupersoner men dir organisationen har funnit
en gemensam 16sning for att uppratthalla den betydelsefulla kommunikationen trots
tillampning av det hybrida arbetsséttet.

5.2 Icke-verbal kommunikation

En betydande skillnad som gick att observera mellan de bdda organisationsgrupperna var
behovet som fanns av icke-verbal kommunikation. Flera intervjupersoner inom
organisationsgrupp B beskrev hur kommunikationen blev mer tidseftektiv nir
kommunikationen skedde muntligt och det fanns mojlighet till att formulera sig genom
icke-verbala gester och kroppsliga uttryck, ndgot som kunde bidra med att skapa en tydlighet
1 kommunikationen. Intervjupersonernas resonemang stimmer vil 6verens med vad Nilsson
och Waldemarssons (2021) beskriver. Vi tolkar att den icke-verbala kommunikationen anses
viktigt for flera intervjupersoner i organisationsgrupp B, dirfor att det mojliggdr att en
ytterligare dimensionen av kommunikationen adderas, vilket spelar en avgorande roll for hur
kommunikationen tolkas, i enlighet med Nilsson och Waldemarsson (2021). En skillnad som
gar att utlisa mellan de bada organisationsgrupperna och fran studiens teoretiska referensram
ar hur intervjupersonerna inom organisationsgrupp A ansag att kommunikationen inte hade
paverkats av det tillimpade hybridarbetet. De krivde inte den icke-verbala kommunikationen
som Nilsson och Waldemarssons (2021) talar om. Detta for att de ansag att de kinde varandra
tillrackligt bra for att kunna forstd varandra i skrift utan att det gav upphov till storre

29



missforstand. Den icke-verbala kommunikationen var ndgot som organisationsgrupp B
ddremot ansag att de behdvde 1 storre utstrackning for att kommunikationen skulle fungera
effektivt. Den olika instdllningen som observerats till icke-verbal kommunikation kan tolkas
bero pé att intervjupersonerna inom organisationsgrupp A arbetat tillsammans under lang tid
och diarmed kénner varandra vil, samt att arbetsuppgifterna till storre del priaglas av
sjalvstindigt arbete till skillnad frén organisationsgrupp B.

5.3 Kommunikativa missforstand

Flera intervjupersoner inom organisationsgrupp B, men dven delvis inom organisationsgrupp
A, ansag att den hybrida arbetsmodellen kunde bidra till en 6kad risk for att missforstand 1
kommunikationen kunde uppsta. Bade IP9 och IP5 frin organisationsgrupp B talar om att det
dagliga arbetet har paverkats negativt av tillimpningen av hybridarbete, dér olika
storningsmoment har uppstitt som hindrat att en effektiv kommunikation fran att uppnés.
Storningsmomenten &r direkt kopplade till det distansarbete som den hybrida arbetsmodellen
tillater, dar det inte dr mojligt att observera ifall en tinkt kommunikation dr lamplig att
genomfora vid tidpunkten eller ifall den bor avvaktas for skapa en ultimat kommunikation.
Detta som f6ljd av att det inte gér att uppmirksamma en kollegas arbete nér bada parter inte
befinner sig pa plats pé arbetsplatsen. For att analysera detta anvénds Kotlers
aterkopplingsmodell, som betonar vikten av att forstd innebdrden av alla olika komponenter 1
kommunikationsprocessen och hur samverkan mellan dessa dr nddvéndig for att uppna en
effektiv kommunikation (Kotler m.fl., 2012). Enligt Kotler m.fl. (2012) kan det uppsta ett
brus i kommunikationsprocessen som kan forsvédra den tinkta kommunikationen. Vi kan 1
detta fall identifiera att det dr hybridkommunikation som organisationen frimst anvéinder sig
av, dér brus i kommunikationen har identifierats som i flera fall hindrat en framgangsrik
kommunikation. Bruset som uppmérksammats utifrdn ovanstdende resultat dr att det finns ett
meddelandeproblem i organisationen. Meddelandeproblemet leder till att missforstand och
feltolkad information uppstar pa grund av bristen pa direkt interaktion och innebér att viktig
aterkoppling inte blir mojlig. Problemet har utifrdn empirin observerats uppsté i varierande
omfattning, dir uppfattningen &r att vilka arbetsuppgifter som séndaren och mottagaren
besitter, samt hur vél dessa tva kdnner varandra, dr faktorer som paverkar problemets
omfattning.

Ett ytterligare brus som identifieras 1 organisationens kommunikationsprocess ar att
avsidndaren inte valt en ldmplig kommunikationskanal. IP9 1 organisationsgrupp B talade om
att det uppstéar ett storningsmoment nar kommunikationen sker genom olamplig kanal. Man
beréttade att kollegor kan ringa med videosamtal vid opassande tillfallen och dven att man
anvinder Teams chattfunktion ndr man fOrvintar sig snabb aterkoppling, trots att mottagaren
av meddelandet satt upptagen. Att anvinda sig av felaktiga kanaler for kommunikationen kan
i enlighet med Kotlers m.fl. (2012) aterkopplingsmodell innebéra att mottagaren inte kan ta
emot informationen och en ineffektiv kommunikation bildas. Vidare talade IP1 fran
organisationsgrupp A om att tiden for aterkoppling av ett meddelande kan variera i en stor
utstrickning, dér det ibland kan ga flera dagar innan avséndaren fatt respons. Den varierande
tiden for aterkoppling p4 kommunikationen relaterar till det Rosenberg m.fl. (2005)
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bendmner som asynkron kommunikation, ddr kommunikationen blir tidsméssigt obunden.
Det finns skilda uppfattningar i organisationen mellan de bada organisationsgrupperna
huruvida kommunikationen blir synkron eller asynkron vid tillimpningen av hybridarbete. I
den hybrida arbetsmiljon kan aterkoppling saknas till f6ljd av brister i direkt interaktion och
nérvaro, vilket gor det svarare for anvindaren att bedoma om meddelandet har uppfattats och
borjat hanteras. Enligt Kotlers m.fl. (2012) dterkopplingsmodell ar en viktig del i
kommunikationsprocessen just aterkopplingen, for att skapa effektivitet och mgjliggora
eventuell forbéttring.

Flera intervjupersoner, i savél organisationsgrupp A och B, beréttade att det upplever fysiska
storningar i sitt arbete som foljd av hybrid arbetet. Bland flera upplevde IP2 och IP12 i
organisationsgrupp B att det finns tekniska hinder, framfor allt vid tillimpning av
hybridméten, som bidrar till sémre kommunikations och informationsutbyte. IP6 och IP1
inom organisationsgrupp A, som bada jobbar pa samma avdelning, ansag dessutom att det
Ooppna kontorslandskapet pé arbetsplatsen inte var tillrickligt anpassat efter de digitala moten
som sker med det hybridaarbetsséttet. Dessa storningar bendmns 1 enlighet med Kotlers m.fl.
aterkopplingsmodell som det bruset som kan uppsta kring det tdnkta budskapet. Detta brus
som kan observeras i organisationens kommunikationsprocess hindrar informationen frén att
floda effektivt mellan séndare och mottagare. Det finns sdledes en stor betydelse av att
identifiera det brus som finns och arbeta for att minimera detta.

5.4 Social interaktion

Utifrdn ovanstaende resultat dr var analys att de flesta inom organisationsgrupp B, men dven
organisationsgrupp A, anser att samarbetet sker bast om man startar upp det pa plats. I linje
med Sheng m.fl. (2010) dr det tydligt att samarbete &r djupt forankrat i medlemmarnas
formaga att interagera med varandra. Bade IP11 och IP1, som tillhor respektive
organisationsgrupp, anser bada att de helst startar upp ett samarbete pa plats. IP11 uttryckte
att smorjmedlet i relationerna &r att man ses pa plats och att detta krédvs for att ocksd gora att
det dr lattare att samarbeta pa distans sen. Detta dr i enlighet med Chellham och Divja (2022)
som anser att det dr den avgdrande rollen for att uppna ett bra samarbete dr medarbetarnas
relationer till varandra. Detta dr ndgot som IP4, IP§, IP11, IP12 och IP13 beréttar om. Alla
dessa anser att sammanhéallningen underlittar for samarbetet och ett bra samarbete beror pé
hur vél man kénner varandra och hur mycket man kanner till om de andras kompetenser.
Sheng m.fl. (2010) beskriver hur samarbetet paverkas av medlemmarnas forméga att
interagera med varandra. Detta kan observeras i IP3 uttalande om att samarbetet krdver en
god kommunikation, men dér det anségs att kommunikationsverktyget Teams inte blir ett
tillrdckligt bra komplement for att kunna ersétta denna interaktion.

Baserat pa IP1:s uttalande inom organisationsgrupp A om vikten av att motas fysiskt vid
uppstartsfasen av ett samarbete for att kunna brainstorma och vara kreativ, som bidrar till
bittre forutsattningar for samarbetet, anser vi stimma 6verens med Sheng m.fl. (2010) studie
som talar om den viktiga interaktionen relaterat till samarbete. Vidare beskrevs dven att
insynen 1 kollegors arbetsuppgifter har paverkats negativt av det tillimpade hybridarbetet,
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vilket haft en negativ inverkan pa samarbetet. Genom att inte kunna se vad sina kollegor
arbetar med forsvarar det mojligheten att kunna integrera och hjilpa varandra. Den viktiga
interaktionen som Sheng m.fl. (2010) talar om, samt den synkrona kommunikationen
forsvinner till f6ljd av distansarbetet, vilket resulterar i en negativ inverkan till f6ljd av
hybridarbetet.

5.5 Samarbete i en hybridarbetsmiljo

Det hybrida arbetsséttet mojliggor en icke-platsbunden arbetsmiljd, vilket framjar samarbete
med kollegor oavsett geografisk plats utan behov av att avsitta tid for resande. Denna
flexibilitet uppskattas av de flesta intervjupersonerna och bidrar till mer effektiva
arbetsrelationer. Detta dr nagot som IP11, IP1 och IP13 viéljer att ta upp, som ingér i
respektive organisationsgrupp. Detta dr ndgot vi har valt att analysera utifrén Tjosvolds
modell for samarbete. Tjosvold (1990) beskriver att ett framgéngsrikt samarbete mdjliggor
for medlemmarna att 6verfora arbetsrelaterade problem till en person med rétt kunskap och
befogenheter for att 16sa dem, vilket leder till gemensamma losningar. Genom att nyttja
kommunikationsverktyget Teams kan experter med rétt kompetens och befogenheter effektivt
ta Over denna del av samarbetet, trots att de inte befinner sig pé plats samtidigt. Ddremot
sdger bade IP8 och IP12, fran organisationsgrupp A respektive B, att de pa grund av
hybridarbetet och avsaknaden av sociala relationer med samtliga anstillda inte skulle fragat
experten om hjélp, utan istillet ga till ndgon mindre kunnig inom &mnet som den har béttre
relation med. Nagot som vi tolkar skulle kunna vara skadligt for samarbetet dd man inte vigar
fraga personen med ritt kompetens och samarbetet blir dirmed ineffektivt. Samtidigt beskrivs
det av IP8 att anvindningen av datorn kan ha bidragit till en 6kad benédgenhet att vaga fraga
experten, eftersom det d& var mgjligt att gdbmma sig bakom en skiarm.

Utifran dessa upplevelser tolkar vi det som att det finns ett problem i den offentliga
organisationen att man inte vander sig till réitt person vid problem, nagot som enligt Tjosvold
(1990) utgdr grunden for ett samarbete. Det finns ddremot intervjupersoner som uttryckt att
det till £6]jd av tillimpningen av arbetsmodellen nu blivit enklare att kontakta personen med
ritt kompetens, vilket dr i enlighet med Tjosvolds (1990) modell som visar pa ett bra
samarbete.

5.6 Bristande samarbete

Inom béda organisationsgrupperna uttrycker flera intervjupersoner att man funnit 16sningar 1
organisationen som gjort att hybridarbetet bidrar till att skapa effektivitet, dér flera
intervjupersoner dven uttalat sig om att de hybrida arbetssattet bidragit till hdgre produktivitet
for dem sjdlva nir de nu kan arbeta hemifran ostort. Detta dr ndgot som IP8, IP6 och IP10
talar om. Dessa resultat kan analyseras utifran Power (2004) som talar om de risker som
uppstér vid att endast studera uppnadda resultat pa individniva. Att studera en organisation pa
detta sdtt bidrar till att ett tunnelseende kan skapas ddr man missar chanser till utveckling och
innovation. Enligt Power (2004) skapas det konsekvenser av att endast méta produktiviteten,
vilket &r 1 enlighet med Chellham och Divja (2022) som beskriver vikten av att ha ett
fungerande samarbete som genererar gemensamma prestationer for att bibehélla bra resultat
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for organisationen dven pa lang sikt. Det 4r med utgdngspunkt i dessa studier ddrmed av stor
vikt for organisationen att inte endast studera enskilda individers prestationer som anser att
anvindningen av hybridarbete fungerar bra for dem. Det dr viktigt att sékerstélla att &ven
samtliga anstdllda i organisationen finner arbetsséttet fordelaktigt for att ett bra samarbete ska
skapas 1 organisationer och att de goda resultaten kan besta over en ldng tid framdver. Att
somliga anser att det hybrida arbetssittet fungerar oférhindrat i deras arbete utesluter inte
vidare forbéttringar 1 organisationen, eftersom resultaten i denna studie indikerar att den
positiva instéllningen inte dr generell for samtliga anstéllda. I enighet med det empiriska
materialet, dir flera intervjupersoner papekar att de bristande interaktionerna mellan
kollegorna bidragit till en negativ inverkan pa samarbetet, gar det att observera att dessa
uttalanden gar i linje med de risker som sdvil Power (2004) som Chellham och Divja (2022)
beskriver.

6. Diskussion

Inledningsvis dr det viktigt att belysa att studiens resultat och analys har visat pa en variation
av asikter relaterade till hybridarbetets inverkan pa kommunikation och samarbete. Det gér
att observera att intervjupersonernas instillning till hybridarbetet haft en visentlig inverkan
pa hur de resonerat kring eventuella hinder som uppkommit i samband med tillimpningen av
arbetsmodellen. Diaremot sa gar det att notera att oavsett intervjupersonernas instillning och
attityd till den hybrida arbetsmodellen sé finns det en koppling mellan studiens tvd teman:
samarbete och kommunikation, dir resultaten visade att en fungerande kommunikation var
essentiell for att kunna uppna ett bra samarbete. Denna koppling bidrog till en 6kad forstaelse
for betydelsen av att varje del 1 organisationen spelar en central roll for att uppna en
vilfungerande organisation. Studien bidrar saledes till att pavisa vikten av att ta hiansyn till
flera olika aspekter vid tillimpningen av hybridarbete, d& det kan skapa en dominoeffekt av
att flera andra viktiga funktioner i organisationen tar skada nér en funktion inte fungerar
optimalt.

Samtliga intervjupersoner i studien anser att den hybrida arbetsmodellen &r har for att stanna,
da den har medfort ett okat sjdlvbestimmande och en flexibilitet som dr mycket uppskattad,
ibland dven avgdrande, for organisationens anstillda. Det har ddremot observerats negativa
konsekvenser 1 organisationen till f6ljd av det tilldampade hybridarbetet. Mynak (2022) delar
de positiva asikter som organisationen hédvdar att arbetsmodellen medfor, men menar att man
samtidigt maste beakta de direkta negativa konsekvenserna som uppstar genom den minskade
interaktionen som medfoljer hybridarbetet. Detta dr dven i enlighet med Babapour Chafi,
m.fl. (2022) som framhaller att epoken med en enhetlig kontorsbaserad arbetsstruktur dr
forbi, men dér fordndringen mot en hybrid arbetsmodell krdver en anpassning hos
arbetsplatser for att kunna mota savil arbetstagarens som arbetsgivarens behov.

En observation fran studien dr som tidigare ndmnt att kommunikationen och samarbetet anses
ha paverkats 1 varierande utstrackning for olika anstillda som en f6ljd av tillimpningen av
den hybrida arbetsmodellen. De sociala relationerna i organisationen dr diremot ndgot som
samtliga intervjupersoner anser dr mycket viktigt att upprétthalla och ndgot som beskrivs som
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nodvéndigt for att inte kénna sig isolerad. Detta Gverensstimmer med Wang m.fl. (2021)
studie som belyser att informella samtal 4r viktiga d4 de bidrar till att skapa relationer mellan
kollegorna och underldttar dven for att det viktiga informationsutbytet ska uppsta. Enligt
Wang m.fl. (2021) kan distansarbetet leda till en avsaknad av spontana och informella samtal,
vilket kan leda till minskad tillganglighet for kollegor samt minska kénslan av samhdrighet
och stod. Flera intervjupersoner i den studerade organisationen uttryckte ddremot att man
funnit en 16sning pé detta problem 1 att anvdnda Teams chattfunktion for informella samtal.
Detta tyder pé att den studerade organisationen har 1 enlighet med tidigare forskning upplevt
ett behov av att bibehélla en informell kommunikation pa arbetsplatsen, men dir man inte
upplevt de medfdljande konsekvenserna d& man istéllet funnit en gemensam losning i
Microsoft Teams chattfunktion, som implementerats och fungerar dverallt i organisationen.

Vidare kan vi dven se likheter mellan var studie och studien som Bula m.fl. (2024) gjort.
Négra av studiens intervjupersoner ansag att de forstod sina ndrmaste kollegor bra genom
skrift, medan andra sag problem med att missuppfattningar uppstod. De intervjupersoner som
ansag att de enkelt kunde forsta den skriftliga kommunikationen tryckte pa att de kdnde sina
narmaste kollegor vl redan innan tillimpningen av hybridarbetet, vilket gjorde det enklare
att forstd. Bula m.fl. (2024) tar upp att den varierande fysiska interaktionen kan skapa en
obalans i tillgéngen till informell interaktion inom teamet. Detta kan leda till kvalitativa
skillnader i kommunikationen mellan olika teammedlemmar. Vi ser dven likheter och
skillnader i de problem som Bula m.fl. (2024) tar upp om den asynkrona kommunikationen.
Intervjupersonerna i denna studie ansag att det inte tog langre tid att f4 ndgon respons via
Teamschatten, men beskrev dnda att e-mail kunde drdja upp till ndgra dagar innan man fick
respons igen. Med de ndrmaste kollegorna tyckte ménga att de blev léttare att bara vinda sig
om och knacka pa axeln for att snabbt {4 ett svar. Detta dr nagot som Waizenegger m.fl.
(2020) tar upp 1 sin studie dar deltagarna tyckte att det var enklare att forklara problem eller
presentera losningar nér de bara kunde kika dver axeln pa en kollega pa kontoret. Utan den
fysiska interaktionen kan en minskad kunskapsspridning uppsté. Detta fenomen observerades
i den offentliga organisationen dir det fanns nagra intervjupersoner som foredrog att prata
med de kollegor som var pa plats eller som man kénde vél, framfor den personen med mest
kunskap. Vilket kan orsaka den minskade kunskapsspridningen i organisationen som
Waizenegger m.fl. (2020) talar om.

Att enklare kunna bolla idéer och tankar kring uppstadda problem beskrevs i organisationen
som viktiga moment som underlittades nir arbetet skedde pd plats. Att dessutom vid ett
initialt skede av ett nytt samarbete kunna ses pa plats anses enklare for att kunna diskutera
och ldra kinna sina samarbetspartners. Organisationens uppfattning dverensstimmer med
Waizenegger m.fl. (2020) studie som visade att det var enklare att bolla olika idéer nir man
befann sig pa plats, vid en jamforelse med att genomfora kommunikationen pé distans dér det
bade interaktionen och kommunikationen blev mer planerad utefter specifika syften.

Den studerade organisationen tillimpar 1 hog grad hybridmoéten dér deltagandet kan ske savil

pa distans som pa plats, ndgot som studiens intervjupersoner har delade dsikter och tankar
kring. Majoriteten av intervjupersonerna i studien anser dock att dessa moten fungerar mindre
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effektivt till f6ljd av tekniska svarigheter och dir man dven upplevde hinder med att
inkludera alla motesdeltagare och fa de som deltar via lank att bli lika delaktiga som de
personer som ndrvarar pa plats. Waizenegger m.fl. (2020) talar om att effektiviteten i mdten
har okat till f61jd av hybridarbete. Nagot som skiljer sig fran var studie dir intervjupersonerna
ansdg att tillgéngligheten for moten har 6kat, men dér effektiviteten har paverkats negativt av
tillampningen.

Vi kan déremot identifiera andra likheter mellan var studie och den av Waiznegger m.fl.
(2020). Waiznegger m.fl. (2020) fann att deras intervjupersoner var tveksamma till att ta
kontakt pa distans till f6ljd av rddsla for att stora, eftersom de inte kunde avgdra om den
person de ville prata med var upptagen. Pa liknande sitt upplevde intervjupersonerna inom
organisationsgrupp B att det inte fanns ndgon gemensam uppfattning kring nar det var
lampligt att initiera kommunikation nér de inte var fysiskt ndrvarande. Trots att signaler om
att man var upptagen fanns, fortsatte kollegor att skicka meddelanden. Det noterades ocksa
att &ven om en person var markerad som tillgdnglig, innebar det inte nddvandigtvis att de inte
var upptagna med nagot annat och kunde dirmed bli stérda av inkommande meddelanden.
Denna brist pa icke-verbal kommunikation och rumslig nérvaro identifierades ha en negativ
inverkan pa organisationens kommunikation

Vidare observerades en dvervigande negativ instillning till hybridarbetets inverkan pa
samarbete och kommunikation i tidigare studier. Trots detta framkommer positiva aspekter i
var analys. Ett framtrddande exempel ar den 6kade tidsméssiga effektiviteten som uppnas
genom mojligheten att samarbeta med individer bade internt och externt. Denna flexibilitet
eliminerar geografiska begriansningar och mojliggor bade asynkron kommunikation, sdsom
chatt och e-post, samt synkron kommunikation i form av virtuella méten via plattformar som
Microsoft Teams.

Var rekommendation till organisationen blir siledes fo6ljande. Det dr tydligt att majoriteten av
intervjupersonerna, oavsett organisationsgrupp, anser att hybrida méten ar ineffektiva och att
en omarbetning av riktlinjerna &r nddvindig. Aven om det kan finnas berittigade skil for att
delta via lank, betraktar vara intervjupersoner detta som ett avbrott som har en negativ
inverkan pa bdde kommunikationen och samarbetet. For att underlitta hybrida méten
framhalls vikten av att tillhandahélla en mer strukturerad dagordning, men dér en
rekommendation dr att hélla organisationens gemensamma moten uteslutande fysiskt pé plats.
Tydligare riktlinjer f6r gemensamma dagar pd kontoret dér viktiga moten ska héllas och for
att bibehalla social interaktion, samt att sékerstélla en god teknisk kompetens hos samtliga
anstéllda for att frimja effektiv kommunikation utan brus, betonas som nddvéndigt for att
hybridarbetets inverkan pa organisationen ska bli sa positiv som mdojligt.

6.1 Studiens begrinsningar

Det finns ddremot begransningar med studien som inneburit att den empiriska datan inte kan
generaliseras till hela organisationen. Studiens fordelning av antal intervjupersoner i
chefsposition i relation till medarbetare position speglade organisationsstrukturen, men kan
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ha bidragit till en forlust av betydelsefulla insikter dar endast tva intervjupersoner i
chefsposition dr med i urvalet. Vidare har urvalet av intervjupersoner innefattat 14 personer
till f6ljd av en tidsbegrénsning, vilket inte kan sdkerstdlla att samtliga perspektiv inom
organisationen har inkluderats och empirin &r saledes inte representativt for hela
organisationen. Detta har diremot hanterats genom att ha en fordelning av intervjupersoner
over flera olika avdelningar inom organisationen samt att innefatta intervjupersoner med
varierande erfarenhet och antal ar som anstéllda 1 organisationen. Det farre antalet
intervjupersoner i forhallande till antal anstillda i organisationen har inneburit att ett storre
fokus har varit pé att uppna en mer djupgaende och detaljerad analys av varje intervju, vilket
har bidragit till en mer omfattande forstaelse av hybridarbetets inverkan.

7. Slutsats

Baserat pa studiens analys har ett antal insikter identifierats som anses vara studiens priméra
budskap for att besvara studiens fragestillning: Hur upplevs kommunikationen och
samarbetet i en offentlig organisation som tillimpar hybridarbete? Studiens resultat belyser
att intervjupersonerna har olika upplevelser av det tillimpade hybridarbetets inverkan pa
kommunikationen och samarbetet. Genom 14 semistrukturerade intervjuer observerades
liknande svar 1 de bada organisationsgrupper, men dér vissa skillnader har identifierats och
inneburit att har studien kommit fram till f6ljande.

For det forsta uppméarksammades en inverkan pa den offentliga organisationens
kommunikation. Kommunikationen ansags ha paverkats i en mindre omfattande utstrickning
an vad som initialt hade forvintats vid tillimpningen av hybridarbetet. De som observerades
hade paverkats i en begrinsad omfattning var de personer som arbetat inom organisationen
under en langre tidsperiod, dir mojlighet till att etablera relationer som medforde en
forstéelse av den icke-verbala kommunikation, hade skett redan innan tillimpningen av
arbetsmodellen. Aven de personer med arbetsuppgifter som krivde mindre kontakt med
kollegor uppmérksammades inte hade paverkats lika negativt av tilldampningen. Det
observerades att organisationen hade en bra kommunikation via Microsoft Teams
chattfunktion, men att missforstdnd kunde ske av att man sillan traffades fysiskt.
Missforstdnden uppmiarksammades framst berdra de personer som varit anstillda inom
organisationen en kortare tidsperiod eller som innehade arbetsuppgifter som krivde mer
kommunikation med kollegor. En tydlig negativ aspekt som dven framkom under studien var
att hybridmoten inte fungerade optimalt, dar det ansigs vara mer effektivt om samtliga
kollegor befann sig uteslutande antingen fysiskt pé plats eller via lank.

For det andra observerades det en inverkan pa den offentliga organisationen samarbete. En
positiv inverkan som uppmérksammades var mdjligheten till ett samarbete som inte var
bundet till en fysisk plats, vilket ansdgs effektivisera samarbetet. Daremot kunde vi dven
finna en negativ inverkan som hybridarbetet har pd den offentliga organisationens samarbete.
Det uppméarksammades ett behov av att vid uppstartsfasen av ett samarbete infinna sig pa

36



plats, for att kunna etablera relationer och veta om de andra parternas kompetenser och
uppgifter, for att frimja det viktiga informations- och kunskapsutbytet.

Avslutningsvis sé konstaterar vi utifrdn studiens resultat att det finns olika upplevelser i den
offentliga organisationen av hybridarbetets inverkan pa kommunikationen och samarbetet,
men dér en inverkan tydligt kan observeras. Det uppmirksammades en stor vilja i den
offentliga organisationen om att fortsatt arbeta med det hybrida arbetsséttet &ven framgent,
trots den inverkan som de 1 olika utstrickning har upplevt inom organisationen. For att skapa
en arbetsmiljo som dr anpassad efter de nya forhdllandena ar det tydligt att organisationen
kraver forbattrade riktlinjer och tydligare regler kring hybridarbetet. Ett framtida arbete som
vi anser vara nddvindigt &r att infora bestimmelser om nérvaro pa arbetsplatsen med
specificerade dagar, mer detaljerade agendor for hybridmdten samt instruktioner for
teknikhantering i mdoteslokaler. En anpassad kontorsmiljo efter den hybrida arbetsmodellen
framhélls som mycket viktig, for att sdkerstélla att arbetet gar att utféra pa kontoret dir den
viktiga interaktionen skapas. Det &r av stor vikt att sdkerstélla att riktlinjerna lampar sig for
samtliga anstéllda 1 organisationen for att kunna skapa en positiv effekt. En ytterligare
visentlig slutsats av studien anser vi vara att uppmérksamma den offentliga organisationen pa
att det finns en inverkan pa dess kommunikation och samarbete, dér 4r en negativ paverkan
pa kommunikationen medfor att organisationens viktiga samarbete inte heller fungerar.

7.1 Forslag till vidare forskning

Som tidigare namnt under avsnittet studiens begriansningar (se avsnitt 6.1) har endast 14
personer intervjuats i den aktuella studien. For att erhélla en mer omfattande forstaelse av
dmnet och samtidigt uppna ett mer representativt material anses det darfor vara av relevans
att undersoka ett storre antal intervjupersoner. En enskild individs asikter och upplevelser kan
inte fullstandigt representera komplexiteten och variationen som finns inom en organisation.
Att utoka urvalsstorleken skulle darfor kunna bidra till att sékerstélla en mer representativ
och tillforlitlig analys av d@mnet.

Det kan dessutom vara relevant att undersdka hur olika kon potentiellt kan paverka resultatet,
dven om denna aspekt inte har prioriterats i den aktuella studien. Det dr en aspekt som kan
utforskas i framtida forskning. Vidare finns det andra teoretiska perspektiv inom &mnet som
kan vara aktuella att undersoka. Till exempel skulle det vara meningsfullt att utforska hur
kommunikation och samarbete pé en hybrid arbetsplats kan paverka effektiviteten. Detta med
anledning i att det under genomforda intervjuer kunde uppmérksammas ett behov av att
studera denna inverkan. Dessa potentiella forskningsomrdden kan bidra till en mer
omfattande forstdelse av &mnet och dess praktiska implikationer.

Vidare hade det dven varit visentligt att undersoka hur hybridarbetet pdverkar mindre foretag
jamfort med storre organisationer. Genom att utforska implementeringen av hybridarbete
inom mindre och storre foretagsstrukturer gar det att erhalla insikter om de specifika
utmaningar och fordelar som uppstar och darmed bredda var forstaelse av hybridarbetets
overgripande inverkan pé olika organisationstyper.
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