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Forord

Vi vill tacka den myndighet som givit oss mdjligheten att utfora ett intressant arbete kring
arbetsfragor och for god dialog vid framtagandet av ett givande d&mne till uppsatsen. Vi vill
dven rikta ett stort tack till de respondenter som stéllt upp pa intervjuer och de
kontaktpersoner vi haft dterkommande och god kontakt med under arbetets gang. Vi vill
ocksé tacka var handledare Frida Skog for positiv och hjidlpsam stéttning genom uppsatsens

alla delar!



Abstract

This is a qualitative study, and the purpose is to investigate whether hybrid work is a successful way
of working in matters of conflict, leadership, and control. The two questions that form the basis of the
analysis are I: What does hybrid work mean and how does this affect employees in practice? And II:
What impact does hybrid work have on leadership? The essay was written on behalf of and in
collaboration with a Swedish government authority. The purpose of the essay has been developed in
collaboration with the authority. Semi-structured interviews have been the main approach to data
collection. The interviews took place at the relevant authority with both employees and managers.
Thematic analysis based on Braune and Clark’s six steps (2006) has been carried out to analyze the
data and to produce the results on which the study is based. The main results that emerged are that
hybrid work based on several factors entails both advantages and disadvantages. Some of the results
that emerged were that change in leadership is central to hybrid work and that it requires more from
managers to adapt to this. There have also been results about loss of control for both managers and
employees, as well as both a positive and negative impact on mood due to hybrid work.

Keywords: hybrid work, leadership, coworker, qualitative study, state authority, Sweden



Innehallsforteckning

L. INLEDNING ...ttt ettt sttt ettt ettt ntesten e ntebenbeebeebesaeeneeneas 6
1.1 Syfte och fragestallNINgAr..........c.cociiiiiieiiieeie e e 7
2. BAKGRIUND ...ttt ettt ettt ettt et beebeeseeneeneeneas 7
2.1 Beskrivning av myndighetens verksamhet............cccccoeoiiniiiiiiiiieiiieieceeee e 7
2.2 Myndighetens arbete med hybridarbete .............cccooveiiiiiiiiiiiiii 7
2.3 FOTKIAring av DEEIEPD ...eecveerueeeiieiiieeiieeiie et eeite et e siteeteeieeeteesatesnbeesaesnseeseesnseenseeenseenne 8
3. TIDIGARE FORSKNING .....ocutitiiiiiieieieiesesie sttt sttt ettt st sbe st eneeneas 8
3.1 Mojligheter och utmaningar med distansarbete som arbetsform ............cocceveeveeiennenne. 8
3.2 Ledarskap Pa diStANS ......c.ceecuieriieiiieiiieeieeiie ettt ettt ettt e et esabeebeeenaeennaens 10
3.3 Forskningens relevans for denna Studie ............ccceevvvieriiiniieniieiiieiece e 11
A TEORI .ttt ettt b ettt b et at e bt et eh e bt et st e bt et 12
4.1 Krav-kontroll-st0d-modellen..........ccccovieriiiiiniiniiieieceeeeeeeee e 12
S METOD .ottt sttt sttt et et 14
5.1 ArDetSTOrARINING ......eeiiieiiecii et ettt esebe b e e nneesae s 14
5.2 UTVAL ettt ettt et nae et 14
5.3 DataiNSAMIING. .....ccvieiiieiieeieeiie et etteeteeiee et e et e eteebeeesaeesteesaseesbeessseensaessseenseesssennseens 15
5.4 Bearbetning av datamaterial.............ccoooiieiiiiiiiiiieieeee e 15
5.5 Etiska OVEIrVAZANAEN ....cccueiiiiiiiiiiieiie ettt ettt ettt e e e e s 18
6. ANALY'S OCH RESULTAT ......ccuttteieieieieste sttt 19
6.1 Konflikter pa arbetSplatSen...........c.eeiiiiiieiiiniieieeie et 19
6.1.1 Kénslor av konflikt vid distansarbete............coceveevieriiniiiiiiineeceeece 19
6.1.2 Konflikter i utmaningar och ldsningar for hybridarbete som arbetsform ............... 21
6.2 Viktiga chefsegenskaper och ledarskapets utmaningar vid hybridarbete....................... 23
6.2.1 Medarbetares forvintningar pa viktiga chefsegenskaper ..........c.cccoccveviverieniennnen. 24
6.2.2 Ledarskapets fordndringar och utmaningar vid hybridarbete ............ccccoccevvininnnin. 25

6.3 Kontrollmojligheter i arbetet och kontrollforlust for chef och medarbetare till f61jd av
RYDIIAAIDEL. ... ittt sttt ettt e ennas 28
6.3.1 Kontrollmojligheter 1 arbetet..........ueevieriieiiieiiieiiecie ettt 28
6.3.2 Kontrollforlust for chef och medarbetare till f6ljd av hybridarbete........................ 30
7. DISKIUSSION ...ttt sttt et sb et sbt et et st e bt et esaeenbeeate e 33
8. STUDIENS BEGRANSNINGAR OCH FORTSATT FORSKNING.........c.ccccooevevrrrrrnnnn. 35
0. KALLOR ...ttt et st b et sb ettt st e bt et e ae e b et 36
LO. BILAGOR ...t et sttt ettt sb et sttt st e st enne e 38



10.1 Bilaga 1, intervjuguide .
10.2 Bilaga 2, informantbrev



1. Inledning

Arbetslivet priglar de flesta mdnniskors vardag och &r varaktigt under stora delar av livet.
Arbete behovs for att samhéllet ska gd runt och det kravs flertalet olika yrken dér lika ménga
olika arbetssitt ingér for att samhéllet ska fungera. I och med att arbetslivet dr en utbredd
aspekt av dels ménniskors liv, dels av samhéllet i stort, &r det ett &mne som standigt kraver
uppdaterad forskning. Detta for att kunna utveckla och anpassa arbetslivet till de krav och
mojligheter som stidndigt forekommer. Covid 19-pandemin drev arbetsplatser till att helt, eller
delvis, forma om sitt arbetssdtt for att trygga bade medarbetares och samhaéllets sdkerhet och
for att undvika smittspridning. Den 16sning som blev radande bland de arbetsplatser dir
mdjligheten fanns var distansarbete. Distansarbete gav mojligheten till fortsatt arbete och till
att driva arbetslivet och delar av samhillet framat. Néar dtergang till arbetet efter pandemins
slut blev genomforbart faststdlldes en variant av distansarbete som kombinerade arbete pé
distans och arbete pa plats; hybridarbete. Hybridarbete gav medarbetare mdjligheten att styra

sitt arbete pa ett sdtt som tidigare inte varit mojligt i samma utstrdckning.

Men vilka effekter pa arbetslivet innebdr det nya hybridarbetet? Hybridarbete dr ett arbetssitt
som dr sa pass nytt inom arbetslivet att effekten av det fortfarande dr relativt oként och just
darfor dr det av stor vikt att studera detta &mne. Eftersom denna uppsats dessutom ar skriven
mot en statlig myndighet kan detta ses som en extra viktig anledning for att studera fragan.
Myndigheter &r en oerhord stor del av samhéllet och berér alla medborgare pa flertalet satt.
Da myndigheter har ett ansvar i samhéllet och medborgare har en tillit till dessa dr det viktigt
att myndigheter och andra samhillsbdrande funktioner fungerar pé bésta sétt. Studier kring
detta dmne, och framfGr allt i relation till exempelvis statliga myndigheter, dr darfor viktigt att
undersoka da det beror alla ménniskor i samhéllet. Detta &mne &r alltsa av intresse och vikt att
studera eftersom arbetslivet, som tidigare ndmnt, &r en utbredd del av ménniskors liv men
dven samhdllet i stort. Det krdvs alltsé studier kring hur detta nya, men formodade permanenta
arbetssitt, paverkar arbetslivet, ménniskor och samhéllet. Vilka effekter detta far for
arbetsprestation, psykisk hilsa och kénsla av tillhorighet 4r alla aspekter som &r av intresse
och som @nnu inte &r helt klarlagda. Det ar darfor centralt att studera detta nya arbetsfenomen

for att se hur det pdverkar arbetet, men kanske frimst hur det paverkar manniskor.



1.1 Syfte och fragestéllningar

Som ovan ndmnt finns det flertalet aspekter kring det hybrida arbetet som &r av intresse att
titta ndrmare pa. Ur ett socialpsykologiskt perspektiv ges mojligheten att studera hur en
enskild anstélld upplever ett fenomen, samtidigt som det dr mojligt att studera fenomenet
utifran en organisatorisk abstraktionsniva. Detta bidrar till att finga individers upplevelser och
standpunkter kring hybridarbete samt hur detta i sin tur paverkar pé ett organisatoriskt plan.
Denna studie kommer att fokusera ndrmare kring hybridarbetets framgéngar och utmaningar
ur ett socialpsykologiskt perspektiv. Syftet kommer vara att undersoka om hybridarbete ar ett
lyckat arbetssétt i fragor avseende konflikter, ledarskap samt kontroll. Fragestdllningarna {for
uppsatsen dr; I: Vad innebér hybridarbete och hur paverkar detta medarbetare i praktiken? Och

II: Vilken inverkan har hybridarbete pd ledarskapet?

2. Bakgrund

I detta avsnitt kommer en beskrivning av den uppdragsgivare som uppsatsen skrivs emot att
presenteras, samt en ndrmare forklaring av denna myndighets HR-arbete. Fortydligande av en
del begrepp kommer dven att tydliggoras, detta for att underlitta forstaelsen for vissa delar i
uppsatsen. Informationen som f6ljer nedan dr framtagen och férmedlad av en HR-ansvarig vid

myndigheten. !

2.1 Beskrivning av myndighetens verksamhet

Denna uppsats skrivs i samrdd med en svensk statlig myndighet som ar beldgen i en
mellanstor svensk stad och syftar framst till arbete med registrering. P4 myndigheten aterfinns
ett flertal olika tjdnster som exempelvis handldggare, jurister, verksamhetsutvecklare samt

kommunikatorer.

2.2 Myndighetens arbete med hybridarbete

Myndigheten har alltid haft ett fatal medarbetare som har haft mdjligheten att arbeta pé
distans. I dagsldget erbjuds mojligheten att arbeta pé distans upp till 60% per vecka, detta ar
en riktlinje som tradde i kraft i april 2023. Dessforinnan erbjods mojligheten att jobba 40% pa
distans, det har alltsa skett ett skifte 1 tidfordelningen inom myndigheten. Den nuvarande

formen av hybridarbete tillkom under covid19-pandemin och har direfter fortsatt att gilla.
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Aven om hybridarbete erbjuds ska verksamhetens behov och méjlighet att utdva arbetet vara

primirt och dverordnat.

2.3 Forklaring av begrepp

Genomgdende i uppsatsen kommer ett antal begrepp att tillimpas, for att tydliggdra deras
innebord kommer dirfor en forklaring av begreppen att goras i detta avsnitt. Begreppet
hybridarbete anvinds inom den berérda myndigheten och forklaras som “en hybrid 16sning
med en mix av distansarbete kombinerat med nérvaro pé vér fysiska arbetsplats/kontor vid
behov”. Begreppet innebir alltsd en kombination av att styra sin arbetsndrvaro mellan
distansarbete samt arbete pa plats. Arbetssittet som utgdr en del av begreppet innefattar ett
hybridkontor dér en blandning av distans och digitalt deltagande mojliggors. Dessutom
anvénder arbetsplatsen sig av begreppet aktivitetsbaserat arbetssétt som innebér att det inte
finns nagra fasta platser for de anstéllda utan att de har mojlighet att sétta sig var de vill pa
kontoret. Vidare i analysavsnittet kommer begreppet konflikt att anvéndas, betydelsen av detta
begrepp avser en inre konflikt som kan liknas med en friktion. Begreppet avser ddrmed inte

en konflikt géllande ménniskor och individer emellan.

3. Tidigare forskning

I f6ljande avsnitt kommer tidigare forskning att presenteras. Detta for att ge en bild dver det
félt som studien avser att fokusera pa samt vad denne kommer att bidra med i relation till
ovrig forskning. Socindex och Proquest dr de databaser som primért har anvénts. For att
genomfora sokningarna har soktermer som bland annat hybrid work” OR distance work”
anvénts. Fyra artiklar kring distansarbete kommer att ligga som grund och dessa fokuserar
framst pa distansarbete som arbetsform och vilka utmaningar och mdjligheter detta innebar

samt hur ledarskapet ser ut vid distansarbete.

3.1 Mgjligheter och utmaningar med distansarbete som arbetsform

Distansarbete har blivit ett alltmer utbrett och integrerat arbetssétt i det moderna arbetslivet. I
samband med Covid-19 tvingades flertalet arbetsplatser till att tinka om och finna l6sningar
till hur arbetet skulle kunna fortga. Hybridarbete blev en utbredd metod och 16sning for
ménga arbetsplatser for att kunna sékerstélla arbetets fortgdng men dven medarbetarnas hilsa
och sékerhet. Forskning inom omradet distansarbete och hybridarbete har vixt pa senare tid

och bidragit till en djupare forstéelse for dess utmaningar, fordelar och effekter pa arbetsmiljo,



produktivitet och vélbefinnande hos anstillda, ledare och organisationer. Nedan foljer en

sammanfattning av tidigare forskning gillande distansarbete och hybridarbete.

I studien genomford av Chafi, Hultberg och Yams (2022, 3) undersoktes de behov samt
utmaningar som arbete pé distans- och hybridarbete innefattar. Studien bestod av en kvalitativ
studie om 53 deltagare som bestod av anstillda, personalchefer och tjdnste-
/anldggningsleverantorer pa tre svenska public service-organisationer. Studien fokuserade pa
potentialen for en héllbar framtida arbetsmiljo bland medarbetare och chefer. Resultatet som
visades av studien var att distansarbete och hybridarbete medforde bdde mojligheter och
utmaningar. De respondenter som var medarbetare beskriver de frimsta fordelarna som balans
mellan arbete och privatliv, 6kad flexibilitet samt sjdlvstdndighet. Utmaningarna var kénslan
av isolering och forlorat kamratskap, alltsd de sociala aspekterna. Cheferna uppgav att
fordelarna var mer tid for reflektion och strategiskt arbete dé pendlingen minskade genom
distans — och hybridarbete. En av nackdelarna som uppgavs var svarigheterna med att

uppfylla sitt arbetsmiljéansvar vid arbete pa distans (Chafi, Hultberg och Yams 2022, 18).

En ytterligare studie genomford av Fiahlo, José Sousa och Moreira (2022) undersokte dven
vikten av distansarbete under covid-19 pandemin samt utvirderade den framtida utvecklingen
av denna arbetsform. Deras studie karaktériserade processen, identifierade distansarbetets
mdjligheter och utmaningar samt presenterade l9sningar for hantering av distansarbete i
framtiden. Studien var av kvantitativt slag med 159 deltagare som befann sig pd chefsniva
inom offentlig forvaltning (Fiahlo, José Sousa och Moreira 2022, 366). Likt tidigare studie
fann studien resultat som visade pa savél positiva som negativa aspekter av distansarbete.
Bland annat visades att produktiviteten bibeholls, trots att produktiviteten minskade inom
utbildningsfaktorn pa grund av svérigheter att 14ra ut pé distans. De positiva aspekterna som
uppmédrksammades var dkad flexibilitet, battre tidshantering, en férenklad kommunikation
och storre motivation. Bland de negativa aspekterna av distansarbete fann studien
fordndringar 1 ledarskapet som innebar att ledare var tvungna att dndra sin ledarstil, for att
mdjliggora ledning virtuellt i stéllet for pa plats. Kommunikationen sags som ett av de storsta
hindren enligt ledarna, som i médnga sammanhang var orsakade av brist pa teknisk utrustning.
Diarmed ansdg manga ledare att det var brist pd material for att leda sina anstéllda pa distans.
De 16sningar som uppmérksammades for att minimera de negativa aspekterna av distansarbete

var 1 huvudsak blandat arbete, det vill séga att variera arbete pa distans med arbete pa plats.



Dessutom mojliggora distribution av lampligt material, utbildning samt reglering av

distansarbete och produktivitetskontroll (Fiahlo, José¢ Sousa och Moreira 2022, 371).

3.2 Ledarskap pa distans

I takt med utvecklingen av distansarbete har forskning inom omradet ledarskap pa distans
blivit alltmer betydelsefull. Att forstd hur ledare effektivt kan navigera och leda sina anstéllda
pa avstand, ar av stor vikt for att frimja produktivitet, samarbete och trivsel for de anstillda.
Nedan f6ljer en sammanfattning av tidigare forskning som bidragit med kunskap om hur
ledare har ftt anpassat sin ledarskapsstil for att leda pa distans samt vilka utmaningar som

uppkommit av arbetets fordndring till distansarbete.

Golden och Fromen (2011) genomf6rde en kvantitativ studie som fokuserade pé vilken
inverkan chefer har pa anstillda nér de arbetar utanfor kontoret. Studien jimforde tre
arbetssitt for chefer som bestod av; traditionellt arbete, distansarbete samt virtuellt arbete.
Detta gjordes for att undersdka om det finns skillnader mellan anstélldas upplevelser beroende
pa vilket arbetssitt deras chef tillimpar. Golden och Fromen (2011, 1460) analyserade
datamaterial fran ett storskaligt urval pa 11 0589 anstdllda pa ett foretag som listades som ett
av USA:s 500 storsta foretag. De resultat som studien kom fram till var att
arbetserfarenheterna hos de anstillda vars chefer arbetar pé distans en del av veckan var
mindre positiva dn for de anstdllda med chefer som hade ett s kallat traditionellt arbetsldge.
Feedback, utveckling och arbetsbelastning dr nagra faktorer som de anstédllda upplevde som
mindre positiva nér chefen arbetade pd distans delar av tiden. Forskarna menar pa att
resultaten visar att chefer som arbetar utanfor kontoret, antingen genom hybridarbete eller
fullt ut genom virtuellt arbete behdver vara medvetna om vilken pdverkan detta kan komma
att ha pa de anstdllda. Det framgér dock att resultaten skiljer sig dt baserat pa den anstilldes
eget arbetssitt samt att de var blygsamma i sin omfattning. Forskarna hidvdar ddrmed att det
finns ett behov for ytterligare studier for att undersoka vilka effekter chefers arbetssitt har pa

anstéllda och dess arbetserfarenheter och resultat (Golden och Fromen 2011, 1467—-1469).

Vito, Schmidt Hanbridge och Brunskill (2023, 86) genomforde dven en studie som undersokte
25 direktorer och chefers erfarenheter av att hantera pandemin tillsammans med
organisatoriskt stdd och resurser pé tre hilso-/beroendebyréer i Kanada. Studien bestod av

kvalitativ ansats och av den tematiska dataanalysen uppméarksammade forskarna flertalet
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individuella och organisatoriska utmaningar, mdjligheter, motstdndskraftfaktorer och stod.
Resultatet av studien visade pa att ledare stod infor flera individuella utmaningar under
pandemin som bland annat innebar osékerhet. Minga ledare menade pé att det var en brist 1
tydlighet samt vigledning kring pandemin och det medfrde en rédsla och sarbarhet hos bade
ledare och anstéllda. Vidare menade ledare pé att det var en tung arbetsbelastning som bidrog
till rollstress for ledaren pa grund av att det fanns hoga krav och tidspress under pandemin.
Forutom dessa delar upplevde ledarna utmaningar i att fatta svéra beslut rorande uppsigningar
av personal, fordndringar och nedldggningar som medforde svarigheter for ledare att
balansera finansiell stabilitet och empati for personal. Trots stora utmaningar fann studien att
ménga ledare sdg mojligheter att ta an utmaningar. I form av att vara risktagande och inneha
en formaga att anpassa sig snabbt efter fordndringar samt bidra med innovation och kreativa
16sningar. Viktiga motstandskraftfaktorer som uppmérksammades bland ledare var till
exempel samarbete, kommunikation och problemlosningsforméga, forstaelse och empati samt
uthéllighet och tdlamod. Dessutom visade studien att organisatorisk motstandskraft och
héllbarhet kan virdas med kdnsloméssig koppling och stdd, tydlig kommunikation och
gemensamt beslutsfattande, tydliga vérderingar och uppdrag, samt en livsbalans mellan hem

och arbete (Vito, Schmidt Hanbride och Brunskill 2023, 91-94).

3.3 Forskningens relevans for denna studie

Nir en litteratursokning genomfordes for att fa kunskap om tidigare forskning aterfanns
endast ett fatal studier som var utfoérda i en svensk kontext och/eller inom offentlig sektor. I
och med att covid-19 pandemin drev arbetsplatser till ett distansarbete som &n idag préglar
arbetslivet kommer studier kring detta &mne under en lang tid vara aktuellt. Gapet som
identifierades indikerar pd behovet som finns for studier genomford inom offentlig
verksamhet och framfor allt i en svensk kontext. Som tidigare nimnt i Golden och Fromens
(2011) forskning finns det ett behov att ytterligare undersoka effekterna av en chefs arbetssatt

och det &r detta i avser i denna uppsats.

Den tidigare forskningen visar vilka omraden kring hybridarbete som har undersokts samt
vilka gap som finns. De studier som aterfanns och som kommer att ligga som grund for
tidigare forskning i denna uppsats dr samtliga av relevans. Detta da de fokuserar pa hur
antingen ledare eller medarbetare upplever sin arbetssituation till f6ljd av ett hybridarbete och

syftet for denna studie dr att undersdka om hybridarbete &r ett lyckat arbetssitt i fragor
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avseende konflikter, ledarskap samt kontroll. Vi anser att &ven om det finns forskning kring
omrédet fattas det en del kunskap kring &mnet. Vi avser att bidra med en studie som visar rent
konkret pd for- och nackdelar med hybridarbete bade ur ledarskapsperspektiv och hur

medarbetare upplever franvarandet av en ledare.

4. Teori

I f6ljande avsnitt kommer en presentation av studiens teoretiska utgdngpunkt att goras.
Teorins bestandsdelar och vad denne framst fokuserar pa kommer att klargoras, detta for att

fortydliga hur teorin kommer att tillimpas under uppsatsens ging.

4.1 Krav-kontroll-stod-modellen

Karasek och Theorells krav-kontroll-stod-modell dr en teoretisk modell som anvinds for att
undersoka sambandet mellan arbetsmiljo och hélsa. Modellen beskriver tre huvudfaktorer som
kan paverka en arbetstagares hélsa; krav, kontroll och socialt stod (Ek16f 2017, 137). Krav
handlar om det arbetsinnehdll som forvéntas av arbetstagaren och vilken arbetsbelastning som
krévs for att klara uppgifterna. Kontroll handlar om graden av inflytande och sjdlvstindighet
som arbetstagaren har over sitt arbete. Socialt stod handlar om hur arbetstagaren upplever stod

fran chefer, kollegor och organisationen i stort.

Krav-kontroll-stdd-modellen bygger pé antagandet att hoga krav och lag kontroll, det vill sdga
att en arbetstagare har hog arbetsbelastning men begransad mojlighet att sjdlv paverka sitt
arbete, kan leda till stress och hédlsoproblem (EkI6f 2017, 137). Samtidigt kan hdgt socialt stod
motverka dessa effekter genom att ge arbetstagaren en kénsla av stod och sammanhang pé
arbetsplatsen. Detta kan exemplifieras vidare genom modellens beskrivning av olika typer av
arbete bestdende av aktivt arbete, spént arbete och iso-spént arbete. Aktivt arbete
kénnetecknas av hoga krav och hoga kontrollmdéjligheter, som bidrar till avspianning efter
maluppfyllelse och positivt lirande for arbetstagaren. Spént arbete kénnetecknas av hoga
psykiska krav och smé kontrollmojligheter som leder till att arbetstagaren hamnar i ett
tillstand utan kontroll 6ver sin arbetssituation, som i senare led bidrar till stressmekanismer.
Slutligen kédnnetecknas iso-spént arbete av liknande faktorer som spint arbete samt avsaknad
av socialt stod, som medfor ytterligare en forsdmrad arbetssituation ur hidlsosynpunkt (Ekl6f

2017, 137-138).
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Diaremot menar Ekl6f (2017, 138) att det har varit svért att finna vetenskapligt stod for aktiva
jobb (hoga krav och stora kontrollmgjligheter) ska ha ett samband med aktivt ldrande. Detta
eftersom forskning har visat pa att laga krav och stora kontrollmdjligheter framjar aktivt
larande. Det vill séga att aktivt arbete i vissa fall kan utgora belastningsfaktorer, som medfor
problem snarare dn mojligheter. Det pekar pa att hoga psykiska krav langt ifran alltid kan
balanseras bort av stora kontrollmdjligheter i den hir modellens mening. Oavsett sa dr denna
modell av betydelse nér sambandet mellan arbetsmiljo och hélsa ska undersdkas och den har
visat pa att arbetsmiljon kan ha en betydande paverkan pd hélsan hos arbetstagare. Genom att
identifiera faktorer som paverkar hilsan kan modellen anvéndas for att utveckla strategier for

att forbéttra arbetsmiljon och frimja hélsa och vilbefinnande pé arbetsplatsen.

Teorins anvidndningsomrade ger mojlighet att undersoka frén flera perspektiv. Modellen kan
dels anvindas till att analysera hur arbetsmiljon for bade medarbetare och chefer fordndras 1
samband med hybridarbete. Det gér att undersoka hur krav, kontroll och socialt stod paverkas
ndr médnniskor arbetar bade pé kontoret och pa distans samt jimfora om vissa faktorer
forstirks eller forsvagas i arbetsmiljon nir ménniskor arbetar med hybridarbete. Vidare ér det
dven mojligt att undersdka hur medarbetarnas vélbefinnande och hélsa paverkas av
hybridarbete. Genom att tillimpa denna modell &r det mojligt att analysera hur arbetskraven
och kontrollen dver arbetet kan tinkas paverka medarbetarnas stressnivéer, engagemang och
arbetsprestation i en hybrid arbetsmiljo. Dessutom &r det mojligt att undersoka hur socialt stod
kan ténkas bidra till att balansera medarbetarens arbetsrelaterade stress och skapa en positiv
arbetsmiljo. Slutligen &r det 4ven mdjligt att unders6ka modellen fran ledarens perspektiv.
Genom att anvdnda denna modell dr det mojligt att analysera ledarskapets betydelse och roll
inom hybridarbete. Det dr mojligt att undersoka hur ledarskapet kan tdnkas paverka de tre
faktorerna i modellen: krav, kontroll och socialt stod. Hur ledare hanterar en hog
arbetsbelastning hos sina anstéllda nér de arbetar inom hybridarbete? Hur ledare skapar en
balans mellan kontroll och flexibilitet for sina medarbetare? Hur ledare uppvisar socialt stod
och en kinsla av samhorighet till sina medarbetare nir de arbetar med hybridarbete som

arbetsform?
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5. Metod

I detta avsnitt kommer uppsatsens metodologiska tillvigagéngssétt att presenteras. Ansatsen i
denna uppsats dr av kvalitativt slag. Detta da syftet ror ménniskors asikter och tankar kring ett
visst fenomen samt att den kunskap som soks fokuserar pa ett samhéllsfenomen (Ahrne,
Svensson 2015, 8). Eftersom uppsatsen riktar sig mot en specifik organisation och syftet har
varit att fanga personers asikter kring arbetet pa denna organisation, har intervjuer genomforts
for att pa djupet fa en insikt kring det valda undersdkningsomradet. Vid intervjuer i kvalitativa
metodsammanhang &r intresset riktat mot den intervjuades stdndpunkter och dsikter (Bryman
2018, 561). Detta dr ytterligare en anledning som ligger till grund for valet av intervjuer som

datainsamlingsmetod.

5.1 Arbetsfordelning

Detta &r en uppsats skriven av tvd studenter vilket innebér att delar av arbetat delats upp.
Dock har stora delar av materialet arbetats fram tillsammans. Vid samtliga intervjutillfallen
har bada varit nidrvarande och involverade i samtalen. Daremot har det huvudsakliga ansvaret
for att hélla i intervjuerna turats om, och den som inte har haft huvudansvaret for att intervjua
har noterat och antecknat det som sagts under intervjuerna. Detta for att utover de
inspelningar som gjorts kunna fa en dnnu bredare forstaelse kring vad som sagts vid
intervjutillféllet. Vid transkriberingsfasen har var och en ansvarat for att transkribera de
intervjuer som var och en haft huvudansvaret kring, den tematiska analysen har ddremot

genomforts tillsammans. Ovriga delar 1 uppsatsen har i huvudsak arbetats fram tillsammans.

5.2 Urval

Urvalet for denna uppsats har skett genom ett sa kallat malstyrt urval, detta innebér att urvalet
har gjorts med beaktning for att de som viljs ut besitter de kriterier som mgjliggor att besvara
forskningsfragorna (Bryman 2018, 498). Med anledning av att uppsatsen ar skriven i samrad
med en uppdragsgivare, i detta fall en statlig myndighet, har urvalet skett genom att de HR-
ansvariga som varit kontaktpersoner for uppsatsen valt ut respondenter som ansags kunna
besvara forskningsfragan. Forfrdgan om deltagande i intervjuerna skickades av HR-ansvariga
ut till ett antal anstéllda pa myndigheten. Av de tillfragade var det sex respondenter som
visade intresse och som dédrmed valdes ut till att delta i studien. Av dessa sex respondenter

innehade tvé en chefsposition inom myndigheten och de dvriga fyra en medarbetarposition.
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5.3 Datainsamling

For att samla in data genomfordes semistrukturerade intervjuer, detta innebér att frdgorna pa
forhand var formulerade men inga fardiga svarsalternativ fanns (Népérd 2019). Anledningen
till att denna intervjutyp valdes var for att mojligheten till kompletterande fragor skulle ges
samt att kunna fanga flertalet olika aspekter. Infor intervjuerna arbetades en intervjuguide
fram (Bryman 2018, 565). Detta for att strukturera och styra intervjun pa ett tydligt sétt.
Intervjuguiden inneholl ett antal fragor som stélldes till respondenterna men gav dven
utrymme for 6vrig diskussion (se bilaga 1). D4 bdde chefer och medarbetare intervjuades var
intervjufragorna i guiden utformade pd olika sitt. Detta for att f4 fram den bést anpassade
information frén vardera grupp for att kunna besvara fragestallningarna. Intervjuerna dgde

rum pa plats pa den valda myndigheten under tva dagar.

5.4 Bearbetning av datamaterial

Vid bearbetning av datamaterialet har en tematisk analys i sex olika steg genomf0rts. Detta i

linje med de sex steg som Braun och Clarke (2006, 16-23) foreskriver.

Det forsta steget innebar att transkribera intervjuerna, for att direfter lasa igenom materialet
och fordjupa sig inom detta. Detta for att soka efter betydelser och bdrja urskilja nagra forsta
monster ur materialet. Transkriberingen genomfordes strax efter att intervjuerna hade dgt rum.
Detta for att l4ttare komma ihdg nyanser i samtalet som genomfordes med de utvalda

respondenterna.

Det andra steget bestod av att utifran de tankar och idéer som uppkommit i steg ett borja
skapa de forsta initiala koderna. Kodningen genomfordes pa ett induktivt sétt, alltsa genom att
Oppet bearbeta materialet for att f4 fram koderna (Braun, Clarke 2006, 12). Till att borja med
togs viktiga meningsenheter ut frdn datamaterialet som kunde besvara uppsatsens syfte och
fragestéllningar. Dessa meningsenheter omvandlades sedan till kondenserade meningar, som
inneholl karnpunkten i varje enhet. Direfter forvandlades dessa meningar till initiala koder.
Fran de kondenserade meningarna uppkom bland annat de initiala koderna; “svarigheter med

9 ¢

distans”, “socialt samspel forsvinner”, “forsamring” (se bilaga nedan).
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Det tredje steget syftade till att borja sdka efter monster, eller sa kallade teman, bland
koderna. Detta genom att analysera koderna for att sedan sortera dessa efter diverse teman.
Efter att intervjuerna hade genomforts samt efter bildandet av de initiala koderna skapades en
inblick 1 vad for slags monster som kunde utvinnas ur datamaterialet. Samtliga respondenter
uttryckte bland annat avsaknad av den sociala kontakten med ménniskor nér de arbetade pa

distans. Detta visar pé ett monster avseende nackdelar med distansarbete.

Steg fyra innebar en bearbetning och forfining av de teman som hittills tagits fram. Detta for
att fa teman som hénger samman pa ett meningsfullt sétt och som bidrar till tydlighet. Till
exempel urskildes koder som flexibilitet, fungerande arbetssatt och balans som visade pa ett
monster av fordelar med distansarbete. Vidare urskildes koder som sociala kontakter, dalig
uppfoljning och déliga verktyg som visade pé ett monster av nackdelar med distansarbete.
Dessa monster kom sedan att bli de kategorier som i senare led bildade det Gvergripande

temat konflikter.

Det femte steget innefattade att definiera och namnge de olika temana, helt enkelt ett
forfinade av de teman som tagits fram. Vi arbetade djupgéende med att namnge de olika
temana for att bilda tydliga och konkreta teman som forklarade de nedanstdende kategorierna
och koderna. Till exempel hade kategorierna fordelar distansarbete och nackdelar
distansarbete uppkommit av kodningsarbetet samt hade dven utmaningar och framtida
forbattringar uppkommit. Dessa kategorier undersoktes vidare for att sedan analysera hur
dessa tillsammans kunde bilda ett overgripande tema. Det tema som bildades var konflikter,
eftersom samtliga kategorier svarade pa nagon slags konflikt. Det fanns med andra ord
konflikter i vilka fordelar respektive vilka nackdelar som fanns med distansarbete, dessutom
konflikter i vilka utmaningar och framtida forbattringar som finns med hybridarbete som
arbetsform. I bifogat kodningsschema aterfinns exempel pa kodning och tematisering (se
bilagor nedan). Det sjétte och sista steget innebar att borja producera och skriva uppsatsen

utifran de 6vriga fem stegen.
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Bilaga kodning schema - initiala koder

Meningsenhet

Kondenserad mening

Kod

att kunna gé och ta ett samtal,
veta att nagon dr pa plats, att
liksom se folk i lokalerna att
kunna bara se pd kroppssprak
eller sdtta sig ner och ta en
kaffe med ndgon liksom, den
mojligheten har ju férsvunnit

Att kunna ta ett samtal nar
ndgon &r pa plats, se folk
eller bara kunna se pa
kroppssprék, sétta sig och
ta en kaffe, det har

forsvunnit

Svérigheter med distans,
socialt samspel forsvinner,
forsamring

sa det finns ju mycket att
jobba vidare med, tinker jag,
men ledarskapet har blivit
svérare, ja det &r nog min
bild.

Det finns mycket att jobba
med men ledarskapet har

blivit svarare

Svérigheter med ledarskap

méinga medarbetare trivs ju att
kunna ha flexibelt,

Manga trivs med

flexibilitet, det 4r en

Mojligheter med
distansarbete, positiva

sa nadgonstans dr det en mojlighet hos kénslor
mojlighet hos medarbetarna  jmedarbetarna
Bilaga kodning schema - tema
Tema konflikter
Kategori |Fordelar Nackdelar Utmaningar Framtida
distansarbete |distansarbete forbéttringar
Flexibilitet, Snabb kontakt, Svérigheter att Forbattring av
Kod fungerande sociala kontakter, |leda, ej optimala |arbetsverktyg,
arbetssitt, balans,/ddlig uppfoljning, |verktyg, hitta nya 16sningar
underldttande i |daliga verktyg, aktivitetsbaserat |pad motesformer,
vardagen otydlighet kring arbetssitt, kreativitet, det
distansarbete, teamkénsla, sociala samspelet,
arbetsmiljo, riktlinjer for kontroll av

motstand att
anvinda kamera

hybridarbete

psykisk hilsa,
okad
transparens
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5.5 Etiska 6verviaganden

Uppsatsen har genomforts med beaktning av Vetenskapsrédets fyra principer for
forskningsetik; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt
nyttjandekravet (Vetenskapsradet 2002, 6). Innan intervjuerna 4gde rum delgavs
respondenterna ett informantbrev som innehdll information kring de olika kraven och hur
dessa skulle tillampas (se bilaga 2). I brevet informerades respondenterna bland annat om
syftet med uppsatsen samt vad intervjufrdgorna skulle fokusera pd. De upplystes dven om att
deltagandet var frivilligt och att de hade ritt att avbryta sin medverkan nér som helst om de sa
ville. Konfidentialitetskravet lyftes dessutom fram for att tydligt informera att fullstéindig
avidentifiering skulle genomforas. Eftersom studien &r skriven i samrdd med en statlig
myndighet tillika arbetsplats, formedlades vid intervjutillfillet terigen de fyra etiska kravens
innebodrd samt hur tillimpningen av dessa skulle genomforas. Detta for att trygga
respondenternas eventuella oro kring att kénslig information kring deras arbetsplats skulle
kunna identifieras. Den extensiva anonymiseringen har i samrdd med handledare bestdmts
inte paverka analysen av materialet och har darfor valts att genomforas. Citaten kommer
darfor inte heller att kopplas till en specifik informant, detta for att i ytterligare ett led

sakerstdlla anonymiteten.

Av den anledning att uppsatsen dr skriven mot en statlig myndighet har ytterligare en etisk
aspekt tagits 1 beaktning, vilken ar att sdkerstdlla neutralitet i skrivandet. Eftersom uppsatsen
ar skriven mot myndigheten har det etiskt krévt att skrivandet inte vinklas 4t myndighetens
fordel. Ett aktivt arbete med att undvika detta har skett genom att bibehalla en neutral
instillning till datamaterialet och vid analysen av detta samt att all handledning f6r uppsatsen
har skett av handledaren och inte av myndigheten. Den risk som uppstar med att vinkla
uppsatsens analys och resultat mot en parts fordel ar att troviardigheten for studien tar skada.
Om de faktiska resultaten som framkommit inte presenteras utan endast de resultat som ser till
uppdragsgivarens fordel tappar studien sin transparens och som tidigare nidmnt trovérdighet.
Om studier inte representerar den fakta som framkommit kommer kredibiliteten for dessa att

ta skada. Dirav har alltsé den etiska dvervdgningen kring neutralitet tagits 1 beaktning.
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Trots att uppsatsen &r skriven mot en statlig myndighet, har syftet sjilvstindigt formulerats
fram utan paverkan frdn myndigheten i frdga. Uppsatsen har arbetats fram oberoende av
styrningar fran myndighetens héll. Genomgéende i studien har myndigheten och
respondenternas integritet och anonymitet tagits i beaktning. Detta i form av att vissa delar har
asidosatts eller uteldmnats for att pd bésta mojliga sétt uppvisa anonymitet gentemot

myndigheten och respondenterna i friga.

6. Analys och resultat

I f6ljande avsnitt kommer analys och resultatet av det insamlade materialet att presenteras.
Utifrén den tematiska analys som genomforts har tre huvudsakliga teman arbetats fram vilka
ar; konflikter, ledarskap samt kontroll. Dessa kommer att presenteras ndrmare under ett antal
mer specificerade underrubriker. Inledningsvis kommer temat konflikter att analyseras och
diskuteras, vidare kommer temat ledarskap att ligga som grund for analysen och dérefter

kommer temat kontroll att beroras.

6.1 Konflikter pa arbetsplatsen

Det insamlade datamaterialet visade pa monster av konflikter pa arbetsplatsen pé olika sétt.
De konflikter som uppméarksammades utspelades i form av vilka fordelar respektive nackdelar
de anstillda upplevde med hybridarbete samt i form av vilka utmaningar och framtida

forbattringar som finns med hybridarbete som arbetsform.

6.1.1 Kanslor av konflikt vid distansarbete

Flera av de respondenter som intervjuades uttryckte ménga fordelar med att arbeta pa distans.
Manga menade pa att distansarbete gav dkad flexibilitet kring planering av vardags- och
arbetsliv. Med det menade respondenterna att tiden blev mer effektiv, att behovet av resetid
och pendling eliminerades eftersom de kunde borja arbeta direkt utan att forlora tid pa att ta
sig till och fran arbetsplatsen. De kunde med andra ord utnyttja den tid som annars skulle ha
spenderat pa att resa till kontoret till att vara fokuserade och produktiva pd deras
arbetsuppgifter. Dessutom fanns moéjligheten till att genomfora hushéllssysslor under raster
och luncher som annars genomfordes efter arbetsdagen, samt var tillgdngen till promenader
och Ovriga hélsoaktiviteter mer léttillgangliga vid distansarbete. Vilket bidrog till en balans

for den enskilde och mojlighet till att planera sitt vardagsliv béttre. Vidare menade

19



respondenterna pa att distansarbetet fungerade bra som medforde att ménga trivdes med det

nuvarande arbetsuppligget.

”det dr jattelyxigt att sitta hemma nagra dagar och sen sé tycker jag det ar jattekul att vara har

ocksa... sd det 4r kombinationen den ir ju fenomenal”

Att arbeta nagra dagar hemifran och négra dagar pa kontoret var uppskattat bland méanga
medarbetare, nagot som framgar ur citatet ovan. Detta eftersom det mojliggjorde som tidigare
ndmnt planering av vardags- och arbetsliv. Det vill sdga att inte behdva planera in en viss
resetid till jobbet, stiga upp i tid samt gora sig i ordning utan att det fanns en annan nérhet till
arbetsplatsen som var mycket uppskattat. Férutom det menade manga anstéllda pa att
distansarbetet bidrog till en forbittrad arbetsro i form av att kunna sitta ifred och genomfora
arbetsuppgifter som lésning i en tystare miljo. Till skillnad fran arbete pa kontoret som
innebadr fler stdrningsmoment som intryck och surrande ljud i kontorslandskap. Daremot
uttryckte de anstéllda att distansarbete dven hade nackdelar eftersom i samband med

overgangen till distansarbete fordndrades den sociala kontakten till kollegor.

”det sociala tappar man ju ratt fort ndr man jobbar hemifran”

Det vill sdga att kommunikationen och det sociala utbytet till andra ménniskor fordndrades
vid distansarbete, ndgot som framgar ur detta citat med en medarbetare. Samtliga
respondenter uttryckte en avsaknad av den sociala kontakten med andra ménniskor vid arbete
pa distans. En annan nackdel som nidmndes var att distansarbete forsvarade mojligheten till att
stdlla fragor och fa snabba svar tillbaka. Vid arbete pa kontoret fanns en annan tillgdnglighet
till att stilla fragor till kollegor och dédrmed fé snabba svar tillbaka. Detta upplevdes

annorlunda vid distansarbete, en respondent beskrev det som:

“Och @ven om vi har skype och det ar enkelt att skicka ivdg en fraga eller ringa upp nagon
sd... sd kanske man inte... om jag skulle traffa dig 1 korridoren och stélla en fraga sa far jag

svar direkt...”

I detta citat framgar det att distansarbete pa sitt och vis forsvarade mdjligheten till att stilla
fragor och fa snabba svar tillbaka. Medarbetarna menade pa att de digitala arbetsverktyg som

anvindes vid distansarbete fungerade bra men trots det upplevde medarbetarna en skillnad 1
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sattet man stéllde fragor. Vid arbete pa kontor upplevdes det mer tillgdngligt och enklare att

stdlla fragor.

Sammanfattningsvis utldstes konflikter i detta datamaterial i form av att manga medarbetare
var tillfreds med att kombinera distansarbete med arbete pa kontoret. Det mojliggjorde en
okad flexibilitet i deras liv ndr de kunde arbeta pd en annan arbetsplats &n pa kontoret.
Diremot uttryckte medarbetarna att de saknade det sociala mdtet och kontakten med andra
ménniskor vid distansarbete. Mgjligheten att se den fysiska manniskan begransades och
tillgdngen till att stdlla direkta fragor minskades, pa grund av distansarbetet. Det blev med
andra ord en konflikt i vad som var viktigt for medarbetaren, en dkad flexibilitet eller det

sociala utbytet tillsammans med andra ménniskor?

6.1.2 Konflikter 1 utmaningar och losningar for hybridarbete som arbetsform

I studien genomford av Fiahlo, José Sousa och Moreira (2022) nimndes kommunikation som
ett av de storsta hindren under distansarbete enligt ledarna, som var till stor del orsakat av
brist péd teknisk utrustning. De 16sningar som forskarna kom fram till for att minimera de
negativa aspekterna med distansarbete bestod bland annat av blandat arbete, utbildning samt
reglering av distansarbete. Detta gér att koppla till respondenternas syn pd utmaningar och
framtida forbattringar med hybridarbete. Bland annat uttryckte de anstillda utmaningar i att
det saknades optimala verktyg, att det aktivitetsbaserade arbetssittet inte fungerade fullt ut
samt att det saknades riktlinjer for hybridarbete:

“sa det fattas liksom verktyg for att jobba riktigt bra tycker jag péd distans egentligen”

’sa kdnner jag att efter pandemin sa tycker jag inte riktigt att det matchar som vi har nu att

man, niar man da ar pa kontoret kan sitta pa 4 olika vaningar liksom sa stort...”

“det finns ockséa ett motstand till att anvinda kamera och video upplever jag...”
Det forsta citatet visar pa att det finns en utmaning i att hitta verktyg som fungerar bra vid
distansarbete. Ménga av respondenterna uttryckte att verktyget Skype hade

forbattringspotential eftersom det i dagsléget enbart gick att se fem personer under Skype-

moten. Géllande det andra citatet visar det pé att det aktivitetsbaserade arbetsséttet som
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organisationen anvénder sig av inte fungerar som 6nskat. Manga medarbetare uttryckte att det
ar svart att fa tag pa rétt personer vid arbete pa kontoret, nar medarbetarna sitter pa fyra olika
véningar. Det sista citatet visar pd utmaningen i att f6lja riktlinjer for hybridarbete. Vissa
medarbetare uttryckte att det fanns ett motstand till att anvéinda kamera och video vid Skype-
mdten trots att det star i riktlinjerna for hybridarbete. Vissa menade pé att medarbetare inte var
medvetna om dessa riktlinjer som medfor en utmaning 1 att hitta sitt for att samtliga

medarbetare ska veta om och folja de riktlinjer som géller for hybridarbete.

Vidare uppmirksammade medarbetarna dven framtida forbattringar som var viktigt for att
hybridarbete som arbetsform ska fungera i framtiden. Bland annat uttryckte manga

medarbetare att det krdvs en forbéttring av arbetsverktyg:

“Daér ser jag att vi har ett stort behov av battre verktyg och 1 och med att vi dr en myndighet sa

ar vi ju dtminstone 4n sé lange lasta till Skype...”

Medarbetarna menade pé att det finns ett stort behov av béttre digitala verktyg men péd grund
av att de arbetar inom en statlig myndighet finns det begrénsningar i vilka verktyg som ar
tilldtna for myndigheter. Bland annat ndmndes det att verktyget Skype begrinsade
mdjligheten att se flera personer samtidigt och det var ndgot som ménga medarbetare
uttryckte en onskan om att det skulle ske en forbattring kring. Detta eftersom medarbetarna
ansdg att det var viktigt att kunna se samtliga personer som medverkar i de digitala motena
samt for att kunna likstélla dem motena med traditionella méten sé gott det gar, det vill sdga

mdten pd kontor.

Forutom forbéttring av digitala verktyg aterkom punkten kring det aktivitetsbaserade
arbetssdttet som forsvarade i vissa fall arbetet pa kontoret. Manga medarbetare menade pa att
det aktivitetsbaserade arbetssittet var bra i grunden. Detta eftersom arbetsplatsen blev en mer
Oppen arbetsplats nir ingen hade en sa kallad hemvist, dir den anstillde har sina sektions
specifika tillhdrigheter som till exempel bdcker. Trots ett mer 6ppet klimat och mdjlighet att
traffa andra kollegor dn dem i sin sektion sa kunde det aktivitetsbaserade arbetsséttet forsvara

1 vissa fall, en respondent menade pa:
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“Jag skulle ju onska att vi kom fram till ndgon 16sning som [...] men jaa men jag har varit lite
emot det har med hemvister [...] liksom specifika ytor for handlaggningstita arbetsuppgifter
[...] d& vi stor de andra och de har helt andra arbetsuppgifter sd de kan ju ocksa stéra oss 1 vara

kundsamtal och s dar”

Respondenten menade pa att hemvister sdgs som problematiskt eftersom det inte blev en
oppen och kreativ arbetsplats, men och andra sidan menade respondenten pi att det
aktivitetsbaserade arbetssittet i vissa sammanhang kunde stora medarbetare nir de satt med
olika arbetsuppgifter som telefoni och administrativt arbete. Darmed forekom en 6nskan om
att hitta en 16sning for en 6ppen och kreativ arbetsplats men som var ordnad efter att
medarbetare som arbetar med handlédggningstita arbetsuppgifter sitter pa en vaning, i stillet

for att vara utspridda pa flera viningar.

Sammanfattningsvis framkom konflikter kring utmaningar 1 att hitta digitala verktyg som
fungerar optimalt men att mojligheten till att forbéttra de digitala verktygen var begransade pa
grund av att myndigheten enbart far anvédnda vissa digitala verktyg. Vidare framkom &ven
konflikter géllande det aktivitetsbaserade arbetssittet, som i1 grunden visar pa att arbetsplatsen
ses som en Oppen och kreativ plats men som bidrog till stérningsmoment. Detta i form av att
dels fa tag pa ratt medarbetare nir kontoret innefattar en stor yta med flera hundra anstéllda,
dels nédr olika medarbetarna sitter tillsammans och arbetar med olika arbetsuppgifter och

drenden som kan pédverka arbetsmiljon och fokuset negativt.

6.2 Viktiga chefsegenskaper och ledarskapets utmaningar vid hybridarbete
Denna del av analysen fokuserar pd temat avseende ledarskap och kommer presenteras
nirmare under rubrikerna medarbetares forvantningar pa viktiga chefsegenskaper samt
ledarskapets fordndringar och utmaningar vid hybridarbete. Ledarskap dr en stor del av
arbetslivet och har flertalet viktiga aspekter och paverkansomréden inom arbetet. Karseek och
Theorells krav-kontroll-stdd-modell syftar bland annat till att stod handlar om hur
arbetstagaren upplever stod fran exempelvis chefer (Ekl6f 2017, 137). Exempel pé stod kan

vara dterkoppling, vigledning men dven gemenskap i arbetsgruppen (Prevent u.a).
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6.2.1 Medarbetares forviantningar pa viktiga chefsegenskaper

De olika asikter och forvéntningar kring vilken roll en véntas ha, och vilka egenskaper denne
forvintas besitta, varierar givetvis frdn medarbetare till medarbetare. Alla har olika
preferenser och olika behov for vad en chef ska bidra med i arbetet och som ledare. Dock
finns det en del egenskaper som framkommer som viktiga fran de flesta respondenter.
Egenskaper som stdd, aterkoppling och ledning dr nagra av de egenskaper som framtrader
som viktiga. I och med hybridarbete dédr varken medarbetare eller chefer &r pa plats dagligen

sétts det hogre krav pa vilket stdd man som medarbetare forvéntar sig av sin chef.

da blir det ju jatteviktigt den hir styrningen och ledning nér vi jobbar sa hér pa distans, att
man vet att man gor ratt sak och man prioriterar ritt sak och den kommunikationen ar ju

jatteviktig att ha med sin chef”

Att en chef har en ledarskapsforméga vid arbete pa distans framkommer som extra viktigt vid
hybridarbete. Kommunikation dr dven en egenskap som anses vara av vikt for ett fungerade
arbetssdtt pa distans. Ur citatet framgér det att alltsé vid hybridarbete forvéntas en chef ha
egenskaper som gor att medarbetare kinner att de har stéd och ledning for att underlétta
arbetet trots att detta sker pé distans. Att inte vara pa samma plats rent fysiskt som sin chef
skapar givetvis svarigheter i niarhet och kontakt och det blir tydligt att det l4ggs extra krav pé
chefens egenskaper att leda nir arbetet sker pa distans. Dessa egenskaper stods alltsd av
teorins modell kring att stdd och vigledning &r aspekter som kréivs for att medarbetaren ska
uppleva en god arbetsmiljo (Eklof, 2017, 137). Ett bra arbetssitt kan anses som
grundldggande for en fungerande arbetsmiljé och ndgot som anses vara av vikt vid

hybridarbete.

’vi behover ha chefernas hjilp for att {3 till ett bra arbetssétt, och jag menar avstimningar och

sa ddr det har vi ju, ja lite di och da”

I citatet ovan fran en medarbetare framkommer det att hjélp fran chefen for att kunna skapa
ett fungerande arbetsritt dr en viktig egenskap, framfor allt vid distansarbete. Ur detta gér det
att utldsa att egenskaper sdsom stottning och ledning aterigen framkommer som betydande vid
ett ledarskap pa distans. Utan chefens forméga till att leda och stotta forsvaras mojligheten for

medarbetare att fa till det fungerande arbetssétt som krédvs vid hybridarbete. Att kénna att
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chefen har goda formégor att vigleda i detta bidrar formodligen till en kénsla av trygghet och
tillit och som 1 sin tur leder till ett arbetssitt som dven pa distans dr fungerande. Att dessa
egenskaper pekas ut som viktiga for ett fungerande ledarskap stods av modellen dér stod ar en
av de delar som ska verka for att kunna skapa en god arbetsmiljo. Att bygga och bibehélla en

god arbetsmiljo dr ndgot som har blivit en stdrre utmaning vid dvergangen till distansarbete.

Sammanfattningsvis anser medarbetare att stod, ledning och kommunikation ar négra av de
egenskaper som &r centrala hos en chef, och méjligen extra viktiga vid ett hybridarbete.
Hybridarbete innebér en forédndring av arbetssitt och arbetssituation och kriver att chefer
arbetar aktivt med att stotta och leda sina medarbetare sa att detta nya arbetssétt fungerar och
bidrar till en god och produktiv arbetssituation. De chefsegenskaper som framtrétt &r med
storsta sannolikhet egenskaper som dven vid fullt arbete pé plats uppfattas som viktiga, men

som vid hybridarbete i dnnu storre utstrackning forvéntas och uppskattas hos en chef.

6.2.2 Ledarskapets fordndringar och utmaningar vid hybridarbete

Fiahlo, José Sousa och Moreira (2022) presenterar i sin studie bland annat resultat som visar
pa vissa fordndringar i ledarskapet i och med distansarbete och att det tvingade fram en
dndring av ledarstilen. Detta visar pd att det framtida ledarskapet kraver tydliga normer och
riktlinjer for att folja den utveckling som hybridarbete innebar. En fungerade ledning pé

en arbetsplats dr grundldggande for en god arbetssituation. Svérigheter i ledarskapet 4r en
aspekt som frekvent nimndes dven under denna studie. Att ledarskapet har blivit svérare till

foljd av hybridarbete framkommer tydligt ur citatet nedan.

’sa det finns ju mycket att jobba vidare med, tinker jag, men ledarskapet har blivit svérare, ja

det d4r nog min bild”

Att ledarskapet har stott pa svarigheter i och med hybridarbete dr ndgot som framgér ur citatet
ovan med en chefsanstilld. Det forsvirade och forandrade ledarskapet kriaver en
omstrukturering fOr att skapa goda forutsittningar for ledarskapet samt f6r en god anpassning
till det nya arbetsséttet som hybridarbete innebér. Det betyder att tydliga riktlinjer for hur
omstruktureringen i ledarskapet ska fungera framover behover finnas. Detta for att stotta
ledare i hur de ska forhalla sig till att leda helt eller delvis pé distans samt for att medarbetare

ska kédnna ett fortsatt stod fran chefer oberoende av vilket arbetssitt som rader. Att inte ha en
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direkt ndrhet till medarbetarna kan &ven vara en faktor som bidrar till den 6kade svérigheten

som ledning innebér med hybridarbete.

“ndrheten alltsa att bara liksom kunna gé forbi ndgon, fdnga nadgon pa studs, det blir mer man

maste, ja men planera, ja mera liksom, det spontana forsvinner litegrann”

I och med att det sker fordndringar i arbetssattet vid distansarbete kraver det en forédndring i
hur ledarskapet ser ut och dédrmed alltsa hur chefsansvaret tar sig i uttryck. I citatet ovan
framgar det hur en respondent med en chefsposition anser att det spontana har forsvunnit och
att det som tidigare varit enkelt som att chef utfora, exempelvis finga ndgon snabbt, inte
langre dr mdjligt utan numera kréver planering. Planering i detta fall kan ses som en
fordndring av ledarskapet precis som Fiahlo, José¢ Sousa och Moreira (2022) ndmner i sin
studie.

Det enkla i att fainga upp nagon direkt pé plats har drivits bort i och med hybridarbete och har
tvingat fram en planerad kontakt snarare &n den spontana som tidigare varit ett verktyg som
chef. Hybridarbete innebér alltsd mindre nérhet till medarbetarna och i och med den forlorade

nirheten forsvinner dven den kontroll man som chef har 6ver sina medarbetare.

“att det fordndras 1 form av att det har med tillit och fortroende jaa... alltsd man kanske hade
mer kontroll forut... nu fir man néja sig med att ha lite koll och det ar det jag menar vi ska ju

jobba tillitsfullt”

Ur detta citat framgar det hur det fordndrade ledarskapet haft en inverkan pa den kontroll en
chef har. Att det har uppkommit en forlorad kontroll i och med hybridarbete ldgger storre vikt
att jobba pa ett tillitsfullt sitt som chef. I och med att en kontrollforlust har uppstétt och
numera ligger pa en niva dir man tvingas ndja sig med en lag kontroll 6ver sina medarbetare
minskar 4ven mojligheten att som chef ge stod. Kontroll &r ett begrepp som inom chefskapet
innefattar flertalet aspekter och dir gér det att utrona att stod i dessa fall ingar. Kontrollen
over medarbetarnas prestationer, maende, och utmaningar inom arbetet hirrors alla till
begreppet stod och det &r givet att det sker en fordndring av alla dessa da formagan att ha
kontroll som chef helt eller delvis forsvinner. Detta &r ndgot som chefer i och med

hybridarbete behdver noga se dver och skapa nya riktlinjer kring.
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I den teoretiska modellen ndmns kontroll som den grad av inflytande och sjdlvstiandighet
arbetstagaren har over sitt arbete (Eklof 2017, 137). Utifran detta kan man tolka det som att
chefer har fatt en forlorad kontroll 6ver sina medarbetare, men att detta 1 sin tur kanske ocksa
bidragit till en dkad sjdlvstidndighet hos arbetaren. Detta d4 denne forvéntas att pd egen hand
ta ansvar fOr sitt arbete och att ha en tillit till chefen for att det ska fungera. Daremot kan
forlusten av kontroll dven innefatta en forlust i sitt chefsansvar som avser exempelvis
arbetsmiljon. Arbetsmiljoansvaret ligger frimst hos arbetsgivarens och innebér att denne ar
skyldig att sékerstélla att arbetet kan utforas utan risk for ohélsa eller olycksfall
(Arbetsmiljoverket 2022).

“Viktigt att sikerstélla att de trivs... jaa men det skulle nog vara dialogen att man pratar med
varandra och jag sdger ju till mina véldigt tydligt att visst jag har ju ett ansvar ett
arbetsmilj0ansvar att fanga saker men de har ju ocksa ett ansvar att signalera och det ar ju

valdigt viktigt”

I detta citat framkommer vikten av att sékerstélla att medarbetarna trivs pa distans och att det
finns ett ansvar hos chefen for att arbetsmiljon ska vara fungerande, oavsett om arbetet sker
pa distans eller pa plats. I detta fall pdpekar respondenten, som har en chefsposition, att
medarbetarna dven har ett ansvar i att flagga vid situationer som ror arbetsmiljon. Detta
innebdr en fordndring i ledarskapet dd man som ledare inte dr pa samma arbetsyta som den
anstéllde och en forlorad kontroll 6ver arbetsmiljon blir pataglig. I detta fall handlar det
dessutom om ett fordndrat arbetssitt som ledare och att till viss del ldgga 6ver
arbetsmiljoansvaret pd de anstélld, det betyder alltsa dessutom ett 6kat krav pa de anstéllda.
Ett krav som innebdr att de sjdlva mer maste flagga for forhallanden som tidigare vid arbete
pa plats kunde uppmirksammas av en chef. Flaggar medarbetare mer eller mindre for
missforhédllanden vid hybridarbete? Fragan dr alltsd om medarbetare anser att det finns en risk
att forlora fordelarna som hybridarbete innebdr, alltsa exempelvis att & arbeta hemma, om
man flaggar for de nackdelar i arbetsmiljon eller arbetssétt som detta kan medfora. Det i sin
tur bidrar till minskad insyn och kontrollforlust hos chefen for att sikerstilla sitt
arbetsmiljoansvar dd man inte med sékerhet kan veta vilka forhdllanden den anstéllde har pa

sin hemarbetsplats.
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Sammanfattningsvis ér alltsa ett fordndrat och forsvérat ledarskap en del av hybridarbete. Att
leda upplevs ha blivit svarare och att fdnga sina medarbetare, bade ur ett vilmaendeperspektiv
och arbetsmiljoperspektiv dr ndgot som har blivit en utmaning. Att leda pé distans innebér att
som chef finna sig i det nya arbetsséttet och att pd bésta sétt forhalla sig till detta. Ett fordndrat
ledarskap innebér ett forsvarat ledarskap och upplevs som centralt i hybridarbetes utformning
fran chefssidan. Kontrollforlust dr dessutom ndgot som priglar resultatet, bade for
medarbetare och ledare. Forslagsvis skulle det behdvas tydligare riktlinjer for hur det hybrida
arbetet. Detta for att dels underlétta for cheferna i sitt ledarskap, dels for att trygga att

medarbetarna kénner en trygghet i ledningen som sker pé distans.

6.3 Kontrollmgjligheter 1 arbetet och kontrollforlust for chef och medarbetare till
foljd av hybridarbete

Det huvudsakliga temat som kommer att analyseras i denna del dr kontroll och tva
underkategorier kommer dven hér att presenteras, kontrollmdjligheter i arbetet samt
kontrollforlust for chef och medarbetare till foljd av hybridarbete. Kontroll &r en av de tre
grunderna i krav-kontroll-stdd-modellen och handlar som tidigare ndmnt ovan om graden av
inflytande och sjélvstandighet som arbetstagaren har dver sitt arbete (Eklof 2017, 137).
Kontroll framstills d&ven hinga samman med stress, dé stress 6kar nir man kénner en
kontrollforlust 6ver sin arbetssituation (Prevent u.d). Modellen tar dessutom om aktivt arbete
och spant arbete. Aktivt arbete kdnnetecknas av hur hoga krav och hoga kontrollmdjligheter
bidrar till avspanning for arbetstagaren. Spint arbete ddremot syftar till hur hoga psykiska
krav och laga kontrollmdjligheter leder till att arbetstagaren hamnar i ett tillstdnd utan kontroll

over sin arbetssituation och att detta i sin tur kan bidra till stress och hélsoproblem (Ek16f

2017, 137).

6.3.1 Kontrollmojligheter 1 arbetet

Som tidigare nimnt ovan kidnnetecknas ett aktivt arbete av hoga krav och hoga
kontrollmgjligheter som leder till en avspanning hos medarbetaren (Eklof 2017, 137). Den
hdga kontrollen bestar av mojligheten for medarbetarna att kontrollera och anpassa sin
arbetssituation som dr mojligt vid hybridarbete, detta leder till bland annat sjilvstéindighet,
flexibilitet och en balans i vardagen. Dessa faktorer kan formodas leda till en minskad stress

och positiva effekter for en del medarbetare.
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“manga medarbetare trivs ju att kunna ha flexibelt, sd ndgonstans dr det en mojlighet hos

medarbetarna”

Ur citatet ovan framgar det att arbeta pd distans innebér en viss typ av frihet och valmgjlighet
till att kunna styra sin vardag och liv pa ett annat sétt &n vad som var mojligt vid arbete pa

plats. Denna méjlighet bidrar till en flexibilitet vilken upplevs som positiv och som skapar en
kénsla av kontroll. Det framkommer att flertalet medarbetare trivs med denna form, att ha en

mdjlighet till flexibilitet och ddrmed en féormodad avspédnning hos medarbetaren.

“utan man kan hantera det utan man kanske upplever en storre valfrihet ocksa, att man kan fa
thop familjelivet kanske pé ett annat sitt, det kdnns mer acceptabelt att kanske dka hiamta pa

skolan eller fritids”

Genom att kunna kontrollera upplidgget av sin arbetssituation bidrar det till en frihet 1
vardagslivet. Att fi ihop sin vardag pd ett smidigare sétt underldttar med stor sannolikhet en
vardaglig stress och detta bidrar 1 sin tur till avspanning. Att arbeta utifrin ett arbetssétt som
innebér att medarbetare kdnner minskad stress ger givetvis positiva fordelar och dr nagot som
dven 1 det framtida arbetssittet kan vara virt att forvalta vidare. Men for att underldttandet av
vardagslivet och den fria kontrollen ska uppkomma maste detta daremot ske pa bekostnad av
nigot annat. Ar det en effektivisering till f61jd av minskad pendlingstid till och frin arbetet,
eller dr det helt enkelt en arbetstidsforkortning nér kontrollen frén sin chef minskar? Att séga
exakt vad detta beror pa ér sjilvfallet en svarighet men det kan med sikerhet sigas att den del
av hybridarbete som innefattar 6kad frihet och stérre mojligheter inom privatlivet innebér en
forlust av ndgot annat i relation till arbetet. Aven om hybridarbete ir en enorm méjlighet och
med stor sannolikhet det nya arbetssétt som foretag behdver forhélla sig till framéver kommer

detta med utmaningar.

Detta ér fragor som uppkommer vid studiet av hybridarbete och som ar hogst aktuellt for
arbetsgivarna att se over. Distansarbete har alltsa bidragit med bade mdjligheter och
utmaningar. Chafi, Hultberg och Yams (2022) ndmner i sin forskning att de framsta fordelarna
med hybridarbete var en balans mellan privatliv och arbete samt en dkad flexibilitet, nadgot
som alltsa dterfinns dven i detta fall. De ndmner &ven att utmaningarna med distansarbete var
de sociala aspekterna sdsom forlorat kamratskap nagot som éven i detta fall kan aterspeglas i

dessa resultat.
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Sammantaget innebar alltsd mdjligheten till att kunna kontrollera sitt arbetsuppligg pa ett fritt
satt en kdnsla av 6kade mdjligheter och flexibilitet. Att mer eller mindre fritt kunna bestimma
utformandet av sin arbetsdag har 6ppnat for mdjligheter som balans i vardagen och valftrihet.
Detta i sin tur bidrar till en avspanning hos medarbetaren och som leder till en rad
fordelaktiga faktorer som ses om underldttande. Den nackdelen detta ddremot innebér &r
fragan kring vad som bekostar denna frihet. Detta &r nagot som arbetsgivare behdver se over
for att kunna effektivisera arbetet och skapa en nyskapande typ av kontroll for arbetet dven

om detta numera till stor del sker pé distans.

6.3.2 Kontrollforlust for chef och medarbetare till foljd av hybridarbete

Aven om méjligheten till hég kontroll upplevs som positiv aterfinns det dock en baksida av
hybridarbete. Stress i relation till sitt arbete &r en faktor som framkom under intervjuerna vid
denna kvalitativa studie. Stress, oro och forsimrat miende dr nagra av de faktorer som
framtrétt och som kan kopplas till forlusten av kontroll. Att stress blir mer patagligt vid
svérigheter att hantera sitt arbete kan ses som en aspekt av den forlorade kontrollen kring sin

arbetssituation.

“vissa individer har svirare med sitt arbete skulle jag sdga och dé tror jag stressen kanske blir

mer pataglig”

Detta citat visar att svarigheter, och dirmed en formodad kontrollforlust dver sitt arbete leder
alltsa till stress och forsdmrat maende hos en del medarbetare. Alla individer har olika
forutséttningar for att kontrollera och hantera sitt arbete pa distans, om en individ exempelvis
kénner att det blir hdgre psykiska krav och ldgre mojligheter till kontroll vid distans kan detta
alltsd bidra till ett forsdimrat maende. Att mer eller mindre tvingas in i en viss typ av

arbetsform bidrar ocksa till en kontrollforlust Over sin arbetssituation.

Hur paverkar detta medarbetaren? Hur ska man som medarbetare hantera att arbetssituationen
som &r en stor del av livet blir fordndrad? Finns det stod nog? Att tvingas in i ndgot som inte
ar sjalvvalt blir en oundviklig omstillning. Arbetsgivare behdver i storre utstrackning arbeta
med att finga upp medarbetares asikter och kénslor for att stimma av hur denne mar och hur
hybridarbetet faktiskt fungerar. Svarigheter kommer att uppstd om man utgéar fran att de flesta

tycker att hybridarbete fungerar och inte fokuserar lika mycket pa de som faktiskt anser att det
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inte &r ett bra arbetssétt. Behover det stéttas upp riktlinjer kring fler dagar déir det &r ett krav
att vara pd plats? Ska friheten minskas kring hybridarbete? Detta ér fragor som i framtiden
kommer bli aktuella for verksamheter att arbeta med for att kunna frimja ett hdlsosamt
arbetssitt for alla, trots den tvingade nya arbetsformen. Négot som dessutom nimndes
aterupprepat under intervjuarna var just avsaknaden av den sociala kontakten vid

distansarbete och hur denne paverkade respondenternas méende.

“det tycker jag dr jattetrkigt, och jag vill ju gdrna kédnna att jag &tminstone har hejat pa alla
och vet vilka som ar dér, darfor tycker jag det ar jatteviktigt att sla pa kameran eller ha sitt

foto”

att kunna gé och ta ett samtal, veta att ndgon dr pa plats, att liksom se folk 1 lokalerna att
kunna bara se pa kroppssprak eller sétta sig ner och ta en kaffe med ndgon liksom, den

mojligheten har ju forsvunnit”

‘““vissa har inte ndgon aning liksom hur gér det dir hemma for det var rétt deppigt tyckte jag

att sitta hemma”

Har framkommer citat frin tre olika respondenter som innehar en medarbetarposition och dér
det blir tydligt hur den sociala kontakten padverkade dem. Just i detta fall handlar
kontrollférlusten om en negativ inverkan pa méendet till foljd av att den sociala kontakten
minskats i och med distansarbete. Som medarbetare kan man inte kontrollera eller styra
huruvida kollegorna kommer att arbeta pa plats eller inte. Man kan alltsa inte styra over om
man kommer att f4 en hog eller 1&g social kontakt med andra. Att inte kunna ha kontrollen
over nadgot som anses vara en viktig aspekt for en vélfungerande arbetsstationen och
vialméende kring arbetet leder alltsa i detta fall till ett forsdmrat maende hos medarbetarna.
Detta kan ses som en form av social upplosning. Social uppldsning beskrivs

som; ” framvéxten av flera fran varandra isolerade kulturer i ett samhélle leder till att manga
ifrdgasdtter gemensamma normer och tappar kédnslan av samhorighet” (Psykologiguiden
2023).
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I detta fall gar det att koppla till det faktum att arbetet hemifran ses som isolerande och att inte
triffa sina medarbetare varje dag bidrar till en kinsla av forlorad samhérighet. Ar
hybridarbete 1 det l&nga loppet véirt den sociala forlusten? For oerhort manga innebér ett
arbete inte endast en inkomstkélla eller sysselséttning utan dven ett socialt ssmmanhang. Att
forlora stora delar den sociala samhorigheten som en arbetsplats innebér kan bidra till
konsekvenser som dnnu inte kunnat utrénas da hybridarbete i den utbredda form som det ser
ut idag dr ett relativt nytt fenomen. En av de HR-ansvariga som varit kontaktperson for
uppsatsen uppger att manga medarbetare har en positiv upplevelse av hybridarbete och ett
fungerande méende till foljd av detta. Daremot framkommer det att det dr svart att veta exakt

vilka effekter hemarbete har.

”Maénga upplever att det fungerar bra och att man mar bra. Daremot sa tror inte jag att vi har
hela bilden av vilka effekter hemarbetet far. Den psykiska ohédlsan 1 samhéllet okar.

Hemarbete forsvarar mojligheten for cheferna att upptéacka tidiga signaler pa ohélsa”

Ur detta citat blir det tydligt att fortsatt forskning kring &mnet ar av relevans for att ndrmare
undersoka hur detta pdverkar ménniskor socialt och for att 6ka kunskapen hos arbetsgivarna.
Detta for att de ska vara medvetna om problemet och frekvent utveckla mojligheter att

undersoka de anstélldas maende och asikter kopplad till just den sociala samhorigheten.

Sammanfattningsvis gar det att se att oavsett hur manga fordelaktiga sidor hybridarbete
innefattar sker detta delvis pa en bekostnad av den sociala kontakten och till vissa delar ett
positivt maende. Respondenterna upplever en minskad social tillhérighet vid hybridarbete och
detta till f61jd av den uppkomna kontrollforlust som hybridarbete innebér. Att inte snabbt
kunna skapa den sociala kontakt som tidigare varit mdjlighet upplevs som en negativ faktor
med hybridarbete hos medarbetarna. Forsdmrat miende och stress dr ocksé en negativ foljd av
hybridarbete och som dven det ligger utanfor medarbetarnas direkta kontroll. Som tidigare
ndmnt ovan behdver arbetsgivare se dver riktlinjerna for hur det mer eller mindre patvingade

arbetssittet paverkar medarbetare och hur detta kan motverkas pa bista sitt.
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7. Diskussion

Studiens syfte har varit att undersoka om hybridarbete dr ett lyckat arbetssétt 1 fragor
avseende konflikter, ledarskap samt kontroll. De fragestillningar som har varit till grund for
uppsatsen dr; I: Vad innebér hybridarbete och hur paverkar detta medarbetare i praktiken? Och
II: Vilken inverkan har hybridarbete pd ledarskapet? Vi har alltsa velat titta ndrmare pa det
arbetssdtt som pagétt under nagra &r men som fortfarande &ér nytt och outforskat pa manga
plan. Eftersom arbete &r en sa pass stor del av méinniskors liv och av samhéllets funktion har
det varit av intresse att undersoka ett arbetssétt som uppkommit till foljd av en pandemi och
hur detta paverkar arbetslivet. Att det framkom bade fordelar och nackdelar med hybridarbete
var ndgot som forvintades innan uppsatsens borjan. Detta bland annat pa grund av den
tidigare forskning som uppvisat resultat som tyder pa vilka fordelar och nackdelar som finns
med hybridarbete. Exempelvis i Chafi, Hultberg och Yams (2022) studie som visade pa att

hybridarbete kan bidra med badde mojligheter och utmaningar for arbetslivet.

Att ménniskor upplever bade fordelar som att exempelvis kunna kontrollera sin arbetstid och
nackdelar som en forlorad social kontakt dr forstaeligt och forvéintade resultat. Detta &r en
aspekt som stdttar den tidigare forskning kring d&mnet, déir fordelar framkommer men dven en
rad nackdelar sdsom forlorad social kontakt. Daremot fanns en formodan innan studiens
borjan att det skulle vara betydligt fler fordelar med arbetsséttet 4n vad som faktiskt framkom.
En central del i resultatet var just den sociala kontakten ménniskor upplevde forsvinna med
hybridarbete, att det inte finns bra verktyg for att arbeta pd distans framkom ocksa som en
negativ aspekt. En ytterligare central del i resultatet var det forsvarade ledarskapet till foljd av
hybridarbete. Alla ovanndmnda faktorer anser vi vara oerhort viktiga for foretag, oavsett om
det dr pd statlig, kommunal eller privat niva, att arbeta vidare kring och utveckla fungerande

riktlinjer for.

Det finns en formodan att det finns flertalet problem med arbetssittet som énnu fullt ut inte
upptickts eller som det inte finns fullskaliga riktlinjer att forhalla sig till. Det finns dven en
formodan att de negativa aspekterna for hybridarbete hamnar i skuggan av att det finns en bild
av att manga anser att det dr ett valfungerande arbetssitt. Det gér att spekulera kring huruvida
denna positiva bild framhalls for att kunna behalla den underléttning i vardagen som
hybridarbete innebdr, nir det i sjdlva verket 4ven innebér en negativ aspekt, sisom exempelvis

icke fungerande verktyg eller social avsaknad. Ar det verkligen bra for ménniskans behov av

33



social kontakt och sammanhang att kunna vilja att arbeta hemma mer eller mindre heltid? Vet
ménniskor full ut sitt bésta 1 alla situationer? Vi anser att foretag och organisationer behdver
gora omfattande utvirderingar kring hybridarbete for att verkligen se om detta arbetssétt i
langa loppet dr virt exempelvis den sociala forlusten. Detta arbetssitt kommer med stor
sannolikhet inte att vara vélfungerande for alla parter i framtiden om det inte finns normer och
riktlinjer kring hur detta ska fungera. Hybridarbete kan alltsa ses som ett lyckat arbetssétt ur
vissa aspekter men som krédver en del riktlinjer, normer och fortsatt forskning for ett

fungerande arbetssétt for alla.

De resultat som har framkommit dr &ven mojliga att se utifran en sociologisk och
socialpsykologisk koppling. Detta da hybridarbete paverkar minniskor och ddrmed i vissa
avseenden samhallet i stort eftersom individer och den samhélleliga nivén sténdigt hanger
thop. Den sociologiska kopplingen blir viktig d& det som kan framsta som litet och isolerat, i
detta fall ett arbetssitt pa en enskild organisation, i sjdlva verket kan paverka pa ett storre
plan. Utifran det resultat som framkommit fran studien visar krav-kontroll-stod-modellen att
denne gar att applicera pa hybridarbete som arbetsform. Exempelvis genom att begreppet stod
som genomgaende tas upp 1 teorin var ett resultat som tydligt framkom i den tematiska
analysen. Detta i form av att flertalet respondenter uttryckte att stdd frén chefer och kollegor
ansdgs som en viktig komponent till att hybridarbete 1 framtiden ska vara ett vilfungerande
arbetssitt. Krav-kontroll-stdd-modellen &r en viletablerad teori och omndmns ofta i
ledarskapssammanhang. Denna studie visar alltsa att teorin dessutom &r applicerbar pa ett nytt
arbetssitt, i detta fall hybridarbete, som tidigare varit relativt outforskat. Detta breddar teorins
anvindnings - och fokusomréden och dppnar upp for nya mdjligheter kring forskning

avseende arbetslivet.

Négot som borjar pa en mikroniva, alltsa pa en individniv4, kan i det ldnga loppet paverka
samhillet pa en makronivd. Om det inte finns fullt fungerade arbetsplatser runtom i samhéllet
ar detta sjélvfallet ett problem pa en storre niva dn den organisatoriska. Som aterkommande
ndmnt dr arbete inte bara en del av individer utan ndgot som kréivs for ett vilfungerande
samhille, om det pé en individniva inte fungerar kan detta i framtiden, eller om problemen
eskalerar, att leda till exempelvis hogre sjukskrivningsantal eller minskad arbetsmotivation.
Givetvis kan det dven bidra till stora fordelar, sdsom minskad psykisk ohélsa eller 6kade
ekonomiska vinningar genom mdjligheten att kunna séga upp arbetsytor som inte behdvs da

medarbetare arbetar hemma. Det r alltsa i nuléget svart att exakt séga hur utfallet av det
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hybrida arbetsséttet kommer att se ut i framtiden men det dr av stor vikt att framtida forskning

inom dmnet bedrivs for att fa svar pa de fragor som finns.

8. Studiens begrasningar och fortsatt forskning

Som de flesta studier har d4ven denna studie stott pd begridnsningar. Den begrasning som ses
som utméirkande dr det faktum att studien &r baserat pa endast sex respondenter vilket kan
anses vara relativt 14gt antal for att fullt ut kunna sdga ndgot allmént om det studerade
fenomenet. Av dessa sex var endast tvd respondenteter i en chefsposition och det hade varit
onskvirt med ett hogre chefsantal for att finga deras perspektiv &nnu mer. For att i storre
utstrdckning kunna generalisera hur hybridarbete paverkar chefer och anstéllda hade fler
studier inom dmnet behdvt genomforas. Fortsatt forskning inom dmnet &r alltsa av stor vikt
och som tidigare nimnt i avsnittet avseende hur tidigare forskning &r relevant for denna studie
behovs forskning inom en svensk kontext. Vi anser att det finns ett 14gt utbud av forskning
kring hybridarbete som ar utforda pa svenska arbetsplatser och dérfor dr var rekommendation
att fortsatt forskning fokuserar pa just detta. Forslagsvis kan fortsatt forskning fokusera pa
exempelvis hur arbetsformen paverkar méanniskors psykiska hélsa pé ett mer utbrett sétt eller

hur ledare mer effektivt kan arbeta med hybridarbete.
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10. Bilagor

I avsnittet nedan foljer de bifogade bilagorna.
10.1 Bilaga 1, intervjuguide

Intervjuguide for medarbetare:

Bakgrundsfrdga: Kan du beritta lite om hur linge du har arbetat pd denna myndighet, vilken

arbetsroll du har, har du alltid arbetat en del pé distans osv?

1. Vad har du och din chef for kontakt nédr du arbetar pd distans jamfort med nir du
arbetar pé plats pa kontoret?

2. Hur ser det ut/hur fungerar det for dig nir du jobbar pé distans? Vilka faktorer ér
viktiga for dig for att kinna motivation i arbetet? Kan du ge exempel?

3. Hur stottar din chef dig nédr du arbetar pé distans, kan du ge exempel pa hur?

4. Vad ar skillnaden mellan att vara pa plats och att jobba pé distans, kan du ge exempel?
Vilka skulle du séga dr for och nackdelarna?

5. Hur upplever du att kéinslan av sammanhang paverkas av distansarbete pa
arbetsplatsen? Gor din chef nagot for att upprétthilla den?

6. Hur ser du pé framtiden for hybridarbete? Finns det nagra atgérder du skulle vilja att
din chef vidtog for att se till att du som medarbetare kan fortsétta trivas och vara
produktiv i den typen av arbetsmilj6?

7. Vilka verktyg har ni att arbeta med, skiljer det sig at mellan nér du arbetar pa plats

eller pé distans?
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Intervjuguide for chefer:

Bakgrundsfrdga: Kan du berétta lite om hur ldnge du har arbetat pa denna myndighet, vilken

arbetsroll du har, har du alltid arbetat en del pé distans osv?

1.

Hur upplever du att ledarskapsstilen har fordndrats med 6vergangen till hybridarbete,
jamfort med tidigare (arbete pa plats pé kontoret)?

Vilka utmaningar ser du som ledare med att skapa en effektiv arbetsmilj6 och
teamkénsla for medarbetare pé distans? Vilka utmaningar finns for de som arbetar pa
plats pa kontoret?

Kan du beskriva om du sett fordndringar i arbetsprestationer och motivation bland
medarbetare efter 6vergangen till hybridarbete? Hur har du hanterat eventuella
utmaningar som uppstatt?

Hur har du som ledare hanterat stress bland dina medarbetare? Vilka strategier
anvinder du som ledare for att upprétthalla en balans mellan arbete och privatliv bland
distansarbetande medarbetare?

Vad ir skillnaden mellan att vara pa plats och att jobba pé distans, kan du ge exempel?
Vilka skulle du séga dr for och nackdelarna?

Vilka strategier och verktyg anvédnder du som ledare for att underldtta kommunikation
och samarbete mellan medarbetare som arbetar pa distans? Och de som arbetar pé
kontoret?

Vilka moéjligheter ser du med hybridarbete i framtiden? Kan du ge exempel pé
strategier och dtgdrder som du anser &r viktiga for att sdkerstdlla en trivsam och
produktiv arbetsmiljo for dina medarbetare?

Vilka verktyg har ni att arbeta med, skiljer det sig 4t mellan nir du arbetar pa plats

eller pé distans?
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10.2 Bilaga 2, informantbrev

Informantbrev och forfrdgan om medverkan i en intervjustudie

Vi heter Louise Danielsson och Signe Abrahamsson och studerar sociologiprogrammet vid
Umed universitet, med inriktning mot socialpsykologi. Vi ldser just nu vér sista termin och

ska nu skriva var C-uppsats.

Studiens syfte dr att undersdka hybridarbetes for och nackdelar med fokus pé ledarskap. Vi
avser att intervjua chefer och medarbetare vid myndigheten for att fa ett bredare perspektiv pa

hur hybridarbetet med fokus pa ledarskap upplevs.

Intervjun kommer att ske pé plats pd myndigheten och beréknas ta cirka 45-60 minuter. Vi
avser att spela in intervjun men om du som respondent inte kinner dig bekvim med detta
kommer en annan metod att anvéndas. Intervjuerna kommer att behandlas konfidentiellt i
enlighet med sekretesslagen. Detta innebér att intervjuerna kommer att avidentifieras och att
din medverkan &r frivillig och kan nér som helst avbrytas. Det inspelade materialet kommer

att raderas efter studiens slut, detta for att garantera de medverkades anonymitet och sékerhet.

Besvara detta mejl om du viljer att delta i intervjun eller inte. Tveka inte pé att hora av dig
om du har négra funderingar eller fragor.

Onskar dig en fortsatt fin dag!

Louise Danielsson
Loda0042@ad.umu.se
070-591 27 91

Signe Abrahamsson
Siab0019@student.umu.se
070-627 62 38

Handledare:
Frida Skog
Frida.skog@umu.se
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