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Sammanfattning

Hybridarbete ségs vara det “nya normala” pd arbetsmarknaden efter covid-19 pandemins
konsekvenser. Darmed soker studien en djupare forstaelse dver hur hybridarbete upplevs i
dagens samhille. Studien ar kvalitativ och undersdker genom semistrukturerade intervjuer
upplevelsen av det hybrida arbetsséttet ur ett kvinnligt medarbetarperspektiv ddr samtliga
arbetar inom HR. Fokus ligger pd att bidra till en 6kad forstaelse av dess mojligheter och
utmaningar. Studien utgér fran teorierna KASAM och krav-kontroll-stdd for att hjdlpa oss att
forsta hybridarbete. Resultatet visar att den enskilda medarbetaren star infor en 6kad
flexibilitet med en sjdlvstyrd arbetsdag vid hybridarbete som bidrar till en béttre balans
mellan arbetsliv och privatliv. Det for ddremot ocksd med sig en minskning av sociala och
kollegiala interaktioner som leder till en brist pA kommunikation och férre informella
dialoger. Resultatet har sedan diskuterats utifran de teoretiska utgangspunkterna och tidigare
forskning, vilket kastar ljus 6ver olika aspekter av hybridarbetet 1 det moderna samhallet.
Utifran studiens resultat har vér forstéelse av arbetsformen utvecklats och vi hoppas att det
har bidragit till forskningsomradet dér kvinnlig HR-personals upplevelser av hybridarbete
lyfts fram. Dessutom finns en forhoppning fran oss forfattare att det ska 6ka mojligheterna till
framtida forskning som kan fortsitta undersoka det hybrida arbetssittet ur ett konsperspektiv.



Forord

Denna studie dr en avslutande del av vér utbildning inom programmet Organisations- och
personalutvecklare 1 praktiken, vid Hogskolan 1 Boras. Studiens utférande har gett oss
mojligheten att fordjupa oss i hybridarbete, vilket dr ett &mne som vi bada tva har ett starkt
intresse for.

Vi vill uttrycka ett stort tack till vir handledare som har bidragit med stéd, vigledning och
konstruktiv aterkoppling genom hela processen. Vi vill tacka alla sju respondenter som stéllt
upp med sitt deltagande, utan er hade inte studien varit genomforbar. Sist, men inte minst, vill
vi dven tacka varandra for ett gott samarbete under skrivandet av uppsatsen.

Caroline & Ellinor
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1. Inledning

Att arbeta pa distans blev hogst aktuellt under covid-19 pandemin &r 2020 nér
Folkhédlsomyndigheten (2024) rekommenderade arbetsgivarna att mojliggora arbete hemifran
for att minska smittspridningen. Det blev en omstéllning for ménga ménniskor att anpassa sig
till radande ldage, men i dagens samhille, som inte befinner sig i en pandemi, har arbete pa
distans blivit en sjdlvklarhet for médnga méanniskor. Det har blivit “det nya normala”, fraimst
bland tjanstemén och hogutbildade eftersom de har en dator som frimsta arbetsmaterial,
vilket mojliggdr arbete hemifran. Diremot &r arbete pd distans inget nytt fenomen som
uppstod under pandemin. Under 1980- och 1990-talet utvecklades tekniken och bilden av vad
ménniskan kunde anvénda det till vidgades. Teknikens utveckling och bilden av arbete pé
distans skapade ny syn pa mojligheten for vissa yrkesgrupper att arbeta hemifran (Allvin
2001, s. 1-2).

En yrkesgrupp som kan utfora sitt arbete pa distans &r HR-personal som ingar 1
tjdnstemannayrket. Vidare forklarar Tengblad (2023, s. 14) att kvinnor utgor 83% av all
HR-personal i Sverige, vilket innebér att HR-yrket kan definieras som en kvinnodominerad
bransch. SCBs (2025, s. 15) Arbetskraftsundersokning visar att yrkeskategorin “Personal-
och HR-specialister” arbetar hemifran minst hélften av arbetsdagarna. Statistiken visar att
35% arbetade hemifran under 2020 och under 2021 6kade andelen till 63% for att sedan
minska till 39% 2022. Fran 2023 till 2024 har andelen som arbetar hemifrdn minst hélften av
arbetsdagen minskat fran 28 till 25% 1 yrkesgruppen. Statistiken visar en pagaende fordndring
dér arbete pé distans kan ses som det “nya normala”. Liljerdd och Wingborg (2022, s. 10)
menar att det har skett ett nytt monster pa arbetsmarknaden sedan pandemin nér alla
tjdnstemin arbetade hemifran pa grund av restriktioner. Det nya normala innebér att arbetet
istéllet delas upp dir nagra dagar forldggs pa distans och resterande dagar forlaggs pa
arbetsplatsen (Liljerdd & Wingborg 2022, s. 25).

Att fa mojligheten till att arbeta pa distans, dven nér det blev patvingat under pandemin, kan
ses som en fordel for bdde min och kvinnor dé det antas skapa en béttre balans mellan
arbetsliv och privatliv, trots att sfarerna kan flyta ithop. Dédremot kan arbete péd distans
forstarka de traditionella konsrollerna i hemmet. Arntz, Ben Yahmed och Berlingieri (2020, s.
381-382) menar att det dr vanligare bland kvinnor att arbeta pa distans én mén, vilket kan
forklaras av att de tenderar att ha ansvar for hushélls- och omsorgsarbete. I relation till arbete
pa distans innebdr detta att kvinnor tenderar att avbryta sitt arbete oftare och tidigare for att ta
itu med kraven i hemmet. Detta resulterar i att forvarvsarbetet kommer i andra hand (Hultén
2022, s. 131-132). Att arbeta hemifrin dér tekniken stédndigt 4r nidrvarande kan dven leda till
att arbetslivet och privatlivet flyter ihop. Individerna kan kénna ett tryck av att arbeta mer
vilket syns pé tidspressen som manga upplever, men dven upplevelsen av att hantera snabba
fordndringar. Trycket kan dessvérre leda till negativa konsekvenser for individen i form av
ohélsa (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg 2006, s. 121-122, 150).

Tidigare forskning har gett en generell bild om hur arbetet pa distans ser ut for olika
ménniskor i olika yrkesgrupper och hur det paverkar dem. I skrivande stund &r det fem ér
sedan Covid-19 pandemin brot ut och att arbeta pa distans dr ndgot som har blivit mer
normaliserat i samhéillet och pa arbetsplatser, privat som savil offentlig sektor efter
pandemin. I praktiken har det blivit ett mer hybrid arbetssitt. Tuzcuoglu,
Appel-Meulenbroek, Borgers, Arentze och Sungur (2025, s. 1) menar att hybridarbete
innebdr en kombination av traditionellt kontorsarbete med distansarbete som ger de anstillda



mojlighet att planera sina arbetsdagar gillande vart de ska befinna sig. Daremot finns det
fortfarande kunskapsluckor inom omradet, bland annat kvinnors upplevelser av hybridarbete
och hur det ser ut inom HR-yrket. Vidare finns det kunskapsluckor om hur kvinnlig
HR-personal upplever balansen mellan arbetsliv och privatliv kopplat till arbete pa distans.
Dessa kunskapsluckor innebar en begrinsad forstaelse for hur medarbetarna upplever det, i
relation till tidigare strukturer for arbetets organisering. Darmed vill vi bidra med nya insikter
om upplevelsen av hybridarbete i dagsldget hos kvinnlig HR-personal inom offentlig sektor
ur ett kvinnligt perspektiv.

1.1 Syfte

Syftet med studien &r att undersdka upplevelsen av hybridarbete hos kvinnliga medarbetare
som arbetar pd en HR-enhet. Vidare kommer studien belysa hur hybridarbete upplevs, med
sarskilt fokus pa balansen mellan privatliv och arbetsliv. Studien bidrar dirmed till 6kad
forstaelse av hybridarbetetets mojligheter och utmaningar for kvinnliga medarbetare.

1.2 Fragestillningar

Foljande fragestillningar har formulerats utifran studiens syfte:
- Hur upplever och hanterar kvinnlig HR-personal hybridarbete?

- Vilka mojligheter och utmaningar upplever kvinnlig HR-personal med hybridarbete?

1.3 Avgrinsningar

Studien har avgrénsats till att endast underséka HR-personal som arbetar inom offentlig
sektor och har mojlighet till att arbeta hemifran pé distans. Vi har ocksé avgransat oss
geografiskt till tre nirliggande verksamheter inom Véstra Gotalandsregionen for att fa tag pa
respondenter i god tid pa grund av studiens tidsomfattning pa 10 veckor.

1.4 Bakgrund

Innan tidigare forskning presenteras ar det betydelsefullt att gd igenom vad HR-yrket, som vi
har riktat in oss mot, och vad granslost arbete innebar som relateras till diskussionen om
balansen mellan arbetsliv och privatliv. HR-personal forekommer inom bade den privata och
offentliga sektorn, men traditionellt sett forekommer det en storre andel kvinnor inom den
offentliga sektorn @n inom den privata (Movitz & Sandberg 2019, s. 89). HR ér ett brett
yrkesomréde som omfattar manga olika arbetsuppgifter och ansvarsomraden. Vanliga
arbetsuppgifter inom yrket ar rekrytering, personalutveckling och att vara en stodjande
funktion till organisationens chefer. Dessa arbetsuppgifter kan nu, med hjilp av teknologin,
utforas pé distans i storre utstrickning (Nayak, Budhwar & Malik 2025, s. 2-3).

Anvindandet av informations- och kommunikationsteknologi har funnits i samhaéllet i flera
ar, men det har okat alltmer i omfattning. Idag kan ménniskor anvénda sig av mobiltelefon,
dator och internetuppkoppling for att utféra arbetsuppgifter niar och var som helst. Manga
arbetsplatser erbjuder ocksa personalen fler mgjligheter till att tillgodose sina personliga
behov, bland annat mojligheten till arbete pa distans hemifran (Allvin et al 2006, s. 19-20).



Dérigenom skapas flexibilitet genom fortroende (Allvin et al 2006, s. 35). Det kan 14ta som
en frihet att inte vara bunden till en specifik arbetsplats. Daremot har individen ett ansvar att
uppfylla fortroendet genom att sjélv ansvara for sitt arbete. Samtidigt far de mgjligheten att
lagga mer tid pa sitt privatliv och dirigenom skapa en balans mellan sfarerna. Daremot kan
gransdragningsproblem uppstd, menar Gronlund (2018, s. 12, 14), speciellt bland tjansteman
eftersom det ir svarare att méta deras arbete, men dven for kvinnor som balanserar arbetets
krav med hushalls- och omsorgsarbetet. Nar arbetet utfors pa distans hemifran kan det bli
svarare att sitta en grins mellan vad som dr arbete och vad som &r hushallsarbete, vilket kan
resultera 1 en konflikt mellan sfarerna och ett granslost arbetsliv.

1.5 Begreppspreciseringar

Grinslost arbete

Arbetsuppgifter dr inte langre bundna till en specifik plats eller tidsram. Den tekniska
utvecklingen &r en bidragande faktor som har lett till en forskjutning av arbetet frén extern till
intern reglering. Detta innebér att individen nu har mer autonomi i bdde arbete och privatliv
och forvéntas ta mer ansvar om var, ndr och hur arbetet ska utforas (Arbetsmiljoverket 2018,
s. 12,17).

Flexibilitet

Flexibilitet kan definieras pé olika sétt beroende pd om det dr arbetet eller medarbetaren som
stér 1 fokus. I den hir studien syftar flexibilitet p4 medarbetaren som sjélv bestimmer och
ansvarar dver sitt arbete vid hybridarbete och dérigenom frankopplas fran det traditionella
regelverket kring specifik arbetsplats och arbetstid (Allvin et al 2006, s. 35).

Hybridarbete
Hybridarbete innebér att den anstéllda varierar mellan arbete péd arbetsplatsen och arbete pa
distans, vanligtvis hemifrén (Liljerod & Wingborg 2022, s. 6).

Distansarbete
Distansarbete innebir att en anstélld alltid arbetar pa distans, exempelvis hemifran, och utfor

arbetsuppgifter at en verksamhet som exempelvis kan vara placerad i en annan ort (Liljerdd
& Wingborg 2022, s. 18).

Med hinvisning till Liljeréd och Wingborg (2022, s. 6) kan hybridarbetets praktiska
betydelse forvixlas med begreppet distansarbete. Begreppet “distansarbete” kommer att
anvindas i tidigare forskning med hénvisning till att forfattarna overlappande anviander
begreppet 1 en del av sin forskning. Det kommer ocksa att anvéndas i resultatet och
diskussionen eftersom respondenterna anvénder sig av begreppet “distansarbete” nir de
beskriver arbete pa distans. Begreppen kommer didrmed att anvdndas delvis synonymt med

varandra i studien, men i sin renaste form dr det hybridarbete som det egentligen innebér
utifran Liljer6d och Wingborgs (2022, s. 6) forklaring.

2. Tidigare forskning

1 det hdr avsnittet kommer tidigare forskning att presenteras for att skapa en uppfattning om
vad som har upptdckts tidigare och vad vi kommer att bidra med till forskningsfiltet.



For HR-yrket har pandemin inneburit forandrade arbetssétt och nya tekniska forandringar
vilket har paverkat deras dagliga arbete (Nayak, Budhwar & Malik 2025, s. 2). Daremot kan
anviandningen av ny teknik i arbetet bidra till teknikstress, en negativ relation mellan
manniskor och tekniken, bland yrkesgruppen menar forfattarna (2025, s. 4, 9). De fann 1 sin
studie att teknikstress bland HR-personal kan paverka arbetsprestationen, hidlsan och balansen
mellan privatliv och arbetsliv nir de arbetar pa distans. Daremot pagér debatten fortfarande
om att arbete pa distans mojliggor flexibilitet och en bittre balans mellan arbetsliv och
privatliv (Nayak, Budhwar & Malik 2025, s. 26-27).

2.1 Det nya normala

Restriktionerna under pandemin lyftes successivt med tiden (Liljerod & Wingborg 2022, s.
10), men arbetslivet som manga fick anpassa sig efter under pandemin har utvecklats och
kommit att kallas for “det nya normala”, dér fokus ldggs mer pa hybridlosningar. Tuzcuoglu,
Appel-Meulenbroek, Borgers, Arentze och Sungur (2025, s. 2) har genomfort en studie som
fokuserar pa hybridarbete och hur individers preferenser skiljer sig &t gdllande kontorsattribut
de dagar de méste arbeta pa plats och de dagar dér de fir bestimma om de vill arbeta pd
distans eller pa plats. Det finns nackdelar med att arbeta hemifran, exempelvis innebdr det en
minskad social interaktion med kollegor, kédnsla av ensamhet och minskad balans mellan
arbete och privatliv. Darfor vill forfattarna forsta vad medarbetare, som har mdjlighet till
hybridarbete, har {for preferenser gillande arbetsplatsens utformning och hur det paverkar
deras val av arbetsplats (Tuzcuoglu et al 2025, s. 2). Forfattarna anvinde sig av ett stated
choice experiment med 1 812 anstillda pé olika stadskontor fran tre nederlindska kommuner.
Experimentet innebar att deltagarna fick forestilla sig en arbetsdag dir de fick vélja att arbeta
antingen pd kontoret eller hemifran. De fick ocksé forestélla sig en arbetsdag dér
verksamheten kraver att de befinner sig pa plats. Utifran dessa forestéllningar lade forfattarna
fram tvé alternativ pd kontorsmiljoer for respektive arbetsdag, dir de fick vélja vad som
passade dem bist (Tuzcuoglu et al 2025, s. 2-3).

Resultatet visar att nir medarbetare far bestimma om de vill arbeta antingen pa arbetsplatsen
eller hemifran, foredrar de att arbeta hemifran. Resultatet visar ocksa att nar medarbetare
viljer att vara pa plats, trots att de har mojligheten att vara pa distans, ligger intresset i det
kollegiala och att kdnna en social tillhorighet. De dagar som verksamheten kriver att
medarbetarna ér pé plats ligger diremot intresset i att kunna sitta ner eller std bekvamt nér de
utfor sina arbetsuppgifter. Studien visade ocksa att det finns ett intresse bland medarbetarna
att dela kontor med sina nirmaste kollegor, speciellt under de dagar som verksamheten kraver
att de ar pa plats (Tuzcuoglu et al 2025, s. 9).

En annan studie som tar upp ett medarbetarperspektiv pa hybridarbete dr Dale, Wilson och
Tuckers (2024, s. 336) studie som syftar till att forsta fordelar och utmaningar for
vilbefinnandet vid hybridarbete och vilka atgarder som kan stddja ett hilsosamt hybridbete.
Insamling av empiri gjorde genom en enkét med kvalitativ karaktir, vilket ar relativt nytt
inom samhillsvetenskaplig forskning, for att fa en djupare insikt av hybridarbetarnas
erfarenheter. Forfattarna anvinde sig av ett snobollsurval och delade enkéten via sociala
medier som sedan delades. 412 hybridarbetare deltog i enkéten dér 95,1 % var frdn
Storbritannien och 4,9 % bodde utanfor Storbritannien. De fick svara pé fyra 6ppna fragor
som relateras till fordelar och utmaningar for valmaendet vid hybridarbete och vad de sjdlva



eller organisationen de arbetar pa kan gora for att forbattra vdlmaendet (Dale, Wilson &
Tucker 2024, s. 338-339).

Resultatet visar pé att de anstillda upplever bade fordelar och utmaningar med sitt vilméende
vid en hybrid arbetsform. Fordelarna bestod av en battre balans mellan arbetsliv och privatliv,
minskad arbetsrelaterad stress och béttre fysisk hilsa. Det handlar om att de far mer tid till att
umgas med familjen eller ta hand om sitt hem. De kan ockséd ga ut med hunden pa rasten och
slipper restiden till och fran arbetsplatsen och de far mer tid till tréning eller andra aktiviteter
som gynnar deras vidlméaende (Dale, Wilson & Tucker 2024, s. 340-341). Utmaningarna med
hybridarbete bestod av kinslan av isolation och ensamhet eftersom de inte triffade sina
kollegor kontinuerligt. Andra utmaningar handlade om kénslan av att sitta ner for linge och
att befinna sig i ett och samma rum under arbetsdagen. De upplevde ocksé att de arbetade
langre de dagar de satt hemifran och hade svarare att stinga av tankeverksamheten nér
arbetsdagen var slut (Dale, Wilson & Tucker 2024, s. 342).

Resultatet visade ocksa att bade hybridarbetarna sjilva och organisationen kan bidra till
forbattring av vilméaendet. Hybridarbetarna brukar aka in till kontoret for att traffa kollegor
och minska kénslan av isolation och ensamhet. Nir de arbetar hemma sétter de egna granser
for att inte blanda ihop privatliv och arbetsliv. Exempelvis att 1dgga in lunch i1 schemat och
byta kldder eller ga ut pa promenad nir arbetsdagen borjar eller slutar. Det handlar ocksa om
att ha ett dedikerat rum f6r enbart hemmakontor dér investeringar i kontorsmdbler, som hdj-
och sénkbart skrivbord, har gjorts for att forbittra vilmaendet. Det handlar om att de sjdlva ar
disciplinerade och sitter granser och tider for sig sjdlva, utan organisationens hjilp (Dale,
Wilson & Tucker 2024, s. 343-344). Trots detta finns det en medvetenhet om att det kan
forbattras. En del av hybridarbetarna menade att de alltid kan bli béttre pa att ta raster néir de
arbetar hemifran. Det visar sig ocksd att de véardesétter kontakten med sina kollegor och anser
att organisationen kan stotta och mojliggora detta genom att genomfora aktiviteter for
arbetsgruppen. Andra exempel pa hur organisationen kan forbéttra anstilldas valmaende &r
att vara positivt instéllda till hybridarbete och att vara mer flexibel gillande nir de ska vara
pa kontoret. Det framgér att anstillda blir frustrerade nir de inser att de hade kunnat utfora
sina arbetsuppgifter pa distans de dagar som verksamheten kréaver att de befinner sig pa
arbetsplatsen. De anstéllda onskar dven att deras organisationer stottar dem till att 4 en béttre
arbetsplatsyta hemifran for att forbittra ergonomin (Dale, Wilson & Tucker 2024, s.
345-346).

De tva tidigare studierna har ingen specifik inriktning avseende urval av yrkesgrupper. For att
belysa dven detta mer djupgdende har en kvalitativ studie genomférd av Ahmad (2024, s. 1)
valts ut dir han undersoker socialsekreterares upplevelser av arbete hemifran efter covid-19
pandemin i1 Sverige. Forfattaren (2024, s. 3-4) utgér frin Goffmans dramaturgiska perspektiv
som innebdr att ménniskan bér olika masker och beter sig pé olika sétt anpassat till platsen,
eller scenen, som de befinner sig pa. Arbete hemifran skapar en ny gra scen for
socialsekreterarna dér arbetet och hemmet, som tidigare varit separata scener, har slagits ihop.
Detta innebar att det lattare kan ske en rubbning mellan sfarerna. Studien hade 22 deltagare
dér 16 kvalitativa individuella intervjuer genomfordes och tva fokusgrupper med 6 deltagare
for att fa en djupare inblick i1 socialsekreterarnas upplevelser av pandemins kvarvarande
konsekvenser med arbete hemifrdn. Semistrukturerade intervjuer genomfordes dér fokus 14g
pa fordandringar efter pandemin, distansarbete med dess mdjligheter och utmaningar samt
interaktioner med klienter (Ahmad 2024, s. 4-5).



Resultatet visade att socialsekreterarna upplevde fordelar med arbete pa distans hemifran
eftersom stressnivan minskade och mdjligheten att fa ihop livspusslet 6kade. Daremot blev
det en utmaning med kénslan av ensamhet och att uppvisa sin professionella sida hemifran.
Det skapades en rollforvirring bland socialsekreterarna dé det var svért att sitta granser
mellan arbetsliv och privatliv néir de vél arbetade. De personliga egenskaperna de vanligtvis
har hemma, blev en del av arbetet eftersom de satt hemifran och arbetade och pratade med
sina klienter. Detta upplevdes som en minskning av de professionella egenskaperna, vilket
paverkade arbetets kvalitet. For socialsekreterarna innebar dessa nackdelar en minskad vilja
till att arbeta hemifran, trots dess fordelar kopplat till balans mellan arbetsliv och privatliv
(Ahmad 2024, s. 6, 10-11).

2.2 Distansarbete fore och under pandemin

Fore pandemin var det relativt ovanligt med distansarbete da det ansdgs vara en individuell
mojlighet bland vissa yrkesgrupper, snarare dn en del av det dagliga arbetslivet. Detta
fordndrades sedan i samband med pandemin, och medarbetarna behdvde nu hitta nya sétt for
att effektivt utfora sina arbetsuppgifter inom rétt tidsram. I Aronssons och Lundbergs (2022,
s. 7) oversikt frdn Myndigheten for Arbetsmiljékunskap har de undersokt denna fradga genom
forskningslitteratur utifran tre olika omraden, samtliga ur ett konsperspektiv: arbetsmiljo och
hélsa, balans mellan arbetsliv och privatliv samt produktiviteten.

Forfattarna (2022, s. 7-8) har anvint sig av 0versiktsartiklar, inom forskningsomradet, for att
fa fram relevant information och kunna jimfora distansarbete fore och under pandemin. De
anvinde sig av 59 relevanta artiklar som visade frimst positiva resultat av distansarbete inom
de tre omradena. Distansarbete kan vara positivt for 6kad autonomi och flexibiliteten i tid och
rum. Déremot kan en social isolering uppsta nir individen dr ensam och ddrmed &r kollegialt
stod en viktig forutsittning. Resultaten av distansarbete innan pandemin visade pa att det
fanns en béttre balans mellan arbetsliv och privatliv och hogre produktivitet, men artiklarna
skilde sig at vilket innebér att distansarbete kan ocksé vara negativt for individen. Resultaten
visade ocksa att bristande kunskap och kompetens om hur man anvénder tekniken effektivt
paverkar produktiviteten negativt (Aronsson & Lundberg 2022, s. 8).

Oversiktsartiklarna under pandemin avsig frimst Europa och USA dir resultaten visade att
distansarbete kan bade vara positivt och negativt for méanniskans hélsa. Det forstarker
individens autonomi i arbetslivet. Detta forutsdtter att individen har tillgang till de resurser
som krévs for arbete hemifrén, exempelvis ett eget arbetsrum, och kompetensen att arbeta
sjalvstindigt, annars kan produktiviteten minska. Overlag blir produktiviteten béttre hemifran
eftersom fler timmar gar 4t till arbete, men det forutsétter ocksa att individen har mojlighet
till kontakt med sina kollegor (Aronsson & Lundberg 2022, s. 8-10). Balansen mellan
arbetsliv och privatliv fick en negativ bild i internationella studier. Ddremot visade svenska
studier en mer positiv bild kring distansarbete, speciellt att fordldrar och kvinnor var positivt
instéllda da det skapade en bittre balans mellan arbetsliv och privatliv och gav en upplevelse
av produktivitet. Detta kan forklaras av att manga svenskar hade erfarenhet av distansarbete
och sjilvstandigt arbete sedan innan. Daremot fanns det negativa aspekter av distansarbete i
Sverige bland kvinnor som upplevde hdg arbetsbelastning i kombination med att fa ihop
livspusslet (Aronsson & Lundberg 2022, s. 10).

Enligt Aronssons och Lundbergs (2022) rapport fordndrades ddrmed arbetssittet i samband
med pandemins genomslag. Detta innebar ocksa en 6kad medvetenhet kopplat till de sociala



aspekterna, vilket framhéver att distansarbetets effekter inte ar helt uppenbara. Istillet dr de
beroende av medarbetarnas sociala nitverk och familjesituation, men dven nir det kommer
till ens yrkesroll och behov av organisatoriskt stod. Darfor &r ett viktigt resultat frin
rapporten att dagens arbetsliv behover formas av en dkad flexibilitet och ett tydligare socialt
stod (Aronsson & Lundberg 2022, s. 95-97). Trots att det finns nackdelar med distansarbete
visade ocksa resultaten att minga svenskar kan ténka sig att fortsétta arbeta pa distans nagra
dagar i veckan, vilket kallas for hybridarbete (Aronsson & Lundberg 2022, s. 12).

De sociala aspekterna tas dven upp i Espersson, Lidén och Westrup (2023, s. 63) studie. De
menar att den hastiga omstéllningen nédr pandemin slog till utvecklades till nagot positivt for
ménga anstéllda och bidrog till 6kad autonomi och balans mellan arbetsliv och privatliv.
Déremot saknar forfattarna (2023, s. 63-64) fordjupade studier om hur anstillda uppréttholl
de sociala relationerna med sina kollegor vid distansarbete under coronapandemin.
Espersson, Lidén och Westrup (2023, s. 64-65, 66-67) anvande sig av en kvalitativ metod och
genomforde 19 djupintervjuer med anstillda som arbetade helt eller delvis pa distans i
Sverige under pandemin. Urvalet bestod av bade fjorton kvinnor och fem mén som arbetade i
kunskapsintensiva yrken.

Resultatet visade att respondenterna upplevde en minskad kontakt, en begransad
tillgédnglighet och forsvagad dynamik mellan kollegor (Espersson, Lidén & Westrup 2023, s.
68). Relationerna blev férre och koncentrerades mot de som stod néra eller ingick i ens
arbetsgrupp. Vid distansarbete var det ldttare att gora sig mindre tillgénglig for andra
hemifran, vilket skapade en forutsittning att arbeta ostort. Daremot upplevde manga att
kreativitet och spontanitet blev mer naturligt pa plats én digitalt. Vidare krivdes det aktiv
handling frén de anstillda att upprétthalla sina sociala relationer digitalt, for nir relationerna
urholkas kan det leda till minskat engagemang till att driva organisationen framat. Néar det
kommer till distansarbete menar forfattarna (2023, s. 76-77) att det maste finnas en balans
mellan medarbetarnas 6nskemal om att arbeta péd distans och behovet av den fysiska nérvaron
fran arbetsplatsen som skapar meningsfullhet och driv i verksamheten. Det maste ocksé
finnas en dialog kring hur relationer kan mojliggoras vid distansarbete och det blir upp till
verksamheten att stodja relationerna mellan medarbetare som arbetar pa distans.

2.3 Balans mellan arbetsliv och privatliv

Ur ett konsperspektiv kan distansarbete vara sérskilt attraktivt for kvinnor med smabarn som
slipper ga ner i arbetstid for att fa ihop livspusslet, menar Hultén (2022). Fokuset i hennes
artikel ligger pé dels relationen mellan kvinnan och den privata sfiaren, dels mannen och den
offentliga sfaren och hur dessa relationer paverkar mannen och kvinnans sitt att disponera tid
och rum (Hultén 2022, s. 123-124). Forfattaren (2022, s. 129) utgar fran sin avhandling frén
ar 2000 ddr hon intervjuade kvinnor och mén om distansarbete. Kvinnorna menar att de
planerar sina dagar vil nér de arbetar pa distans for att hinna utféra hushalls-och
omsorgsarbete. De menar ocksa att det &dr svéart att stélla krav pd andra i hushéllet nér de dndé
ar hemma. Detta innebdr att de fastnar i en “kvinnofélla” d4 de utover distansarbete tar hand
om hushalls- och omsorgsarbete i storre utstrickning. Kvinnorna hade en traditionell syn pa
hur arbetet ska fordelas mellan konen och menade pa att de kunde vixla mellan distansarbete
och oavlonat arbete i hemmet nér de arbetade hemma (Hultén 2022, s. 131-132). Nér méin
arbetar pa distans prioriteras det avlonade arbetet forst och hushélls- och omsorgsarbete
kommer i andra hand. De upplever storre livskvalitet eftersom de kommer narmare barnen,
men risken med distansarbete &r att de kan arbeta over, vilket paverkar livskvaliteten.



Skillnaderna mellan kvinnor och méns upplevelser av distansarbete kan relateras till de
traditionella konsnormerna. Normen ér att bade mén och kvinnor ska yrkesarbeta pa en plats
som skiljer sig frdin hemmet. Vidare dr normen att kvinnan tar hand om oavldnat arbete 1
storre utstrackning utdver yrkesarbetet. Nir kvinnor distansarbetar bryts denna étskillnad och
tid och rum far en annan betydelse dér de istéllet vaxlar mellan yrkesarbete och
hushéllsarbete och de traditionella konsnormerna styr vardagen pa ett annat sitt (Hultén
2022, s. 133-134).

Liknande resultat kom Shirmohammadi, Chan Au och Beigi (2022, s. 163-164) fram till 1
deras studie dir de analyserade om bilden av distansarbete har utmanats av pandemin.
Forfattarna (2022, s. 166-168) anvidnde sig av en tematisk analys och undersokte 40
empiriska studier som publicerades mellan 2020 och 2021 for att sammanstélla ett resultat.
Alla studier berdrde balansen mellan arbetsliv och privatliv vid distansarbete hemifran under
covid-19 pandemin. Forfattarna kom fram till fyra teman som representerade kontrasten
mellan forvantningarna och verkligheten av distansarbete. Forvantningarna utgjordes av:
flextid, flexibel arbetsplats, teknologiskt genomforbart arbete och familjevinligt arbetssitt.
Verkligheten kantades av: arbetsbelastning, begrinsat utrymme, teknostress och isolation
samt Okat hushélls- och omsorgsarbete. Distansarbete kan forestéllas som positivt da mer tid
med familjen tillkommer, men under pandemin 6kade kraven pa hushéllsarbete och
barnomsorgen. Studien visar att distansarbete med dess flexibla arbetssitt kan forstirka de
traditionella konsrollerna 1 arbetet och 1 hemmet, vilket det gjorde under pandemin.
Kvinnorna tog fortfarande stdrre ansvar 6ver hushallsarbetet, medan ménnens ansvar
minskade, speciellt med barnomsorg, vilket skapade otillfredsstillelse bland kvinnorna
(Shirmohammadi, Chan Au & Beigi 2022, s. 168, 170-171).

Sammantaget ger den tidigare forskningen ett brett perspektiv pa hur distansarbete med dess
flexibla arbetsvillkor har paverkat méanniskors liv fore, under och efter pandemin. Det har
blivit ett fenomen som har utvecklats 6ver tid och idag har distansarbete gatt dver till att allt
mer likna hybridarbete, 4ven om det fortfarande kallas for distansarbete eller att arbeta pa
distans, som ndmndes tidigare. Detta visar pa att det inte finns en tydlig definition och att
begreppet dr vidstriackt, vilket dven framgick i tidigare forskning. Trots ett vidstrackt begrepp
ar kdrnan fortfarande densamma dér forskningen visar att omstillningen till arbete pé distans
har fort med sig bade for- och nackdelar pa balansen mellan ens privat- och arbetsliv.
Fordelarna pekar pa en bittre balans i livet, med 6kad flexibilitet och storre mojligheter till ett
familjeliv. Samtidigt framkommer ett monster dir grainsen mellan arbete och privatliv blir allt
mer diffus, vilket paverkas av 6kade krav fran hushallet i kombination med kraven fran
arbetet, som dessutom kan bidra till en 6kad stressnivd. Dock finns det begransningar i den
tidigare forskningen kopplat till upplevelsen av hybridarbetets paverkan pa balansen mellan
arbetsliv och privatliv. Detta paverkar bade hur medarbetarnas individuella forutséttningar
och det organisatoriska stodet lyfts fram. I detta fall bidrar véar studie till forskningsomradet
kopplat till specifika arbetsgrupper, om hur hybridarbete upplevs bland kvinnlig
HR-personal.

3. Teoretiska utgangspunkter

1 det hdr avsnittet kommer de teoretiska utgangspunkterna for studien att presenteras och hur
vi avser att anvdnda dem i studien.



3.1 Krav-kontroll-stod modellen

Karaseks ursprungliga modell om krav och kontroll framtogs i syfte att fokusera pé
individens yttre omstindigheter, dédr fokus ldg pa hur arbetskrav och beslutsutrymme
balanserar med varandra och paverkade stresstaligheten. Teorin vidareutvecklades med idéen
av att dven betona arbetsplatsens sociala stdd, vilket skapade teorin om
krav-kontroll-stodmodellen (Persson & Orbak 2015, s. 23-24).

Modellen fokuserar pa hur de tvé faktorerna krav och kontroll kan péverka en medarbetares
stressnivd, dir kombinationen av hdga arbetskrav och en lag egenkontroll kan leda till
negativa konsekvenser av medarbetarnas hilsa. Den tredje faktorn, det sociala stodet, kan
hjélpa till att minska stressen pa arbetsplatsen. Modellen blir relevant vid en studie av
hybridarbete pa grund av den arbetsmiljo som dger rum utanfor organisationens arbetsplatser,
dé detta kan komma att paverka medarbetarnas vilmaende och stressnivé (Eriksson &
Larsson 2017, s. 433-434). Detta innebér att om den enskilda medarbetaren har ett lagt socialt
stdd och en l&g egenkontroll kan det leda till att individen blir passivt isolerad och sdledes
upplever en minskad arbetsglddje. Vid hybridarbete kan alla dessa faktorer paverkas pa olika
satt. Det faktiska avstandet och den sociala distansen fran ens kollegor kan minska det sociala
stodet, men samtidigt 6ka flexibiliteten nir det kommer till egenkontrollen av ens
arbetssituation.

Samspelet mellan de tre faktorerna krav, kontroll och stdd kan paverka balansen mellan ens
arbetskrav och sjalvstiandiga beslut, vilket kan komma att paverka ens liv utanfor den faktiska
arbetsplatsen (Le Grand & T&hlin 2019, s. 184). Balansen &r darfor en central aspekt att ha i
atanke vid en diskussion om individuella upplevelser av hybridarbete. Att arbeta fram en
stabilitet mellan arbetskraven, egenkontrollen och det sociala stodet, kan hjdlpa den enskilda
medarbetaren att forma ratt forutsattningar for en hallbar arbetsmiljo. Detta mdjliggor kédnslan
av att vara kapabel och trygg i sina arbetsuppgifter, vare sig man arbetar pa kontoret eller pa
distans.

3.1.1 Krav

Krav omfattar de arbetskrav som stélls pa medarbetaren for att denna person ska kunna utféra
sitt arbete. Dessa krav kan vara bade fysiska och psykiska, dér skillnaden ligger i
medarbetarnas fysiska anstrdngningar samt arbetsuppgifternas omfattning och tidsram
(Eriksson & Larsson 2017, s. 433). Exempelvis kan ett krav innebira att bli fardig med en
stor arbetsuppgift inom en viss tidsram, men 6vergripande for vad begreppet krav verkligen
innebér handlar det inte bara om hur stor arbetsuppgiften dr. Att slutfora en storre
arbetsuppgift inom en viss tidsram kan ocksé kriva att medarbetaren far sétta sig in i nya
arbetsmetoder med begrdnsad hjélp och végledning.

Dock innebir inte detta att hoga krav ndodvindigtvis dr detsamma som en negativ stress, sa
lange omfattningen och tidsramen ar rimliga i relation till medarbetarens kompetens.
Arbetskraven kan enligt Eriksson & Larsson (2017, s. 436) dirfor beskrivas genom de
organisatoriska och psykologiska pafrestningar som stélls pd medarbetaren i arbetslivet. “Hur
stor dr arbetsmingden?” “Har man en tidspress pa sig dér arbetet kraver konstant
koncentration och uppmaérksamhet? ” (Eriksson & Larsson 2017, s. 437).



3.1.2 Kontroll

Egenkontrollen beskrivs som ett sjdlvbestimmande vilket dr en viktig faktor for att hantera
hoga arbetskrav. Egenkontrollen kan beskrivas pa tva olika sétt, dels beroende pé
kvalifikationsgraden, men ocksé baserat pa medarbetarens mdjligheter till inflytande 1
arbetslivet. Det framstdlls som en mdjlighet att sjélv kunna bestimma 6ver sin arbetsdag,
men ocksd som upplevelsen att man som medarbetare far utrymmet att anvénda sina
kunskaper pa ritt sitt i arbetet (Eriksson och Larsson 2017, s. 433). Det handlar darfor inte
bara om kontroll kopplat till exempelvis formella beslut, utan ocksé att ha mdjligheten att
gora skillnad dir bade kunskapsdelning, larande och ens professionella utveckling betonas.

Nér en medarbetare har inflytande dver hur sitt arbete organiseras, 6kar ocksd mdjligheten till
att anvénda sina kunskaper och fardigheter pé fler sétt. Kvalifikationsgraden behandlar darfor
med andra ord hur man kan ldra sig nya saker och utvecklas 1 sin yrkesroll. Samtidigt dr den
sjalvstindiga egenkontrollen en viktig faktor nar det kommer till att sjdlv f4 avgdra hur man
lagger upp sin arbetsdag, vilket i det langa loppet kan framja bdde hilsan och motivationen
(Eriksson & Larsson 2017, s. 433-434).

Egenkontrollen ar inte bara en individuell fraga, utan den paverkas ocksa av samhéllet och
organisationernas strukturella uppbyggnad. Forfattarna menar att arbetets discipliner och
mentala innehdll till stor del pdverkar medarbetarnas kunskap, frihet och larande. Av den
anledningen dr allt frin teknikens utveckling och organisationernas flexibilitet av stor
betydelse for medarbetarnas egenkontroll (Le Grand & Téhlin 2019, s. 184-185). En 6kad
kontroll kan alltsd bade begrinsas och vixa i takt med samhillets foranderliga utveckling.

3.1.3 Socialt stod

Det sociala stodet dr en vidareutveckling av arbetskravet och egenkontrollen, i syfte att kunna
beskriva hur detta stdd, tillsammans med krav och kontroll, paverkar arbetsmiljon. Eriksson
och Larsson (2017, s. 434) beskriver att ett starkt socialt stod kan komma frdn bade ens
kollegor och ens chef, samt att det frimjar medarbetarnas vélbefinnande. Det sociala stodet
frén ens kollegor och chef kan exempelvis innebéra att de far aterkoppling om sin
arbetsprestation, vilket ar sérskilt viktigt vid hybridarbete dér den sociala interaktionen pa
arbetsplatsen till viss del uteblir de dagar man &r pd distans. Det kan ocksa innebira att fa
hjdlp i sina arbetsuppgifter samt att kunna prata ut och ventilera med sina kollegor eller sin
chef, och dirav fi stod och hjilp.

Av den anledningen kan modellen 6vergripande beskrivas som att samspelet mellan
arbetskrav, egenkontroll och socialt stod paverkar medarbetarnas arbetsmiljé och méende.
Modellen visar hur man som medarbetare kan hantera arbetsrelaterad stress som en f6ljd av
hoga arbetskrav och en lag egenkontroll, med hjélp av det sociala stodet (Eriksson & Larsson
2017, s. 436). Socialt stod kan av den anledningen dven tolkas som en faktor som minskar
stressen 1 arbetslivet, exempelvis vid en hog arbetsbelastning.

Karaseks krav-kontroll-stod modell anvénds i studien genom att sétta arbetskrav och
egenkontroll i relation till medarbetarnas sociala stod. Detta 4r en anvéndbar teori da den
bidrar till en 6kad forstaelse av medarbetarnas upplevelser av hybridarbete, kopplat till bland
annat ens arbetsrelaterade belastning, sjdlvstindighet och mdjlighet till socialt stdd, vid arbete
pa annan plats.
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3.2 KASAM

For att kinna det sociala stodet kan kédnsla av sammanhang eller KASAM bli aktuellt.
KASAM iér en teori av Aaron Antonovsky dér han ldgger fram tre komponenter som ar
avgorande for att uppleva KASAM: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet.
Begriplighet innebér i vilken utstrackning individen upplever inre och yttre stimuli som
sammanhéngande eller slumpmaéssigt. Om individen har hog begriplighet kommer hen
forvinta sig att stimuli som uppstér dr forutsédgbara och gar att hantera och gora begripliga.
Hanterbarhet handlar om de resurser som individen har till sitt forfogande for att méta kraven
som uppstér. Den sista komponenten, meningsfullhet, handlar om i vilken utstrickning som
individen upplever livet pa ett kdnsloméssigt plan. Det handlar om hur individen kénner om
utmaningarna som uppstér i livet dr vérda att hantera och om de &r meningsfulla (Antonovsky
2005, s. 43-46).

Antonovsky (2005, s. 47-48) menar att komponenterna dr beroende av varandra och kan
upplevas som antingen hoga eller laga. Exempelvis dr hog hanterbarhet beroende av hog
begriplighet for att hantera olika situationer. En 1ag hanterbarhet 1 kombination med hog
begriplighet innebar istéllet att individen forsoker hitta nya l0sningar. I ett arbetssammanhang
forekommer stédndigt problemldsning dir de tva komponenterna blir vardefulla, men dven
kénslan av meningsfullhet. P en arbetsplats ingdr man i ett socialt sammanhang och om
individen fér beloningar och uppmaérksamhet for sitt arbete kommer det skapa en kénsla av
gladje och stolthet for arbetet som utfors. Meningsfullhet skapas &dven nér individen sjélv fér
bestimma Over sina arbetsuppgifter, upplagg och arbetstakt. Daremot styr arbetsgivaren mer
formellt. Det som dr avgorande dr om det finns en upplevelse av kontroll kring beslut som
fattas, vilket relateras till begriplighet. Det krévs att resurserna finns tillgéngliga, vilket kan
vara material eller individens egna kunskaper och fardigheter for att gora arbetet hanterbart.
Vidare krévs att individen upplever meningsfullhet 1 den milj6 som arbetet utfors i1 och att det
finns en tillgang till sociala relationer, som ibland viger tyngre dn begriplighet och
hanterbarheten. Om resurserna inte ricker till finns det risk for 6verbelastning (Antonovsky
2005, s. 152-154).

KASAM anvinds for att hjélpa oss forstd medarbetarnas subjektiva upplevelser. Genom att
tillimpa denna teori i studien ser vi som forfattare hur hybridarbete kan paverka
medarbetarnas hilsa och balans i livet. Vid hybridarbete kan KASAM utmanas eftersom
individen inte befinner sig pa den fysiska arbetsplatsen bland sina kollegor. Trots att
autonomin Okar vid hybridarbete kan meningsfullheten, speciellt i relation till det sociala
sammanhanget, tappa 1 betydelse. Vid hybridarbete ar individen ensam och kollegorna
befinner sig pd arbetsplatsen eller genom en skidrm. Det kan leda till en situation dér
begripligheten dr hog, men hanterbarheten édr ldg. Om kollegorna inte finns med som ett stod
kan det leda till att ens virld blir obegriplig, vilket kan resultera i 6verbelastning.

4. Metod

Nedanstdende avsnitt kommer att beskriva studiens metodval, val av vetenskapsteoretiskt
perspektiv, urval, tillvigagangssdtt, analys av data och etiska 6verviganden i syfte att erhalla
relevant data som kan analyseras i forhdllande till kommande resultat- och
diskussionsanalys.
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4.1 Metodval

Utifrén studiens syfte och fragestallningar har vi tillimpat en kvalitativ metod med ett
abduktivt forhallningssitt. Abduktion innebir att det empiriska tillimpningsomriadet kommer
att utvecklas och teorin kommer att justeras och forfinas under processens gang. Detta &r
fordelaktigt vid forskningsstudier och 1 det hér fallet har vi forfinat och utvecklat forarbetet
med teori, tidigare forskning och syfte och fragestéllning under processens géng. Ett induktivt
eller deduktivt forhallningssitt hade blivit mer ensidigt och inte lika flexibelt. Abduktion
skiljer sig ocksé fran de tva forhallningssétten da den ocksé inbegriper forstaelse (Alvesson &
Skoldberg 2017, s. 13-14).

Fran borjan var tanken att anta ett induktivt forhéllningssatt som kan innebéra att ett
materialet fran intervjuer leder till en generell slutsats (Brinkmann 2024, s. 71). Hybridarbete
som vi kénner till idag ar fortfarande ett relativt nytt fenomen som har omformats av och efter
pandemin. Det beskrivs som det “nya normala” och ddarmed blir det intressant att ta del av
HR-personalens upplevelser kring hybridarbete i dagens samhélle. Ett induktivt
forhallningssitt ldmpar sig inte fullt ut till detta syfte, och dérav valde vi ett abduktivt
forhéllningssitt.

Vi har anviént oss av semistrukturerade intervjuer. Vi har utgatt fran forutbestimda frdgor som
relateras till studiens ramar, men dven stillt foljdfrdgor som har varit av intresse under
intervjuerna, for att inte fa outvecklade svar. Det gav dven oss som intervjuade en mojlighet
att ta plats som en deltagare i processen, jimfort med en strukturerad intervju som utgér fran
en forutbestimd mall eller en ostrukturerad intervju som syftar till att ta del av respondentens
liv genom att tillbringa tid med personen (Brinkmann 2024, s. 36-37).

4.2 Vetenskapsteoretiskt perspektiv

Ett socialkonstruktivistiskt perspektiv har tillimpats i1 studien. Konstruktivism omfattar olika
synsitt inom samhéllsvetenskapen, men den gemensamma ndmnaren &r att alla synséatt
bygger pd antagandet att kunskapen som ménniskan kédnner till 4r konstruktioner av
verkligheten. Daremot dr synsitten inte Gverens om vem eller vad som konstuerar
verkligheten. Ett synsitt inom konstruktivismen &r socialkonstruktionism som fortydligar att
ménniskor tillsammans konstruerar verkligheten (Justesen & Mik-Meyer 2011, s. 21-22). 1
det hér fallet blir socialkonstruktionism relevant for studien eftersom intresset ligger 1 att ta
reda pé upplevelserna av hybridarbete bland kvinnlig HR-personal. Att arbeta pa distans har
omformats under arens gang, vilket gor det intressant att forska om @mnet och fi en forstaelse
over hur HR-personal talar om och upplever det i dagsliaget.

Vid socialkonstruktivistiska studier d&r ambitionen att producera kunskap som pavisar den
sociala verklighetens mangtydighet och komplexitet. Vidare ligger vikten pd hur
forskningsdesign, intervjuguide, fragetekniker och intervjuns lokalisering paverkar
respondenternas beréttelse, men dven rddande samhéllsberittelser. Utifran ett
socialkonstruktivistiskt & ménniskan en social aktor som anpassar sina handlingar till den
“nya” sociala verkligheten och dér dven intervjusituationen riknas in (Justesen & Mik-Meyer
2011, s. 55-56). I takt med att vi tagit del av relevant litteratur och forskning, har vi som
forfattare gradvis Okat var forstaelse av hybridarbete som arbetssitt. Detta har, utifrén
perspektivets olika synsétt, hjilpt oss att rikta vart fokus mot respondenternas faktiska
erfarenheter och upplevelser. Av den anledningen dr empirin inte baserad pa en objektiv
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sanning, utan pd egna tolkningar, vilket har lett till att socialkonstruktivismen har mojliggjort
en nyanserad analys av resultatet.

4.3 Urval

Vid kvalitativa studier véljs respondenterna ut baserade pa vad de kan bidra med utifran det
valda syftet och frgestillningarna. Av den anledningen har studien utgatt fran ett malstyrt
urval d& samtliga respondenter har erfarenhet av hybridarbete och arbetar med HR och har
didrmed bidragit med sina egna upplevelser infor analysen (Bryman 2018, s. 496-497).
Urvalet utgdrs av sju kvinnliga respondenter. Fyra av respondenterna arbetar pa samma
arbetsplats inom regional verksamhet pa ett sjukhus. Resterande tre respondenter arbetar
inom den kommunala verksamheten, uppdelade i tvd olika kommuner. Av den anledningen
speglar urvalet pa bade regional och kommunal niva, samt med variation pa kommunstorlek.

Med hinvisning till respondenternas arbetsroll och deras mgjlighet till att arbeta pa distans
anses antalet respondenter ge en tillrdckligt bred bild av forskningsomradet. En dvergripande
beskrivning av respondenterna presenteras i Tabell 1 nedan. Endast medarbetare har
intervjuats da arbetsgivare sitter pd en position som har ett annat perspektiv av de upplevelser
som en medarbetare star infor.

Tabell 1. Presentation av samtliga respondenter, avseende dlder, arbetsroll, arbetsplats och
anstdllningstid. Foljande namn pad respondenterna dr fiktiva i syfte att avidentifiera
respondenterna.

Namn Alder Arbetsroll Arbetsplats och
anstéillningstid
Ylva 28 HR-specialist Kommunal verksambhet - 3
ar
Hanna 29 HR-specialist Sjukhus - 8 ménader
Clara 31 HR-specialist Sjukhus - 6 ar
Malin 40 HR-specialist Sjukhus - 7 ar
Kerstin 60 HR-koordinator Kommunal verksamhet - 25
ar
Linda 60 HR-specialist Sjukhus - 13 ar
Helén 36 HR-specialist Kommunal verksamhet -
1.5 ménad

4.4 Studiens genomforande

Vi fick snabbt tag pd relevanta respondenter genom att kontakta personer som ingér i vart
kontaktnat. Forst fick de en muntlig eller skriftlig inbjudan till att delta och 1 inbjudan till
intervjuerna foreslog vi att ha direkta eller digitala intervjuer dir respondenterna fick

bestdmma vad som passade dem bést. Det finns bade fordelar och nackdelar med digitala
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intervjuer. Nackdelarna med att genomfora digitala intervjuer dr de tekniska problemen som
kan uppsta, vilket i sin tur kan paverka framtida transkribering. Dessutom kan
intervjupersonerna lattare utebli fran intervjun @n vid direkta intervjuer. Fordelen med att ha
digitala intervjuer ar flexibiliteten. Tid och pengar sparas eftersom resor undviks genom att
anvénda sig av digitala verktyg. Vart mal géllande intervjusituationen var att fa
respondenterna att kdnna sig bekvdma och trygga for att de ska kunna ge oss bra svar till var
studie (Bryman 2018, s. 592-593).

Efter att ha fatt svar om intresse att delta i studien och forslag pa datum, bokade vi in moten
via Microsoft Teams, vilket var ett dnskemal fran bade var och respondenternas sida. Vi
skickade ivdg samtyckesavtalet (se Bilaga 2) till dem som de behdvde skriva pa for att kunna
delta. Respondenterna hade dven 6nskemal att fa ta del av intervjuguiden i forvig. Daremot
tog vi bort eventuella foljdfragor (se Bilaga 1) i utskicket till respondenterna, for att minimera
risken att vigleda respondenternas svar i var dnskade riktning (Bryman 2018, s. 325). Dessa
foljdfragor stélldes endast under de intervjuer dar huvudfragorna behdvde starkare svar
kopplade till vért syfte. Genom att undvika att ta med de eventuella foljdfragorna nér vi
skickade intervjuguiden till dem kunde vi forsidkra oss om att svaren blev spontana och
palitliga under intervjutillfillet.

Den semistrukturerade intervjun bestod av 21 fragor som delades upp i bakgrundsfragor,
huvudfragor och avslutande fragor. Huvudfrdgorna kategoriserades utifran studiens teoretiska
perspektiv och den tidigare forskningen. Dessa omraden avser distansarbete, balans mellan
privatliv och arbetsliv samt medarbetarnas karridr- och utvecklingsmaojligheter och reflekterar
over de faktorer i teorin som uppfattas som relevanta for studiens empiri. I intervjuguiden
valde vi att anvinda ordet distansarbete eftersom det var det begreppet vi anvénde i borjan av
studien, trots att vi menar hybridarbete i praktiken. Detta var inte ndgot som paverkade
resultaten eftersom respondenterna ocksd bendmnde det som distansarbete de dagar de
arbetade hemifrdn, trots att deras upplédgg i praktiken &r ett hybrid arbetssitt. Detta hdnvisas
till Liljer6d och Wingborg (2022, s. 18) som menar att begreppet “distansarbete” dr vidstrackt
och kan appliceras pa hur hybridarbete ser ut i praktiken.

Varje fraga 6ppnade upp for foljdfragor for att fa en djupare forstéelse och forklaring fran
respondenterna. Det gav oss dven mojlighet att stilla fragor utefter samtalets gang. Genom att
ta upp nyckelord och meningar som respondenterna nimnde kunde vi be dem att utveckla
deras svar for att fa en djupare forstaelse 6ver deras upplevelser. Vi anvénde dven tystnad for
att ge respondenterna mdjlighet att reflektera Gver sitt svar och komplettera med mer
information (Bryman 2018, s. 569-570).

For att effektivisera intervjuprocessen, delade vi upp intervjuerna mellan oss vilket innebar
att intervjuerna var individuella. Brinkmann (2024, s. 46) menar att det finns fordelar nir
enbart en intervjuare och en respondent deltar, speciellt nir forskningen avser att undersoka
ménniskors personliga erfarenheter, vilket kan underldtta for intervjuaren att skapa tillit i
samtalet. Intervjuerna som genomfordes hade ett tidsspann pa 35-76 minuter, dir majoriteten
av intervjuerna lag i den 6vre delen av tidsspannet. Vid varje intervju spelades samtalet in
genom véra mobiltelefoner, efter respondenternas godkédnnande, vilket underlédttade infor
bearbetningen da vi fick ta del av vad respondenterna sa och hur de uttryckte sig (Bryman
2018, s. 577-578). Under intervjun hade bade vi som intervjuare och respondenterna
videokamera pd, vilket gjorde att vi kunde ta del av ansiktsuttryck och kroppssprék, vilket
underlédttade konversationen.
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4.5 Bearbetning och analys

Efter varje avklarad intervju pabdrjades transkriberingarna direkt med hianvisning till Bryman
(2018, s. 579-580) som menar att det dr en tidskrdvande process. Vid transkriberingen
Oversatte vi det talade ordet till det skrivna ordet, vilket innebér att skratt, fordrojningar som
“eh” och “hmm” och pauser skrevs med (Brinkmann 2024, s. 84). Vi borjade med att
transkribera traditionellt var for sig 1 ett dokument, sedan upptickte vi att vi kunde ldgga in
ljudfilen i Microsoft Word eller diktera ljudfilen som sedan transkriberade den &t oss.
Déaremot fick vi upprepade ganger ga igenom materialet mer djupgéende och lyssna pa det
respondenterna sade, for att kunna ldgga till och éndra de ord som programmet uppfattade fel,
alternativt inte fick med alls. Tvé av de inspelade intervjuerna hade simre ljud dn de andra pa
sa sitt att det hackade lite och alla ord inte kunde uppfattas. Dessutom var det enstaka ord
som foll bort, men inte i den utstrackning att det paverkade uppfattningen av respondenternas
svar. Dérav var det 6verlag en bra metod som effektiviserade transkriberingsprocessen och
sparade tid for bearbetning av resultatet.

Efter varje transkribering gick vi igenom tillsammans vad vi hade fétt ta del av och hur man
kan koppla det till véra teorier och tidigare forskning. Sedan kodades intervjumaterialet
utefter en tematisk analys dér koderna successivt omvandlades till teman (Bryman 2018, s.
702). En av oss gjorde kodningen digitalt via vdra dokument pé datorn, medan den andra av
oss skrev ut allt material och utférde kodningen pa papper, for att sedan fora in alla centrala
begrepp och delar till samma dokument pa datorn. Detta innebar att vi markerade och
kommenterade sjéalvstindigt de koder som dok upp for att dérefter ga igenom kodningen
tillsammans och da soka efter gemensamma ndmnare som omvandlade koderna till teman
(Bryman 2018, s. 707). Tre teman sammanstilldes efter kodningen och bestar av: Autonomi,
balans och sociala interaktioner vid hybridarbete. Utifrdn dessa teman sammanstélldes
resultatet ddr vi har sammanfattat det viktigaste som vi fick fram utifran intervjuerna och
anvant oss av citat for att visa pa transparens och skapa en balans i resultatavsnittet.
Malsittningen har ocksa varit att hitta en balans och variation mellan respondenternas svar
for att inte rikta in oss alltfor mycket pd enstaka respondenter.

4.6 Etiska overviganden

Den empiri som har samlats in for studien har endast anvénts i forskningssyfte och vi har
forhallit oss till de fyra etiska principerna inom svensk forskning. Den fOrsta principen ér
informationskravet som innebdr att respondenterna har fitt information om studiens syfte och
vilka moment som ingar. De har ocksé fitt information om att deras deltagande &r frivilligt
och kan avslutas under processens gang. Respondenterna har fatt bestimma 6ver sin egen
medverkan, vilket gar under samtyckeskravet. Vidare har konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet tillimpats dir personuppgifter fran deltagarna har behandlats konfidentiellt sa
att obehoriga inte har fatt ta del av materialet. I resultatdelen har respondenterna namngetts
med fiktiva namn och namnet pa deras arbetsplatser har bytts ut till den typ av verksamhet
som de befinner sig i for att minimera risken att deras svar knyts till dem och till den
verksamhet som de befinner sig i (Bryman 2018, s. 170-171).

De fyra forskningsetiska principerna kallas for forskningens mikroetik. Utover detta ar det

viktigt att tinka pa hur den kunskap som samlas in och produceras kommer att spridas vidare
och paverka andra manniskor och samhillet, vilket kallas for makroetik (Brinkmann 2024, s.
128). Dé studien kommer att publiceras for offentligheten har vi varit noga med att resultatet
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ar transparent déar endast respondenternas tankar, erfarenheter och upplevelser av
hybridarbete. Detta dr ndgot som vi som forfattare tog med oss under studiens gang. Genom
att undvika beskrivningar som kan hérleda till antingen en av studiens verksambheter eller en
av de deltagande respondenterna, sa undviks empirin att hérledas till respondenterna och
upprétthaller dirmed ett skydd av deras anonymitet.

4.7 KvalitetsKkriterier

For att sdkerstélla validitet, att studien undersoker det den ar avsedd att undersdka, har vi fran
forsta borjan diskuterat att kvalitativ metod ar 1dmpligast for att ta del av upplevelser kring
hybridarbete. Vid utformandet av intervjuguiden har vi utgétt fran studiens syfte och
fragestéllning for att sdkerstilla att vi stéller frigor utifran olika &mnesomraden som kan
bidra till en djupare forstaelse om hybridarbete och dirmed besvara studiens syfte och
fragestéllning. Reliabiliteten, som handlar om resultatets tillforlitlighet i den man om
resultatet kan reproduceras vid en annan tidpunkt, har ocksé beaktas dir vi har undvikit att
stdlla ledande frigor for att kunna ta del av respondenternas faktiska upplevelser och tankar
kring hybridarbete (Kvale & Brinkmann 2014, s. 295-296). Daremot har mdjligheten till att
arbeta pd distans som vi kinner till idag, utvecklats och kan komma att utvecklas ytterligare
till f6ljd av fordndrade arbetsmarknadsvillkor och teknisk utveckling, vilket kan paverka
framtida svar. Vi vill dirmed understryka att det dr aktuella upplevelser bland HR-personal
som &r i fokus for denna studie, vilket gér i linje med socialkonstruktionismen som vi har
anvint som vetenskapsteoretisk utgdngspunkt.

4.8 Forforstaelse

Att arbeta pa distans dr nagot som vi bdda har erfarenhet av och personer i var nérhet har
delat med sig av sina upplevelser till oss. Vidare har vi bada tva en forforstaelse inom
HR-omradet baserat pa var utbildning, tidigare praktik och arbetslivserfarenhet. Dessa
forutfattade meningar kan komma att paverka forskningsresultaten. May (2013, s. 73-74)
menar ddremot att det inte dr en nackdel att forskarens viarderingar paverkar resultatet da
dessa dr en utgdngspunkt, snarare dn en slutpunkt, for forskningen. Vidare menar Bryman
(2018, s. 64-65) att det 4r omojligt for en forskare att kontrollera sina virderingar under
forskningsprocessens alla delar, men nér de vil dyker upp kan det stora processen. For att inte
lata forforstaelsen begrdnsa respondenternas svar eller styra samtalen 1 en riktning kopplad
till den tidigare forskningen och de teoretiska perspektiven, sd har vart fokus varit att halla
samtalen utforskande och 6ppna. Vi har sett till att intervjuguiden inte bestar av ndgra
ledande fragor, utan att frigorna ska ge respondenterna mojlighet att reflektera for att de ska
kunna ge oss sd bra svar som mdjligt utifran deras egna erfarenheter och upplevelser.

5. Resultat

Utifran respondenternas svar kunde tre aterkommande teman identifieras: Autonomi, balans,
sociala interaktioner vid hybridarbete. Dessa teman presenteras i separata avsnitt i en
sammanfattning av det insamlade materialet genom de sju respondenternas upplevelser av
hybridarbete samt med hjdlp av illustrativa citat. Innan de olika teman presenteras kommer
en beskrivning av hur distansarbete regleras hos respektive arbetsplats att presenteras.
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I intervjuerna framtrader det hur distansarbete definieras pa respondenternas arbetsplats. Vi
fick dels svar pa vad det innebar och hur deras policy eller avtal ser ut kring distansarbete.
Samtliga respondenter forklarade att distansarbete innebér att befinna sig pd en annan
arbetsplats, vanligtvis hemifran, istillet for pa kontoret. Fyra av respondenterna arbetar pa
samma arbetsplats, pa ett sjukhus, och de far varje ar skriva pa ett avtal som reglerar hur ofta
de far vara pa distans och vart de ska befinna sig, vilket dr hemifran. Det framgar att
verksamhetens behov gér i forsta hand och att uppldgg kring arbete pa distans far anpassa sig
efter det, dir de har tva dagar till sitt forfogande som dven kan spridas ut som halvdagar.

Samtliga respondenter menar ocksa att deras arbetsuppgifter styr deras mojlighet till att vara
pa distans eller inte. Da ror det sig frimst om fysiska mdten, men dven material som inte
finns att tillga hemifran, exempelvis skrivare och personalakter. Respondenterna inom
kommunal verksamhet arbetar pa tva olika arbetsplatser och de har inte nigot sirskilt avtal
som de skriver pa. Istillet utgar de fran en policy som sdger att det finns mojlighet till arbete
pa distans tva dagar i veckan om verksamheten tillater det. Utdver det dr det minst en till tva
dagar i veckan som é&r obligatoriskt for medarbetarna inom kommunal verksamhet att vara pa
plats med hénvisning till de kollegiala relationerna. Respondenterna fran sjukhuset nimnde
ocksa att det gar att avvika frén avtalet géllande antal dagar och arbetsplats. Det brukar aldrig
vara nigra omstandigheter med det, men det ska dnda ske en muntlig 6verenskommelse med
chefen for att avstimma hur linge de behover arbeta hemifran eller vart de befinner sig.

5.1 Autonomi

Det framgick i samtliga intervjuer att respondenterna bestimmer sjélva dver sina
arbetsveckor och nir de vill arbeta pd distans. De maste ddremot utgd fran verksamhetens
behov, men respondenternas chefer har satt sin tillit till sina medarbetare gillande hur de
lagger upp vilka dagar de ska vara pa distans.

Jag bestimmer jag sjdlv, savida jag inte ldgger att jag dr pa distans en dag ndr vi har
obligatoriska méten, men, det far vi dndd nagonstans den ja, men tilliten fran var
chef...att vi kan avgéra ndr, ndr det dr ldmpligt att vara pd distans - Hanna

Tilliten ligger ocksd 1 hur de ansvarar for sina arbetsuppgifter. Det framgar bland
respondenterna att det finns en lika stor forvéntan pa att de tar ansvar for att utfora sina
arbetsuppgifter hemifrdn, precis som pé arbetsplatsen. Det finns en tydlig bild bland
respondenterna over vad de kan utfora for arbetsuppgifter hemifran och nir de kan gora det,
vilket de bestimmer over sjdlva.

Det kan ju ofta vara att ndr man dr pd plats pd kontoret sd kanske man har mycket
fysiska méten ddr vi bollar tankar och idéer och sen sd.. outputtar av dem métena
kanske jag jobbar med ndr jag dr pa distans sen “(namn) du far pa dig att gora detta,
detta och detta” kommer vi fram till pa motet. Ah men da tar jag den dagen jag dr pa
distans, liksom hanterar jag dem delarna som blev... ah outputtarna av de motet. -
Hanna

I intervjuerna framgér det att respondenternas arbete ar sjdlvstyrt och att deras arbetsuppgifter

mestadels kan utforas pa egen hand, vilket de framfor dr givande i det dagliga arbetet och det
starker dessutom autonomin.

17



Men jag har ju ett arbete som dndd dr ganska..... Det dr bara jag som gér mina
arbetsuppgifter, for att jag kan styra mitt arbete ganska mycket sjdlv. - Linda

Att ha ett sjalvstyrt arbete skapar ocksa en forutsittning att kunna bestdmma sjdlv vart man
vill arbeta. Respondenterna menar att det dr hemifrdn de dagar de har till godo att kunna
arbeta pa distans, vilket de tycker ar skont. Det ger ocksa fordelar genom att de far en mer
flexibilitet som underlittar i privatlivet.

...det tycker jag dr jdttebra. eeeh.. och likadant skulle jag ha en leverans av ett
soffbord en dag och jobbar hemma sd kan jag ta emot det liksom, dd behover jag inte
flexa ut och dka hem - Hanna

Autonomin syns dven i hantering av arbetsmiljon. Det framgér bland respondenterna frén
sjukhuset att arbetsmiljoaspekten upplevs som ett blandat ansvar mellan medarbetare och
chef. Chefen har sitt arbetsmiljoansvar som uppfylls genom att skicka ut avtalet och
medarbetarna som skriver pa, bekriftar darigenom att de har en godtagbar arbetsmiljé nir de
arbetar pé distans. Det gr dven att avvika fran avsedd arbetsplats nér de arbetar pé distans
och da ska det ocksa ske en muntlig 6verenskommelse med chefen, vilket ndmndes tidigare.
Niér de avviker brukar det ha att géra med att de aker hem till en nérstdende. Vid avvikelse av
avsedd arbetsplats ligger det ocksa pa medarbetaren att se till att ha en godtagbar arbetsmiljo.
Déaremot ar det valdigt séllan som de avviker fran avtalet géllande avsedd arbetsplats, men de
namner ocksa att de uppskattar att ha mojligheten att hilsa pa sina nérstaende samtidigt som
de arbetar pé distans, trots att de far ndja sig med vad som finns att erbjuda
arbetsmiljomassigt vid det tillféllet.

Nd, men jag har ju.. eeh..dd dr jag ju fine i den dagen att sa hdr. Det dr laptop som
gdller och vad nu min syster har for liksom yta som skrivbord att erbjuda liksom. -
Clara

I intervjuerna framgick det att respondenterna har ett ansvar for att ha de ratta
forutsittningarna for att kunna arbeta hemifran. Nagra av respondenterna har dirmed gjort
egna investeringar 1 kontorsmaterial och mobler for att sékerstélla den fysiska arbetsmiljon
hemifran, ndgot de upplever som bra da det inte blir for mycket stillasittande. Daremot
framgar det att alla respondenter inte har de forutsidttningarna hemifran som finns pa kontoret,
exempelvis tva skdrmar och hdj- och sinkbart skrivbord. Trots att de dagar som kan forldggas
pa distans kan detta driva dem till att andd befinna sig pa arbetsplatsen for att underlétta sitt
arbete.

...hdr pd jobbet har jag tva skdrmar, hemma har jag inte det och ibland ndr jag
behéver sitta och jobba i Excel och ett annat system sa dr det vildigt skont att kunna
ha tvd skdrmar ddr jag kan ha.... De olika program dr 6ppna sd slipper jag hdlla pa
att gar fram och tillbaka. eehh sd dd sitter jag hdr. - Linda

Trots att arbetsmiljoansvaret ligger hos arbetsgivaren finns det en medvetenhet bland
respondenterna om att de ocksa bir ett ansvar kring att sékerstélla sin arbetsmiljo i sitt hem
ndr de arbetar pa distans. Det handlar om ett samspel dér bada parter har en dialog med
varandra om hur det funkar och respondenterna vet vad de har for resurser att anvinda
hemifrén och pa plats.
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Jag ldgger nog inte sa mycket av det pd chefen, for ndgonstans sd vet jag da att skulle
det ocksa vara ndagonting jag har att kommentera,,.. jag vet ju vad jag ocksa har pd
jobbet.... Vad, vad jag har for ndgonting att tillga - Clara

5.2 Balans

5.2.1 Balans mellan arbetsliv och privatliv

I hog grad visar respondenterna att det som driver dem till att arbeta pa distans dr balansen
mellan arbetslivet och privatlivet, vilket 4ven var en aterkommande diskussion under
samtliga sju intervjuer. Vid frdgan om vad en vardaglig balans betyder for dem fick vi till
svar att manga upplever sig ha en grins mellan sfdrerna samt att de fir mer tid som kan
laggas pa sin fritid, familj och sig sjélva. Vi stéllde en foljdfraga om hur de gor for att
upprétthélla balansen mellan arbetsliv och privatliv. Manga av respondenterna anvénder sig
av symboliska avslut och demonstrerar for sig sjdlva nér arbetsdagen borjar och slutar, precis
som de gor pa kontoret, genom att packa upp och packa ihop for dagen och hélla samma
arbetstider. Ddremot nimnde nagra av respondenterna att de hade svérare att sldppa arbetet
hemifran eftersom de inte far det symboliska avslutet pa arbetsdagen hemifrén, som de fér
nér de arbetar pa plats. For att uppréitthalla en grans ndmnde en av respondenterna att hon har
en avsedd arbetsplats hemma nér hon arbetar hemifran pa distans.

Nd, men det blir ganska tydligt. Jag sdtter mig, jag jobbar aldrig hemifran till
exempel i koket eller i vardagsrummet. Utan jag har, vi har liksom ett kontor och ndr
jag ldmnar det kontoret da dr jag klar for dagen. Och likadant ndr jag dr pd jobbet dd
liksom, ndr jag har stingt ner min dator och gar hem sd.. dd dr dagen over och
forscker verkligen sldippa allting ... - Hanna

Respondenterna ndmner ocksé att deras chefer r positiva och uppmanar deras medarbetare
till att upprétthalla en balans mellan arbetsliv och privatliv 4ven nér de arbetar pa distans. Det
innebdr inte bara att kunna dra gransen mellan sfarerna utan dven att kunna lagga mer tid pa
sin fritid dér familj, trdning, aktiviteter och husdjur riknas in. Storre delen av respondenterna
gav dven bilden av att arbete pa distans forenklar det vardagliga livspusslet genom minskade
restider och mdjligheten till att utforma en mer anpassad arbetsdag efter sina individuella
behov. Det framgéar dven 1 samtliga intervjuer att det blir mer bekvamt nér de arbetar
hemifran eftersom de inte behdver lagga tid pa att kla upp sig for att aka till jobbet.

Men balansen tycker jag dr att slippa restiden. Man hinner och ... eeh... gd ut och ga.
Pressen pa att man inte behéver gora iordning sig... eeh... man behover inte vara
uppsminkad pd samma sdtt som ndr man gadr till sin arbetsplats. - Kerstin

Vi fick dven svar fran nagra respondenter som upplevde att det var svart att upprétthalla
gransen ndr de arbetar hemifrdn. De kan arbeta 6vertid eftersom de far svarare att slippa
arbetet eftersom det inte blir lika symboliskt som pa arbetsplatsen nir alla gar hem for dagen.

TByp ocksd att man... eeh... kdikar frukost vid datorn samtidigt som man ldser mail
eller skriver nagonting. Men ah, helt drligt sa gor ju det ocksd att man far svarare for
att sldppa jobbet ndir man sitter hemma. Det dr sd symboliskt att man gdr frdn sin
arbetsplats och det blir det ju inte riktigt ndr man bara stinger ner datorn. - Ylva
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Det kan ocksa innebéra att man tar med arbetet 1 tankarna trots att man har slutat for dagen.
En av respondenterna menar pa att det handlar om att jobba med sig sjilv for att kunna
hantera det.

Nej, men jag tror att hela tiden forséka vara medveten om att “nu tdnker jag efter
jobbet igen”. For att jag slutar, ah men att man liksom jobbar vdildigt mycket med sig
sjdlv. Och later inte... jobbet ta 6ver. Nagot som jag tycker dr vdildigt skont ndr jag
blir... ah men jag blir stressad eller sa, det dr ju att... ga ut. Bara sldippa tankar och
sdnt och lata det vara sa att man far en annan.... ah eller ny energi. - Linda

5.2.2 Produktivitet vid hybridarbete

Utover balansen mellan arbetsliv och privatliv dr ett &terkommande svar bland samtliga
respondenter, gillande vad som driver dem till att arbeta pa distans och vad det finns for
fordelar, att undvika olika stormoment som finns pé arbetsplatsen. Det kan handla om
kollegor som knackar pa och stéller fragor eller prat i korridoren. Det handlar om att arbetet
lattare kan avbrytas pd plats, medan hemifran kan de fa ett bittre flyt och bocka av
arbetsuppgifter snabbare.

...och man vet att man kan sitta i lugn och ro och jobba utan att bli stord. Sa eeh...
det hdr med att liksom kunna sitta och fd lite lugn och ro, och kunna sitta och
verkligen fokusera gor att man kanske snarare sitter hemma. Ja men alltsd fokuset. -
Ylva

En respondent menar dock pa att det inte finns ndgot driv med att arbeta pa distans utan mer
att fa saker gjort och att hon trivs lika bra pa kontoret dir hon far tréffa sina kollegor. Att
arbeta pa distans hemifrén innebér att man sitter sjélv till stor del och darfor ville vi stélla
fragor gillande det kollegiala i relation till arbete pa distans. Ett aterkommande svar bland
respondenterna &r att de uppskattar variationen av arbete hemifran och arbete pé plats. De
uppskattar att de kan ldgga upp sina distans dagar utefter sitt eget behov och vara pa
arbetsplatsen under arbetsveckan. Det blir en variation av arbete i lugn och ro hemifran, och
arbete pa plats dar de far triaffa kollegor och delta i fysiska mdten som ger inspiration och
vicker kreativitet till att 16sa olika arbetsrelaterade problem.

Och sd kan det ocksd vara skont, jag tycker ju egentligen det dir vdildigt roligt och jag
dar vdldigt extrovert och tycker om att vara bland mina kollegor, men ibland sa
behéver man bara skdrma av och kotta pd sd dd ser jag dnda en fordel med att kunna
sitta hemma och bara tugga pd - Hanna

Som tidigare nimnt anvénder sig nagra av respondenterna symboliska handlingar for att
markera borjan och avslut pa arbetsdagen eller arbetsveckan. Pa sa sitt uppréitthalls gransen
mellan arbetsliv och privatliv. Daremot forekommer det inte lika tydliga symboliska
handlingar gillande raster och pauser nér de arbetar hemifran. Dér blir det inte en lika tydlig
avgriansning, som det blir pa arbetsplatsen dér ett socialt utbyte sker med kollegorna i
samband med en gemensam fika. Detta uteblir néir de arbetar hemifrén pé distans. Istéllet tar
de tag i hushéllssysslor pa rasterna som en benstrickare eller s undviker de rasten och
arbetar samtidigt som de tar sin kaffe.

Oftast sd startar jag en tvittmaskin men jag ser det bara som en benstrdckare och att
det dr istdllet for att ta min rast. - Helén
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Nér det kommer till lunchrasten framgar det hos respondenterna att de &ter lunch, men de
sitter inte ner hela rasten utan brukar vara ute och ga en promenad for att fi frisk luft efter att
de har étit. Eftersom de inte stoter pa nagra kollegor hemifran som de gor pé plats under
lunchrasten resulterar det i att de far mer tid som de kan utnyttja genom att exempelvis ga ut.

For sen kan det vara, ja vissa dagar (skratt), da kanske jag dr hemma dd kanske. Nej,
men nu var jag klar med det. Nu gar jag ut pd en lite ldngre promenad ndr jag skulle
haft lunch dér mellan tolv och tre och det hade jag ju inte gjort... om jag hade varit
pd plats hdr. - Linda

Trots att respondenterna uppméarksammar och upplever brister ser de dverlag mest fordelar
med att arbeta hemifran. De upplever ocksa att arbetet pa plats i kombination med att kunna
arbeta hemifrén skapar en balans dér de far variation under sina arbetsveckor. Det handlar
inte bara om att fa balans i arbetsuppgifterna, som mestadels kan utforas pa distans och en del
madste utforas pa plats, utan det handlar ocksd om balans i det kollegiala. Om de bara dr pa
distans skulle det uppsté en begriansning i bade arbetsuppgifter och de kollegiala relationerna.

5.3 Sociala interaktioner vid hybridarbete

Ett aterkommande 4mne bland respondenterna var de sociala interaktionerna och hur det har
fordndrats vid arbete pa distans, sedan pandemin. Digitala verktyg har blivit en storre del av
det vardagliga arbetslivet dér flera av respondenterna upplevde att man kan fora diskussioner
dven via Teams.

... nd men vi skriver vildigt mycket pa Teams, eh har man snabba frdgor sd kan man
bolla saker ddr i skrift eller sda kan man dels ringa upp en kollega om man behover
frdga ndgonting eehm och sen sd har vi ganska mycket digitala moten ehh oss
emellan eeh, mellan kollegor som vi liksom har inbokade eller bokar in ifall det dyker
upp ndgonting via Teams ocksd. - Hanna

I samtliga sju intervjuer framkom det att arbete pa distans har férdndrats sedan pandemin och
att det dven har fort med sig fordndrade forutsiattningar for den sociala sammanhallningen pa
arbetsplatserna. Det handlar om en omvandlad social interaktion dér separationen mellan
kollegorna fort med sig bdde mojligheter och utmaningar kopplade till exempelvis spontana
moten och ett socialt utbyte 1 vardagen. Nér respondenterna arbetar pa distans upplevs
Teamssamtalen mer formella, dir kroppssprak och signaler gar forlorade. Respondenterna
menar pa att det inte blir lika spontant néir de arbetar pa distans, vilket leder till en isolerad
miljo utan sociala interaktioner. Detta blir ocksa en drivkraft att komma till arbetsplatsen for
att fa ta del av de kollegiala och sociala relationerna i arbetslivet. Detta syns dven hos de tre
verksamheterna da samtliga respondenter har obligatoriska dagar pa kontoret for att ta tillvara
pa det sociala, dock i olika utstrackning, som dven namndes tidigare.

Vi har tisdagar som obligatorisk dag pa kontoret, och sen har vi mandagar som
obligatorisk halvdag ddr vi triffar varandra for att liksom... ja men... det dr lite for
relationen i teamet. - Y1va

Samtidigt beskrivs upplevelsen av den sociala interaktionen som varierande, beroende pa var
man utfor sin arbetsdag. Det framkom att arbete pé distans upplevs vara mer avgrinsat dir en
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av respondenterna beskriver att utvecklingen av arbetet pa distans sedan pandemin som en
“svarighet” da det paverkar arbetssittet med sina kollegor. Det handlar om att det kan bli
svart ndr nagra ar pa plats vid ett fysiskt mote, medan ndgra deltar pd motet digitalt eftersom
de har lagt sin arbetsdag pa distans. Det kan upplevas som att det inte blir lika effektivt och
ger samma resultat som nér alla dr samlade pa ett fysiskt mote. Daremot ar detta nagot som
respekteras eftersom alla har mojligheten till distans och som tidigare ndmnt bestimmer
medarbetarna sjilva sitt uppligg utifrin verksamhetens behov. Overlag forklarar
respondenterna att det fungerar bra med kommunikationen mellan kollegor, trots att det
innebdr en minskning av den informella sociala utbytet. Val av arbetsplats paverkar alltsa
bade mingden sociala interaktioner sdsom upplevelsen av att tillhora en gemenskap i
arbetsgruppen, vilket dr en viktig faktor for hur de sociala interaktionerna bade framstills och
upplevs av medarbetarna.

...och men det dr vil just det hdr med svarigheten med liksom hur det hybrida dels i...
i om jag sdger att jag kallar till ett fysiskt mote och sa dr det nagon som nej men jag
bestimmer mig for att vara pa distans idag och det blir inte alltid samma resultat och
effektivt i ett mote om man kér hybrid och ddr dr det ju lite svarare att sdiga - Malin

Att fa till det sociala kan bli utmanande nér respondenterna far planera helt fritt vilka dagar
de véljer att vara pa distans. Risken finns att ens kollegor har valt att arbeta hemifrdn de dagar
som man sjélv dr inne pa plats. Daremot lyfter manga fordelarna med Teams och att de
snabbt kan na sina kollegor, men de lyfter att det inte ar riktigt samma sak géllande
kommunikationen. Samtalen fokuseras mer pa arbetet jimfort med om de hade triffats
fysiskt, dd hade det samtalet 4ven innehallit en spontanitet dér de tar upp de mjuka delarna
om exempelvis hur man mér och hur helgen har varit. For att {4 en djupare forstaelse fragade
vi dven om hur forvdntningarna ser ut bland kollegorna nir antingen man sjélv befinner sig
pa distans eller ndr ens kollegor befinner sig pé distans. Vi fick till svar att det finns en
forvantan pa sig sjalv och hos de andra att man ska vara tillgdnglig och kunna svara pé fragor,
precis som nédr man befinner sig pa kontoret. En respondents svar stack ut och relaterade till
symbolerna pa Teams som visar om man &r tillgénglig, franvarande eller upptagen. Hon
forklarade att det skapas en form av stress hos sig sjdlv nir man inte har en gron symbol pa
Teams om man arbetar hemifran. Det handlar om att hon sjélv vill visa att hon ar tillgdnglig
och arbetar trots att hon sitter hemifran.

... det ligger enbart pa sig sjdlv, men det hdr att jag har fdtt... jag dr privilegierad att
jobba pd distans och far det ansvaret och da vill jag vara liksom lojal mot det, jag vill
inte att det ska se ut som att jag fuskar med det genom att det dr gult liksom mitt
under arbetsdagen utan... sa ddr kan det dd finnas en sdn liten.... ja en, en hogre
stress kring det tror jag dn om man dr pa plats att det ska liksom se ut som att man dr
tillgéinglig sa.... fast egentligen dr det en egen forvintan och inte liksom frdn chef
liksom vad, det finns ingen forvintan ddrifran pd det sdttet. - Malin

Aven om franvaron av kollegor kan upplevas som negativt nimner respondenterna att det kan
ses som nagot positivt da det skapar en lugnare arbetsmiljo i hemmet, vilket kan innebéra ett
arbetssdtt som utfors mer effektivt. Detta innebér att den isolerade miljon vid arbete pa
distans kan ses som en fordel da det skapar ett storre fokus, samt en 6kning av
produktiviteten.

... det som dir bra ndr jag dr pd kontoret dir att man fir lite socialt. Aven om jag fir
mer gjort ndr jag dr hemma... men dd pratar man ju inte... - Kerstin
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Eftersom samtliga respondenter har mojlighet att arbeta pa distans nagra dagar i veckan, ville
vi stélla en fraga om hur de tror det kommer att se ut i framtiden da det har skett en
utveckling av arbetsséttet innan, under och efter pandemin. Alla respondenter &r positiva till
hur upplédgget av arbete pa distans ser ut for dem och tror att det kommer att finnas kvar
framover. De lyfter att arbetsgivare kan fa svart att luckra pa det d& medarbetarna i dagens
samhdlle vardesétter balansen mellan arbetsliv och privatliv, vilket blir mojligt med det
hybrida arbetssittet. Vi stéillde dven fragan till ndgra av respondenterna om hur det skulle
kdnnas for dem om uppldgget skulle dndras och de menar att de i sddant fall skulle delta i
diskussionen eftersom det dr nagot som gynnar dem géllande balansen mellan arbetsliv och
privatliv och dven balansen i arbetslivet.

...men just nu vet jag vad jag har och jag tycker att det... funkar bra sa att skulle
dialogen vara ndagot annat, vi sdger i min organisation, sd skulle jag nog gdrna ta mig
in ddr och vilja vara med i den dialogen....liksom ifragasdtta varfor/varfor inte?...
Just... ah av flera olika anledningar, balans i livet, mdende i 6vrigt liksom.... ehh den
energin och det man har. Sen dven da hallbarhet pa bade ekonomi och miljo
egentligen. - Clara

Som respondenterna beskriver innebér arbete hemifran ofta en minskad spontanitet och en
forandring 1 vardagens sociala utbyte och interaktioner. Samtidigt som pandemin har lett till
att arbetslivet blivit mer digitaliserat i form av mdten via Teams, har mojligheten till arbeta pa
distans Okat det kollegiala samarbetet Gver olika geografiska platser. Detta fick vi som svar
fran nigra av respondenterna nir vi frigade om arbetssittet har paverkat deras
karridrmojligheter. Det handlar om att de har mgjlighet att delta i olika arbetsrelaterade
nétverk digitalt, vilket de ser som négot positivt, istéllet for att pendla till en annan stad.

Jo men det har absolut blivit mer efter pandemin. Mycket fler moten som man aktivt
faktiskt viljer att ldgga pa Teams. Ja alltsd mot innan ndr det inte alls var pa samma
sdtt. - Helén

Aven om de har méjligheten att delta pA moten digitalt, lyfter flera av respondenterna vikten
av att kunna “haffa nagon 1 korridoren”. Den fysiska ndrvaron &r en bidragande faktor till en
social héllbar arbetsplats, men dven for att kunna ta sig vidare i olika arbetsuppgifter dir det
kravs att tva eller fler personer “bollar” idéer med varandra. Respondenterna menar pa att det
inte blir pd den nivén nir det sker pé distans. En respondent menar pd att vid distans maste
hon tdnka pa hur hon skriver for att det ska uppfattas ritt, medan pa plats dr det lattare att
vara spontant nir man bollar idéer och det blir ett enklare flyt. Dessutom kan bollning av
idéer pa plats innebéra ett socialt utbyte som beror delar utdver arbetsuppgiften.

Ja... risken dr ju att man blir vildigt isolerad, ehh och saker som... man dr, man dr
med pd méten. Man dr med pd alla formella moten och man kan kontakta sina
kollegor via mobil eller via Teams eller pd andra sdtt. Men just det hdr snacket som
ibland finns, blir i korridoren. Eh, det jag tappar jag. Sa man vet egentligen inte
riktigt. Vad dr det som hdnder? Hur dr det egentligen pd jobbet, mer dn det som dr
mer formellt? Den hdr mjuka delarna tappar man om man dr borta, om man jobbar
hemifrdn alltid. Den sociala delen. - Linda

Den sociala kontakten och en minskad fysisk nédrvaro kan dven innebéra en svagare kénsla av
gemenskap pa organisatorisk niva. Relationer som innan pandemin byggdes upp av naturliga

23



samtal och gemensamma pauser 1 fikarummet har i samband med 6kat hybridarbete istillet
blivit svéra att uppritthilla. Samtidigt som respondenterna virdesatter mojligheten att fa
arbeta hemifrdn ndgra dagar i veckan och fa ihop livspusslet, ser de 4ven nackdelarna med det
dér de kan g& miste om det kollegiala utbytet.

... att man liksom fdr till nagon form av social kontakt med andra kollegor som man
kanske inte jobbar sa néra, men dndd att man behover trdffas i fikarum, lunchrum
eehh.. och sa vidare. Att liksom.. att fa till det sociala. Som dr ja, det kanske inte har
liksom med sjdlva jobbet att gora utan att man finns snarare bara gemenskap ocksd.
Sa ndagonstans tycker jag det dr... bra.. virt att komma in ocksd och trdffas. - Clara

Men trots att det finns utmaningar gillande det sociala, sa lyfter de flesta respondenter att de
ar tacksamma over mojligheten att variera arbete pa plats med arbete pé distans. Négra av
respondenterna tar &ven upp jamforelser med pandemin. Under den perioden var det l4tt
motiverat att vara hemifran, eftersom alla andra av deras kollegor ocksé var det. I dagslaget
ar det annorlunda dir respondenterna lyfter bade for- och nackdelar med det hybrida
arbetssittet. De vardesitter kombinationen istéllet for att alltid arbeta hemifran eller pa plats.
Det handlar om att bade f4 till det sociala och kénna motivation kring sitt arbete.

Ja, jag tror det handlar om meningsfullheten for det dr sd viktigt for att kdnna
motivation. Sitter jag bara och knappar liksom med min, mina administrativa
dokument hemma da blir det lite mer ... kdnns lite mer meningslost liksom.... sd for
motivationen tycker jag ju.... ah den blir pa lang sikt mycket simre om man bara
skulle suttit pa distans tror jag for min del. - Malin

6. Diskussion

Diskussionsavsnittet kommer att diskutera studiens resultat i relation till tidigare forskning
och teoretiska ramverk.

Studiens syfte var att undersoka upplevelsen av hybridarbete hos kvinnliga medarbetare som
arbetar pa en HR-enhet, inom offentlig sektor. Fokus lag pd upplevelsen av balansen mellan
privatliv och arbetsliv i relation till hybridarbete, dér samtliga sju intervjuer gav oss en 6kad
forstaelse av dess mojligheter och utmaningar. Vidare har den tidigare forskningen mestadels
relaterat till covid-19 pandemin och dess paverkan pa manniskan, men dven balansen mellan
arbetsliv och privatliv har varit en framtrddande faktor fér ménniskorna som har mojlighet till
att arbeta pa distans. For att forsta vad detta innebér for den enskilda medarbetaren har
resultatet &ven kopplats till de teoretiska perspektiven som har syftet att uppmérksamma de
anstilldas inflytande och forvintningar dver arbetet.

6.1 Autonomi

Autonomi hos respondenterna innebér ett sjalvbestimmande dér de far bestimma vart de vill
arbeta, med vilka de vill arbeta med och att de far ta egna beslut géllande arbetets uppligg
och genomforande. Detta sjdlvbestimmande grundar sig i att de har tillit frn sina chefer som
har lagt detta ansvar hos dem. Daremot méste respondenterna utgd frén verksamhetens behov
i forsta hand. Resultatet visar att respondenterna far 6kad autonomi nir de arbetar hemifran,
eftersom de far bestdmma sjdlva utifrdn sina egna preferenser om néar och hur de vill arbeta.
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Deras chefer ger ocksa sin tillit till sina medarbetare att regler och avtal {6ljs, vilket minskar
chefernas kontroll och i sin tur 6kar darfor autonomin hos respondenterna (Eriksson &
Larsson 2017: 434). Detta skapar en meningsfullhet och begriplighet enligt KASAM. Aven
om det formella ansvaret ligger hos chefen, finns det en kontroll hos respondenterna dér de
bestimmer sjdlva over sina arbetsuppgifter och vad som kan och inte kan utféras hemifran pa
distans (Antonovsky 2005, s. 153).

Kopplat till krav-kontroll-stédmodellen visar detta pa att det finns en hog egenkontroll hos
respondenterna dir de sjilvstdndigt kan avgora nir det bast lampar sig att arbeta pa plats
respektive pa distans. Det finns trots allt en begriansning i deras sjdlvstindiga planering
baserat pa verksamhetens krav om att befinna sig pa plats nér det behovs (Eriksson &
Larsson 2017, s. 433-434). Det finns en forstielse kring detta bland respondenterna eftersom
de har arbetsuppgifter som inte kan utfoéras helt pa distans, exempelvis fysiska méten eller
tillgang till personalakter.

Respondenterna visar ocksa pa hanterbarhet eftersom de har koll pd vad de ska gora nér de
arbetar pa distans och vilka arbetsuppgifter som far forldggas pa arbetsplatsen. Trots att de
maste anpassa sig till verksamhetens behov finns det en tillit fran respondenternas chefer att
de tar sitt ansvar och hanterar arbete pa distans lika vil som arbete pa plats. Fortroendet fran
chefen tycks ge en drivkraft till att vara autonom i sitt arbete. Detta skiljer sig fran Dale,
Wilson och Tuckers (2024, s. 346) studie, dér det framgick att individerna ville ha ett mer
autonomt arbetssatt och kunna avgora sjélva nir de behdver befinna sig pa kontoret och nér
de kan arbeta hemifrén pa distans. Att arbeta pa distans var inte heller lika accepterat bland
respondenternas chefer i Dale, Wilson och Tuckers (2024, s. 345) studie dir det framgick att
cheferna inte hade lika mycket fortroende for sina medarbetare nédr de arbetade pa distans.
Vart resultat visar tviartom. Respondenterna behdver vara pé plats nir verksamheten kréver
det, men de har mgjligheten att utfora sina arbetsuppgifter pa distans nér de anser att det
fungerar. Det dr ett ansvar medarbetarna tar sjidlva och hanterar utifrdn verksamhetens behov.

I dagslédget har respondenterna ett ansvar over deras mdjlighet att kunna arbeta pd distans
nagra dagar i veckan, vilket skiljer sig frdn pandemin da det istéllet var ett undantag pa grund
av restriktioner i samhéllet for att minska smittspridning. Att befinna sig pa plats nér
verksamheten kréver det motiveras av fysiska moten eller andra arbetsuppgifter som inte kan
utforas pa distans. Alla respondenter har tva dagar de kan utnyttja till att arbeta pa distans.
Det som skiljer sig at mellan verksamheterna ér att respondenterna fran sjukhuset har ett avtal
de skriver pé varje ar, medan respondenterna fran kommunal verksamhet utgar fran regler
som verksamheten har satt upp. Det visar pé att regleringen kring arbete pa distans skiljer sig
at och att det anpassas utefter verksamheten, vilket nimndes inledningsvis. Att
respondenterna har ett avtal eller regler som formellt reglerar arbete pa distans dr ndgot som
inte har framtritt lika tydligt i tidigare forskning, vért resultat visar dirmed pé en utveckling i
hur arbete pa distans regleras pa vardera arbetsplats.

Avtalet for respondenterna pa sjukhuset reglerar &ven arbetsmiljon dir balansen mellan krav
och kontroll blir synlig. Trots att arbetsmiljoansvaret ligger pé arbetsgivaren kan inte
arbetsgivaren dka hem och se Over att de anstidlldas hem &r en godtagbar arbetsplats ur
arbetsmiljosynpunkt, vilket skapar en otydlighet kring arbetsmiljon. Diaremot har en del av
respondenterna gjort egna investeringar i sin arbetsmiljo6 hemma for att forbéttra ergonomin.
Detta framgick dven hos respondenterna i Dale, Wilson och Tuckers (2024, s. 344) studie,
vilket visar pd en hog egenkontroll och sjélvdisciplin hos véra respondenter dir de kan
bestimma sjélva utifrén sina egna behov, utan att cheferna tar beslut 4t dem. Déremot har
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ndgra av respondenterna fran sjukhuset och kommunal verksamhet inte de rétta
arbetsredskapen hemma som finns pé kontoret, vilket visar pa en ldgre kontroll (Eriksson &
Larsson 2017, s. 434). For att mota detta kan det bli en drivkraft till att vara pa arbetsplatsen,
trots att de har tvd dagar som kan utnyttjas pa distans. Resultaten bekriftar tidigare forskning
som tar upp att autonomi forutsétter att individen har de rétta resurserna och kompetenserna
vid arbete pa distans (Aronsson & Lundberg 2022, s. 9), men det handlar 4ven om att de
sjalvstandigt kan planera sina veckor och nir de vill arbeta pa distans, med hanvisning till
verksamhetens behov. Som studiens resultat visar innebér det hir en kénsla av flexibilitet och
frihet hos respondenterna. For manga av dem upplevs det hybrida arbetssittet som en 6kad
autonomi, vilket i denna studie uttrycks i det arbetssétt som sker pa distans. Samtidigt finns
det utmaningar med autonomin nér de arbetar pa distans, for att mota detta handlar det om att
ha en sjélvdisciplin vilket storre delen av respondenterna beskriver som en hog egenkontroll i
arbetet, 1 relation till att kunna ta sitt arbetstagaransvar och samtidigt kénna av ett socialt stod.

6.2 Balans

Studiens resultat, som bland annat berdr balansen mellan arbetsliv och privatliv, har
respondenterna beskrivit som ndgot som behover uppritthéllas. Storre delen av
respondenterna beskriver det som ett sjdlvstindigt ansvar dar man tar egna beslut utefter
verksamhetens villkor och mdjligheter. Enligt KASAM stiller detta krav pd medarbetarnas
hantering av att sitta granser mellan arbetsliv och privatliv, vilket respondenterna visar en
tydlig kontroll i att kunna hantera (Antonovsky 2005, s. 44, 48).

6.2.1 Balans mellan arbetsliv och privatliv

Den tidigare forskningen visade att balansen mellan arbetsliv och privatliv var en stor
drivkraft till att arbeta pa distans da livspusslet blev enklare att hantera. Daremot visar den
tidigare forskningen att det kan vara svart att uppréatthalla grinsen mellan arbetsliv och
privatliv nér arbetet sker hemifran (Ahmad 2024, s. 10). Resultatet i var studie visar pa en
viss skillnad. Enligt KASAM upplever en individ begriplighet om ens virld &r strukturerad
och sammanhéllen, snarare dn kaotisk, vilket gor att det blir léttare att orientera sig
(Antonovsky 2005, s. 44). Respondenterna pratar om att det dr viktigt att upprétthalla grinsen
for att inte blanda ihop arbete med privatlivet och vice versa. Aven deras chefer viirnar om de
ska uppritthélla gransen, menar respondenterna. For att gora detta har nagra respondenter valt
ut specifika arbetsplatser i sitt hem for att inte forhindras av hushallssysslor. De viljer ocksa
att forhalla sig till samma arbetstider och detta visar pa en tydlig struktur och begriplighet,
men dven hanterbarhet (Antonovsky 2005, s. 48). De som har en tydlig struktur och de rétta
resurserna for att kunna utfora sitt arbete pa distans forhindrar pa sé sétt att det blir en obalans
mellan arbetsliv och privatliv. Detta framgick dven i Dale, Wilson och Tuckers (2024, s. 344)
studie ddr en del av respondenterna hade ett eget arbetsrum hemma for att inte distraheras av
hushéllet eller privatlivet.

Déaremot pekar resultatet pa att det fortfarande finns en viss svarighet med att upprétthélla
gransen. Nagra av respondenterna menade att de kan arbeta Over till sent pa kvillen nér de
arbetar hemifrén, och dven de som uppratthaller en tydlig grans mellan arbete och privatliv
menar de pd att arbetet kan folja med i tankarna trots att de har slutat for dagen. De
arbetsuppgifter som HR-personalen har ber6r dven tyngre delar som littare kan f6lja med 1
tankarna én vanliga administrativa uppgifter, exempelvis forberedelser infor ett rehabsamtal
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eller storre HR-processer som ska implementeras i verksamheten. Enligt
krav-kontroll-stodd-modellen visar detta pa hoga krav och en lag egenkontroll vilket kan bidra
till stress dé arbetet fortfarande finns med 1 tankarna, vilket 4ven ar ndgot som framtréder i
den tidigare forskningen (Shirmohammadi, Chan Au & Beigi 2022, s. 170). For att inte
drabbas av stressen handlar det om att jobba med sig sjdlv och kunna koppla bort arbetet nér
man &r ledig. Respondenterna visar pd att de forstar riskerna med detta och forsoker att
koppla bort tankarna nér de slutar for dagen. Det visar pa en hog kontroll och i kombination
med de hoga kraven bidrar det till en hanterbarhet och begriplighet vilket minimerar risken
for att kdnna arbetsrelaterad stress (Eriksson & Larsson 2017, s. 432).

Den tidigare forskningen visade, som tidigare nimnt, att manga upplevde stress kopplat till
arbete och privatliv. Forskningen &r ocksé centrerad kring pandemin dér kvinnor upplevde
stress 1 hogre grad dn min pa grund av att fa ihop hushalls- och omsorgsarbete, vilket skapar
en grinsloshet. Véart resultat visar pé en lite béttre balans, dir respondenterna forsoker
avskdrma sig fran privatlivet vid arbete pa distans. Daremot ger resultaten inga tydliga svar
pa hur arbetsfordelningen i hemmet ser ut, som den tidigare forskningen tar upp dar det
framgar att arbete pa distans kan forstarka de traditionella konsrollerna (Shirmohammadi,
Chan Au & Beigi 2022, s. 168). Daremot finns det tendenser kring respondenterna att sétta pa
en maskin tvitt och ta tag 1 hushallssysslor under arbetstiden hemifran, vilket Hultén (2022, s.
131-132) framhévde i sin forskning dér kvinnor vixlar mellan arbete och hushallsarbete.
Déremot ser respondenterna snarare detta som en benstriackare eller en fordel att kunna
genomfora antingen innan eller direkt efter arbetsdagen. Det visar pa en tydlig struktur och
att det inte gar ut 6ver deras prestation i arbetet.

Eftersom samhéllet inte befinner sig 1 en pandemi lédngre skulle det kunna betyda en mindre
pafrestning pa grund av att minniskor och arbetsplatser inte behover forhélla sig till
restriktionerna. Respondenterna visar detta genom att de kan vélja mellan att arbeta pa
arbetsplatsen eller hemifran utifrdn sina egna 6nskemal med hénsyn till verksamhetens behov.
Dessutom framgick det inte i tidigare forskning hur dialog med chefen sag ut och det dr nagot
som har framtritt bland respondenterna i denna studie. Att kunna ha en dialog om hur arbetet
pa distans fungerar blir som ett emotionellt stod for respondenterna (Eriksson & Larsson
2017, s. 434). Aven om cheferna har fortroende for sina medarbetare 6ver hur de hanterar
upplégg av arbete pa distans, sa ar det viktigt att ha en dialog och f6lja upp den eftersom det
inte blir lika sjélvklart hur en ménniska mar hemifran som mojligtvis syns tydligare pa plats.
Dialogen 1 sin tur kan bidra till ett stod for att kunna sétta gransen mellan sfarerna och
undvika ett granslost arbetsliv.

6.2.2 Produktivitet vid hybridarbete

Fran tidigare forskning sig vi att minniskor vérdesitter balans mellan arbetsliv och privatliv,
vilket respondenterna i denna studie ocksé gor. En ny insikt i denna studie var att det ocksé
handlar om att ha balans i det hybrida arbetslivet. Det handlar om att fa variationen mellan att
arbeta pé plats och att arbeta hemifran. Nar respondenterna arbetar hemifrdn handlar det om
att kunna bli klar med arbetsuppgifter som kriaver koncentration utan att bli avbruten. Detta
lyftes dven 1 tidigare forskning diar ménniskor sag fordelar med att produktiviteten 6kade nar
de arbetade hemifran pa distans (Aronsson & Lundberg 2022, s. 9-10). Pa arbetsplatsen blir
kollegor och prat i korridoren ett slags storningsmoment som forhindrar dem att bli klara 1 tid,
vilket kan bidra till stress. For att mota detta blir 16sningen att utnyttja sina dagar pa distans.
Det bidrar 1 sin tur till en hog begriplighet i kombination med en hdg hanterbarhet 1 sitt
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arbetsliv eftersom de fir kontroll ver sina arbetsuppgifter 1 lugn och ro (Antonovsky 2005, s.
48).

Diaremot kan det gé ut Gver raster som inte foljs pd samma sétt som pa arbetsplatsen. Det har
att gora med att raster inte blir lika naturligt eftersom de inte pratar och umgas med sina
kollegor pa samma sétt hemifran som de gor pa plats. P4 arbetsplatsen blir det tydligare nér
det gér att avbryta sitt arbete for en rast. Prat i korridoren och kollegor som knackar pa kan
gora dem paminda om att ta en paus och umgas med sina kollegor. Att ha tillgang till dessa
sociala relationer skapar en meningsfullhet, vilket Antonovsky (2005, s. 154) menar, och
ddrmed dr storningsmomenten ocksé vérdefullt eftersom de bidrar till bade stdd och ett
sammanhang for medarbetaren.

Naér arbetet sker hemifran kan det kollegiala sammanhanget utebli 4ven nar det géller sjdlva
arbetet. Trots att de kan na sina kollegor via Teams ar det inte lika l4tt att bolla med varandra
darigenom. Snabba och enkla fragor gar att ta itu med via Teamssamtal, men vissa
arbetsuppgifter krdver mer spontanitet och bollande mellan varandra, vilket respondenterna
menar blir mer naturligt pa plats. Kopplat till stodet i krav-kontroll-stédmodellen innebéar
detta ett instrumentellt stod i form av samarbete for att komma vidare i sina arbetsuppgifter
(Eriksson & Larsson 2017, s. 434). Det innebér att det ibland finns ett behov av att vara pa
plats for att kdnna meningsfullhet i sina arbetsuppgifter, istdllet for att bara sitta hemifran dér
motivationen kan forsvinna (Antonovsky 2005, s. 46).

Idag handlar ett arbete hemifran om att bocka av det man utfor, for att kdnna en kontroll 6ver
sina arbetsuppgifter och pa si sétt kan den arbetsrelaterade stressen minska. Att arbeta pd
plats handlar mer om att delta 1 fysiska moten och komma vidare i gemensamma projekt eller
for att 4 inspiration till egna arbetsuppgifter. Det handlar om att hitta en balans mellan att
kunna arbeta ostort och att kunna vara pa plats med sina arbetskollegor for att fa inspiration.
Eftersom respondenterna ocksa maste vara pa plats nir verksamheten kriver det, till exempel
vid fysiska tréffar, blir det ocksa en naturlig balans 1 arbetslivet dér de far variationen.

6.3 Sociala interaktioner vid hybridarbete

Studiens resultat visar att upplevelsen av de sociala interaktionerna &r en viktig faktor vid
hybridarbete, oberoende om man tillhor en kommunal eller regional verksamhet. Enligt
respondenterna tar den sociala interaktionen sig olika uttryck vid hybridarbete beroende pa
var man befinner sig. Den kan ses som en mojlighet till att frdmja sociala faktorer, men ocksa
som ett storningsmoment som kan paverka koncentrationen.

Precis som Tuzcuoglu et al (2025, s. 9) och Dale, Wilson och Tucker (2024, s. 343) kom fram
till 1 sin studie sa finns det ett intresse hos vara respondenter att arbeta pa kontoret pa grund
av det kollegiala och for att kiinna en social tillhorighet. Det handlar om att minska kédnslan
av ensamhet och isolation som litt kan uppsta vid arbete hemifran. Vart resultat visar att val
av arbetsplats paverkar den sociala interaktionen kopplat till bide méngden sociala
interaktioner sasom upplevelsen av att tillhdra en gemenskap 1 arbetsgruppen. Det sociala
stodet ar darfor en viktig faktor som viger upp egenkontrollen i arbetet i kombination med
ens arbetskrav (Eriksson & Larsson 2017, s. 433-434). Det ar ocksé en stor del av hur den
sociala interaktionen bade framstills och upplevs av medarbetarna. D& det finns en forvintan
bland bade sig sjdlv och sina kollegor att man ska vara tillgénglig underléttas det hybrida
arbetslivet av att arbeta inne pa kontoret. Det bygger pa att relationer koncentreras mot sina
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ndrmaste arbetskollegor, samt att den sociala interaktionen far en positiv inverkan pa trivseln,
vilket dven kan leda till en kidnsla av meningsfullhet (Antonovsky 2005, s. 153).

Dock ir forskningen ocksa till viss del centrerad i omstéllningen av det hybrida arbetslivet i
samband med att pandemin slog till. Enligt Espersson, Lidén och Westrup (2023, s. 68)
innebar denna fordandring en forsvagad social dynamik mellan arbetskollegorna till foljd av
minskad kontakt och en begriansad tillgdnglighet. Detta bekraftas d&ven av denna studies
resultat som beskriver att den sociala interaktionen till stor del formas av tillgdngen av en
kollegial nérvaro. Respondenterna beskriver det som en informell méjlighet till aterkoppling
som bade kan minska den upplevda stressen och samtidigt skapa en trygghet pd arbetsplatsen.
Diérav kan den sociala interaktionen ses som nagot viardefullt som bidrar till medarbetarnas
relationer mellan varandra. Det kan ocksa bidra till en kollegial kinsla av samhorighet och
begriplighet i sitt arbetsliv (Antonovsky 2005, s. 48). Daremot belyser vart resultat ocksa att
en omvandlad social interaktion pa arbetsplatsen kan fora med sig bdde mdjligheter och
utmaningar kopplade till det hybrida arbetslivet. Samtidigt som respondenterna visar att
tillgdngen till sociala relationer dr viktig av kollegiala skil och for att {4 ta del av
gemenskapen, sa finns det emellanat en kinsla av att behova avskdrma sig. Kollegorna kan 1
dessa fall bli mer av ett stormoment och respondenterna kan darfor vélja att sétta sig pa annan
plats, 1 syfte att gora sig mindre tillgéngliga hemifran (Espersson, Lidén & Westrup 2023, s.
66-67).

Tuzcuoglu et al (2025, s. 9) forskning visade att medarbetarna i grunden foredrar att arbeta
hemifrén i de fall da de far bestimma vart de vill arbeta. Det visar pé att de véardesétter
flexibiliteten vid hybridarbete, vilket d&ven gar hand i hand med vért resultat. En annan aspekt
som har lyfts fram av respondenterna, som inte framgick i tidigare forskning, ar att det
hybrida arbetslivet har mojliggjort ett kollegialt samarbete 6ver olika geografiska platser. Nar
respondenterna arbetar hybrid okar deras karriarmdjligheter genom att de kan delta 1 olika
arbetsrelaterade natverk digitalt.

Dock pekar resultatet i en dnnu storre utstrackning pa att det finns svérigheter med den
sociala interaktionen vid arbete pa distans. Ndgra av respondenterna menade att de sociala
interaktionerna mellan kollegorna inte kommer att uppsté lika naturligt dessa dagar, vilket
kan bidra till isolation som tidigare forskning visar (Shirmohammadi, Chan Au & Beigi 2022,
s. 170). Samtidigt visar den tidigare forskningen ocksa att individualiseringen dkar i samband
med det hybrida arbetslivet, vilket kréver att de sociala relationerna som sker digitalt
upprétthdlls for att inte suddas ut och ddrmed leda till ett minskat engagemang (Espersson,
Lidén & Westrup 2023, s. 76-77). Detta bekriftas av Ahmads (2024, s. 3-4) forklaring av att
distansarbete innebér en kénsla av ensamhet dir det finns en ldngtan efter det kollegiala, i
samband med att mojligheten till att arbeta pa distans. Dérav kan det hybrida arbetslivet
paverka medarbetarnas sociala relationer och foretagskulturen i negativa aspekter.
Avsaknaden av den sociala interaktionen och den dagliga kontakten mellan sina kollegor kan
leda till att det kollegiala gér forlorat. Det &r darfor viktigt att arbetsgivaren tar sitt ansvar
genom att lata de sociala aspekterna speglas i den hybrida arbetsformen, vilket dven tas upp
av Dale, Wilson och Tucker (2024, s. 345). Detta bekriftas dven av studiens resultat ddr man
ser att den regionala verksamheten arbetar aktivt med frdgan genom en policy dir
medarbetarna skriver under ett avtal om regler och villkor kopplade till distansarbete. Den
kommunala verksamheten gor detta ocksd genom att ha obligatoriska dagar som medarbetare
maéste befinna sig pd plats pa grund av att ta vara pa den sociala interaktionen.
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Vidare visar studiens resultat att interaktionen mellan kollegorna dr en gemensam faktor hos
samtliga sju respondenter, som framfor att det sociala samspelet dr en viktig faktor kopplat
till en héllbar arbetsmiljo och en 6ppen kommunikation. Dock finns det en viss skillnad i hur
det paverkar deras mojligheter och utmaningar vid hybridarbete, med tanke pé
verksamheternas strukturer och vilka bestimda dagar medarbetarna behover arbeta pa plats.
Det framkom i resultatet att mojligheten till en dialog kan paverkas, vilket till viss del innebér
att den informella kommunikationen minskar av att arbeta hemifran. En minskning av den
informella kommunikationen kan dessutom paverka medarbetarnas relation till varandra och
det ar darfor en central aspekt som behdvs for att kunna bygga upp sociala relationer och en
samhorighet mellan kollegorna. Som respondenterna ndmner i resultatet sd bidrar den
informella kommunikationen till en gemenskap, vilket enligt krav-kontroll-stodmodellen kan
minska upplevelsen av stress (Eriksson & Larsson 2017, s. 434). Men det kan dven leda till
ett mer tillgdngligt kollegialt stod som tillater fragor och resonemang i realtid. Daremot visar
resultatet ocksa att den informella kommunikationen kan ske digitalt och &nda ses som ett
socialt stod. Respondenterna visar att det finns en trygghet i att kunna na varandra via ett
socialt utbyte pa Teams, dven om det inte alltid sker spontant, vilket ocksa framhévs av
krav-kontroll-stodmodellen (Eriksson & Larsson 2017, s. 436).

Vi ser dven en koppling till hur den informella och spontana kontakten mellan varandra kan
paverka medarbetarnas egenkontroll i arbetet och siledes ocksa den sociala interaktionen
mellan varandra. Den tidigare forskningen bekréftar att digitaliseringens utveckling och
saledes kommunikationen pa distans kan krdva mer planering och dérfor ses som en nackdel
(Nayak, Budhwar & Malik 2025, s. 2). Aven Espersson, Lidén och Westrup (2023, s. 68)
framforde 1 sina resultat att respondenterna upplevde en minskad kontakt, en begransad
tillgédnglighet och en forsvagad interaktion mellan kollegorna vid ett arbete pa distans.

Vidare ser man en liknande koppling utifrdn krav-kontroll-stodmodellen som forutsétter ett
socialt stod som komplement till medarbetarnas egenkontroll och krav i arbetet kan detta
upplevas som en forsdmrad kunskapsdelning vid hybridarbete. Den sociala interaktionen
mellan kollegorna kommer inte att uppsté lika naturligt vid ett arbete pa annan plats (Eriksson
& Larsson 2017, s. 436). Utifran bade forskningen och denna studies resultat kan det dérfor
konstateras att hybridarbete stiller krav pd kommunikationen och att det uppstar utmaningar
av att arbeta pa annan plats. I studiens resultat lyfter ménga av respondenterna att det finns
fordelar med den tekniska delen av kommunikationen da de snabbt kan nd sina kollegor.
Antonovsky (2025, s. 43-44) visar dven att en ordentlig och balanserad kommunikation kan
ses som en starkande faktor till forstaelse och begriplighet, vilket langsiktigt kan ses, enligt
KASAM, som en kénsla av meningsfullhet hos medarbetarna. Dessutom kan detta ocksa
komma att paverka medarbetarnas kunskapsdelning och den professionella utvecklingen.
Diérav kravs det en informell kommunikation for att 6ppna mojligheten till inspirerande och
kreativa samtal som kan hjédlpa medarbetarna att ta sig vidare i sina arbetsuppgifter.

7. Metoddiskussion

Avsnittet diskuterar vald metod i studien for att sedan knyta ihop studiens alla delar till en
slutsats som besvarar syfte och fragestdllning. Ddrefter ges forslag pd framtida forskning.

Innan vi paborjade studien var vi som forfattare overens om att utga fréan en kvalitativ metod

eftersom vi bada var intresserade av upplevelser kring hybridarbete. Efter att ha last tidigare
forskning dir merparten av studierna hade genomforts med en kvantitativ metod blev det
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ocksé en drivkraft till att fortsétta pa det kvalitativa spéret. De semistrukturerade intervjuerna
gav oss ocksé mojligheten till att stélla Oppna fragor med foljdfragor dér respondenterna fick
diskutera fritt utifran deras perspektiv. Detta dr ndgot vi ville ta del av och nagot som vi inte
kan uppné genom en kvantitativ metod med en tillhdrande enkitstudie.

En brist vi kan konstatera i studien &r att vi har anvint oss av en sekundér kélla till
krav-kontroll-stodmodellen. Mélet fran borjan var att anvdnda oss av en primar kélla till
teorin frdn Karasek och Theorell, men vi kunde inte fa tag pa boken i god tid eftersom den
var utldnad pa alla nirliggande bibliotek. Darfor valde vi att anvidnda en sekundar killa, dock
har inte detta paverkat studien negativt da vi anser att vi har fitt med den mest vésentliga
informationen avseende modellen.

Vi anvinde oss av ett malstyrt urval vid val av respondenter. Det var ett smidigt sitt for oss
att komma vidare i processen och hitta relevanta personer. Daremot kan det innebéra en
begrinsning eftersom det indirekt styr vart urval at ett specifikt hall mot personer som ingér i
vért kontaktnit, men pé grund av studiens tidsbegridnsning blev det ldampligast for att
effektivisera processen. Respondenterna dr 1 olika aldrar och vi diskuterade innan
intervjuerna om det mojligtvis skulle paverka svaren kring deras upplevelser. Det var inget
som framgick i intervjuerna och trots olika aldrar pekade upplevelsen av det hybrida
arbetslivet at samma hall bland dem. Alla intervjuer genomf6rdes via Teams och trots att det
finns nackdelar med digitala intervjuer som vi upplevde i form av att ljudet hackade lite 1 tva
intervjuer (Bryman 2018, s. 593), sa upplevde vi mest fordelar och eftersom vi alla hade pé
videokameran under intervjuerna kunde vi ta del av kroppssprak och kénna av en stimning
trots att vi inte befann oss i samma rum.

Eftersom vi studerar ett personalvetarprogram som véra respondenter ocksé har studerat kan
det skapa en igenkdnningsfaktor dd majoriteten av respondenterna har suttit 1 var situation.
Det kan skapa en kénsla av att de vill bidra genom att svara “rétt” pa vara fragor. Detta
hinvisas till socialkonstruktivismen dar ménniskan aktivt anpassar sina handlingar till
rddande ldge och ddrmed till intervjusituationen (Justesen & Mik-Meyer 2011, s. 56). Som
tidigare ndmnt hade de som 6nskemal att fa intervjuguiden skickad till sig innan intervjun for
att forbereda sig. Respondenterna hade mest skummat igenom frdgorna innan for att fa en
battre bild pa vad som skulle beroras. For att undvika att intervjun skulle ga at ett “Onskat”
héll valde vi att ta bort eventuella f6ljdfragor nér vi skickade intervjuguiden till dem. Detta
minimerade risken att tillforlitligheten 1 respondenternas svar paverkades eftersom fragorna
oppnade upp for olika inriktningar beroende pa vad de svarade dir fler f6ljdfragor kunde
stéllas utover det som skrevs med i intervjuguiden.

Under studiens gang har vi som forfattare diskuterat bristerna i studien som kan komma att
paverka resultat, diskussion och var uppfattning om hybridarbete bland kvinnlig
HR-personal. Efter kodning av det transkriberade materialet diskuterade vi vad vi som
intervjuare hade kunnat fraga mer om for att fa en djupare bild av omradet. I det hir fallet
kunde konsperspektivet fa mer uppmaéarksamhet da vi riktade in oss mot kvinnlig
HR-personal. Daremot var inriktningen mot upplevelser av hybridarbete och kopplat till
balansen mellan arbetsliv och privatliv. Den tidigare forskningen och teorierna gav oss
inspiration till att fortsétta pd konsperspektiv sparet, men begrinsningen lag i vira
intervjufragor dér vi hade kunnat fraga mer om hur arbetsfordelningen mellan mannen och
kvinnan ser ut i hemmet nir de dr pa distans eftersom det var ett dterkommande &mne som
togs upp 1 tidigare forskning. Daremot fick vi dnda svar pa att hushallssysslor kan locka vid
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arbete hemifran vilket kan kopplas till ett konsperspektiv da kvinnan traditionellt sett har
hand om hushallssysslor 1 hogre grad dn mén.

7.1 Slutsatser

Utifrén den tidigare forskningen, relevanta teoretiska perspektiv samt var sammanstillning av
studiens resultat och diskussion, kan vi konstatera att kvinnlig HR-personal till stor del
upplever det hybrida arbetslivet som nagot positivt. Det finns en tydlig reglering hos samtliga
respondenters verksamheter om hur de kan ldgga upp sina arbetsveckor, dér tva dagar kan
forldggas pd distans, om verksamheten tillater det, och resterande dagar dr pd plats. Detta &r
en skillnad frdn pandemin dér arbetet pa distans anpassade sig efter restriktioner.

En aterkommande uppfattning &r att det finns en medvetenhet om vikten av att upprétthalla
balansen mellan arbetsliv och privatliv, dér flexibiliteten forenklar livspusslet. Samtidigt
Oppnar det hybrida arbetsséttet upp for en viss sjélvstyrande planering av sin arbetsdag, vilket
okar autonomin. Diremot lyfter respondenterna ocksa att det finns svarigheter kopplade till
det grinslosa arbetet dd exempelvis arbetsdagen kan bli langre av att arbeta hemifran, vilket
innebdr bade mindre raster och ett minskat socialt umgénge. Detta vdgs upp av att vara pa
kontoret och pa sa sitt frimjar det allt fran sociala relationer till kunskapsdelning och
interaktion med kollegor. Det handlar om att finna en balans i det hybrida arbetslivet eftersom
det sociala samspelet med kollegor blir mer begrédnsat av att arbeta pé distans. Det hybrida
arbetslivet stéller pd sé sétt krav pd medarbetarna att kunna ta sitt ansvar med att utfora sina
arbetsuppgifter hemifran samt att kunna sétta sina granser for att inte blanda ihop arbetsliv
och privatliv. Tidigare forskning har visat att arbete pa distans kan forstédrka traditionella
konsroller i hemmet, vilket syns till viss del 1 den hér studien dér de kan ta itu med
hushallssysslor under rasten eller vid benstrackare. Diaremot finns det en medvetenhet om hur
de ska hantera detta for att det inte ska ga ut 6ver arbetet. Med stdd fran chefen och genom
sjélvdisciplin gér det att fa till arbetet pé distans.

Trots att arbete pa distans bidrar till att kunna arbeta ostort, bli fardig med arbetsuppgifter
samt att f4 mer tid till privatlivet, s& finns det ett vérde i att vara pa kontoret. Dels for att
kunna bolla med sina kollegor i korridoren om arbetsuppgifter, men dven kénna en
gemenskap som gar utdver den formella arbetsrelationen. Det ger dem en meningsfullhet i
deras arbetsvardag dér de uppskattar att dka till arbetet nagra dagar i veckan.

Med utgdngspunkt i detta hoppas vi som forfattare att studien kan bidra till en storre
forstaelse for hur kvinnliga HR-personal upplever det hybrida arbetsséttet, i relation till
tidigare strukturer for arbetets organisering.

7.2 Forslag till framtida forskning

Var studie har gett en bild pa hybridarbetetes upplevelser bland kvinnlig HR-personal. Pa
grund av studiens tidsbegriansning hade vi sju respondenter som kunde stélla upp i god tid for
intervjuer dar samtliga arbetade inom offentlig sektor. For att fa en bredare bild hade fler
respondenter kunnat intervjuas dir HR-personal fran privat sektor hade kunnat delta for att fa
en bild om hur det offentliga skiljer eller liknar den privata sektorns hantering av
hybridarbete. Nér det kommer till forskningsomrédet dr vart forslag pd framtida forskning att
fortsétta undersoka hybridarbete ur ett konsperspektiv, med fokus pé skillnader mellan mén
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och kvinnors upplevelser av hybridarbete. Eftersom vi ocksa haft ett medarbetarperspektiv i
studien ir ett annat forslag att fokusera pa chefers upplevelser av hybridarbete, dir det gér att
undersoka hur ansvaret kring arbetsmiljo hanteras.
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9. Bilagor

9.1 Intervjuguide

Innan vi borjar - godkénner du att vi spelar in samtalet?

Bakgrundsfragor
1. Vill du ge en kort presentation av dig sjalv?
— Eventuella foljdfragor:
- Hur gammal dr du?
- Vad har du for utbildningsbakgrund?
- Vilken dr din nuvarande arbetsplats och hur ldnge har du varit anstdlld?
- Vilken arbetsroll har du och vilka dr dina arbetsuppgifter?
Hur ser dmfamll]esztuatzon ut?
2. Vad brukar du gora pa fritiden?

Huvudfragor

Distansarbete
3. Hur definierar ni distansarbete pé er arbetsplats?
— Eventuell foljdfrdga
- Anser du att distansarbete har nagot forbdttringsomrdde sd att det
dagliga arbetet blir mer effektivt?
4. Vad finns det for policy pa arbetsplatsen? Hur ofta far man arbeta pa distans?
— Eventuella foljdfragor:
- Har detta fordndrats sedan pandemin?
- Finns det forbdttringsomrdden?
- Upplever du och/eller dina kollegor ndgra utmaningar med distansarbete?
Isafall, vilka?
Hur ofta arbetar du pé distans? Arbetar du hemifran eller ndgon annanstans?
6. Vad driver dig till att arbeta pa distans?
— Eventuell foljdfraga
- Hur lang restid har du till din arbetsplats?
7. Finns det nagra arbetsuppgifter som du inte kan utfora pé distans? Iséfall vilka?
8. Vilka fordelar upplever du med att arbeta hemifran?

9]

Balans mellan arbetsliv och privatliv - genus
9. Vad innebér en vardaglig balans {or dig? (1 relation till arbete och privatliv)
— Eventuell foljdfraga:
- Upplever du att du har en grdns mellan ditt privat- och arbetsliv? Om ja, hur
gor du for att upprdtthalla grinsen?
10. Vad anser du ar viktigast for att upprétthalla en bra balans mellan ditt privatliv och
arbetsliv, da du brukar arbeta pa distans?
— Eventuell foljdfraga:
- Finns det ndgra forbdttringsomraden?
11. Kan du beskriva hur din arbetsdag skiljer sig &t beroende pd om du arbetar hemifran
eller pa kontoret?
— Eventuell foljdfraga:
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- Finns det nagra forbdttringsomrdaden?
12. Hur ser dina raster ut nir du arbetar hemifrén, jaimfort med pé kontoret?
13. Hur skulle du beskriva att distansarbete har paverkat din fritid?

Prestation och karridirmojligheter - Krav/kontroll/stod
14. Upplever du att din arbetsprestation ar annorlunda (pdverkas negativt/positivt
alternativt fordndrats) de dagar du arbetar pa distans?
— Eventuell foljdfraga:
- Hdnder det att du arbetar over ndr du arbetar hemifran? Om ja, varfor?
15. Hur ser kontakten ut mellan dina kollegor nir du arbetar hemifran?
— Eventuell foljdfraga:
- Vilka forvintningar har ni pd varandra inom enheten? Hur hanterar du det?
16. Paverkar distansarbetet din professionella utveckling och/eller dina
karridrmdjligheter? Om ja, pa vilket satt?
17. Fér du lov att bestimma sjilv nar du vill arbeta pa distans eller maste din ndrmaste
chef godkénna det?
— Eventuell f6ljdfraga om det godkénns av chef:
- Hur gadr det till och hur upplever du ansvarsfordelningen i det?

Avslutande fragor

18. Hur tror du distansarbete kommer att se ut i framtiden?

19. Har du ndgot dokument, i form av exempelvis rutiner eller riktlinjer om distansarbete,
som du kan tdnka dig att dela med oss?

20. Fér vi citera dig i vart arbete? Materialet kommer sjdlvklart att behandlas
konfidentiellt, vilket innebér att det endast dr vi som tar del av ditt namn och
information kopplad till organisationen du arbetar for.

21. Har du nagot ytterligare att tilldgga? Nagot vi har missat som &r av relevans for
arbetets innehall?
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9.2 Samtyckesavtal
Information angaende deltagande i examensarbete

Vi, Caroline Hansson och Ellinor Kristensson, vill friga dig om du vill delta i vart
examensarbete. Vi dr studenter som studerar pa OPUS-programmet vid Akademin for vérd,
arbetsliv och vélfard, Hogskolan i Bords. Som en del i utbildningen gor vi ett examensarbete
pa kandidatniva.

Vad ar det for projekt och varfor vill ni att jag ska delta?

Sen pandemin s har distansarbetet blivit ett allt vanligare arbetssétt, vilket har lett till bade
en fordndrad arbetsmarknad, men ocksa ett &mne for forskning. Tidigare forskning pavisar
bade positiva och negativa effekter med arbetssittet, men det finns inte manga studier som
har undersokt distansarbetets upplevelser ur ett konsperspektiv. Denna studie syftar darfor till
att, ur ett konsperspektiv, sitta distansarbetets upplevelser hos HR-personal, i relation till det
granslosa arbetet.

Ditt deltagande efterfragas d& du arbetar pa en HR-enhet alternativt med personalrelaterade
fragor. Genom att delta i studien kommer du med din kompetens att bidra med vérdefull
information som dr avgorande for uppfylla studiens syfte och fragestillningar, och saledes
ocksa ett tillforlitligt resultat.

Huvudman for examensarbetet 4r Hogskolan i Boras, som ir en statlig myndighet. Med
huvudman menas den organisation som &r ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Viér studie ar kvalitativ vilket innebér att vi kommer samla in data genom intervjuer. For dig
innebdr deltagandet att du aktivt bidrar med erfarenheter och ésikter utifran din yrkesroll och
kompetens. Denna information kommer att anvindas for att samla in relevant data dar
respektive intervju berdknas ta cirka 45-60 minuter. Vi kommer att spela in samtliga
intervjuer, efter deltagarnas godkdnnande, for att sedan transkribera inspelningarna. Det ar
endast vi tva studenter som kommer att ha tillgang till inspelningarna som sedan raderas nér
uppsatsen dr godkand och examinerad.

Hur far jag information om resultatet av studien?

Nér examensarbetet dr examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner for
examensarbete vid Hogskolan i Boras och finnas tillgéngligt i databasen DIVA. Vi kan dven
skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om sa onskas.

Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande ar frivilligt och du kan nér som helst vélja att avbryta deltagandet. Om du
véljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behdver du inte uppge varfor, och det
kommer inte heller att paverka ditt arbete. Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta
handledaren eller studenter (se kontaktuppgifter nedan). For att delta behover du ldmna ditt
samtycke.
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Vad hander med mina uppgifter?

I examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan héarledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt
material kommer att behandlas si att inte obehoriga kan ta del av det, i enlighet med géllande
lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, kommer att forstéras ndr examensarbetet dr
examinerat och godként varvid personuppgiftsbehandlingen upphdér.

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stod av artikel 6.1 (a) i dataskyddsforordningen
(samtycke). Hogskolan i Boras dr personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal
rittigheter enligt dataskyddsforordningens artikel 15-18, 20 och 22, som bland annat innebér
att du har rétt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas 1 studien samt fa dessa réttade
eller raderade. Du har ocksa ritt att fa behandlingen av uppgifter om dig begransad. Kontakta
ansvarig handledare (kontaktuppgifter nedan) i dessa fall.

Om du har frigor kring behandlingen av dina personuppgifter dr du vilkommen att 1 forsta
hand kontakta ansvariga for examensarbetet eller handledaren. Du dr ocksa vdalkommen att
kontakta hogskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har
dartill ratt att klaga pa hogskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som
ar tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet
Student/Forfattare - Caroline Hansson: carolinepetronella.hansson@gmail.com
Student/Forfattare - Ellinor Kristensson: s2205191@student.hb.se

Handledare - Christian Ronndgard: christian.ronnogard@hb.se

Samtycke om deltagande
Fylls i av handledaren

Hirmed intygas att ansvariga studenter har uppvisat skriftligt samtycke av informanten till
deltagande 1 examensarbetet och behandling av informantens personuppgifter enligt ovan.

Datum och handledares namnteckning

Fylls i av deltagaren

Jag har fatt muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft mgjlighet att
stdlla fragor. Jag far behalla en kopia av den skriftliga informationen.
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Jag samtycker till att delta 1 examensarbetet och att uppgifter om mig samlas in och
behandlas pa det sitt som beskrivs i informationen ovan.

Namnteckning

Ort och datum

HOGSKOLAN
I BORAS

Besoksadress: Allégatan 1 - Postadress: 501 90 Boras - Tfn: 033-435 40 00 - E-post: registrator@hb.se - Webb: www.hb.se
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