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Syfte: Oka kunskapen om hur medarbetare upplever att deras mentala vilbefinnande
paverkas av hybridarbete, samt hur de upplever chefens roll i att frimja mentalt

vilbefinnande 1 samband med hybridarbete.

Fragestillningar:
- Hur upplever medarbetare att deras mentala vélbefinnande paverkas av hybridarbete?
- Hur upplever medarbetare att deras chef paverkar deras mentala vélbefinnande under

hybridarbete?

Metod: Det dr en kvalitativ studie som utforts med hjidlp av semistrukturerade intervjuer.
Intervjuerna  gjordes av medarbetare som arbetar under hybrida arbetsformer.

Forskningsansatsen som anvindes har varit abduktiv.

Slutsats: Hybridarbete pdverkar frimst medarbetarnas mentala vélbefinnande positivt genom
okad flexibilitet och effektivitet, men utmaningar som bristande struktur och social isolering
kan forekomma. Chefens stod och tillgdnglighet har en betydande paverkan pa medarbetarnas
mentala vilbefinnande, dir starkt stod frin chefen bidrar till 6kad upplevd arbetsglddje och

bittre mentalt vilbefinnande.
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1. Inledning

I inledningen presenteras vdr bakgrund for att 6ka forstaelsen om vad studien kommer
handla om. Ddrefter introduceras problemformuleringen som identifierar kunskapsluckan,

samt syfte och frdgestdllningar.

1.1 Bakgrund

Efter Covid-19-pandemin har distansarbete genomgatt betydande forédndringar som paverkar
bade arbetsliv och medarbetares mentala vilbefinnande (Walker, Braithwaite, Jones, Suckling
& Burns 2023, ss. 1015-1016). Enligt en rapport frin KPMG International (2022, s. 2),
accelererade pandemin Overgangen till hybridarbetsplatser globalt. Rapporten pekar pa att
upp till 31 procent av arbetet i Europa och 37 procent i USA kan utforas pa distans, frimst
inom kontorsrelaterade yrken dir endast dator och internetuppkoppling krivs (KPMG
International 2022, s. 8). Utmaningen med &vergangen till distansarbete, sdrskilt under
pandemin, har medfort bade positiva och negativa effekter pa medarbetares mentala
véilbefinnande (George, Atwater, Maneethai & Madera 2021, ss. 6-7). Under pandemin
spelade dven ledarskapet en kritisk roll for att sékerstélla organisationens framgangar genom
att prioritera medarbetarnas vélbefinnande (Jasgur 2023, s. 357). Allen, Grelle, Lazarus, Popp
och Gutierrez (2021, s.1) konstaterar att distansarbete fortsdtter att vara mycket efterfragat
dven efter pandemin, med en Okning av bade jobbannonser och ansdkningar for hybrida

roller.

Forskning visar att hybridarbete, som kombinerar traditionella kontorsmiljéer med
distansarbete, har blivit allt vanligare (Naqshbandi, Kabir, Ishak & Islam 2024, s. 8). Denna
nya arbetsform har potential att paverka medarbetares mentala hidlsa pa olika sitt.
Hybridarbete har uppmirksammats for sin formaga att erbjuda en flexibel arbetsmiljo dér
medarbetare kan vélja mellan att arbeta pa kontoret eller hemifran (Kraj¢ik, Schmidt &
Barath 2023, s. 3). I takt med att arbetsklimatet blir allt mer komplext som ett resultat av
okningen av hybridarbete, blir det alltmer utmanande for chefer att fdnga upp indikationer om
medarbetarnas mentala vélbefinnande, vilket traditionellt sett var mer synligt (Cook 2021, s.
28). Enligt Lee och Shin (2023, s. 406) ar organisatoriskt stod, som innebér att anstéllda
kénner att deras arbetsgivare virderar och stoder deras mentala vélbefinnande, avgorande for
att frimja medarbetarnas motivation och védlmiende. Forskning visar att medarbetare som

kinner starkt organisatoriskt stod tenderar att visa storre engagemang och mindre tendenser



till arbetsrelaterad stress och utbrandhet (Jamal, Begum, Alam & Hussain 2023, ss. 293-294).
Det ér centralt for att frimja anstdlldas mentala vélbefinnande, speciellt 1 hybridmiljéer, dir

utmaningar med kommunikation ofta kan framtrdda (Jasgur 2023, s. 358).

1.2 Problemformulering

Den befintliga forskningen kring mentalt vélbefinnande i arbetslivet under och efter
pandemin har 6vervigande fokuserat pd de omedelbara effekterna av patvingat distansarbete,
ofta som en direkt f6ljd av restriktioner och regler (Kim, Koh & Park 2023, s. 24). Tidigare
forskning har primirt varit centrerat kring de tempordra anpassningarna till en helt
distansbaserad arbetsmiljo som gjordes under pandemin. Forskningen har déremot inte i
tillracklig utstrackning utforskat de langsiktiga konsekvenserna av en permanent vergang till
hybridmodellen (Franzen-Waschke 2021, s. 95). Tidigare studier har mestadels belyst hur
organisationer som helhet kan uppritthalla védlbefinnande och produktivitet, eller hur ledare
kan anpassa sitt ledarskap for att hantera sina medarbetare pa distans (Oleksa-Marewska &

Tokar 2022, ss. 1, 16).

Det rader alltsa en kunskapsbrist nédr det géller att djupgéende forsta hur hybridarbete, som
kombinerar distans- och kontorsarbete, specifikt péverkar medarbetares mentala
vélbefinnande. Dessutom har inte s& mycket fokus lagts pa hur medarbetare upplever sina
chefers roll i1 att frimja deras mentala vilbefinnande, inom ramen f6r denna flexibla
arbetsform. Med vér studie vill vi sdledes bidra med en djupare forstaelse for amnet, vilket ar
av relevans eftersom den hybrida arbetsmodellen har blivit alltmer efterfragad och popular.
Dédrav dr det intressant for oss att undersoka hur medarbetare upplever att hybridarbete
paverkar deras mentala vilbefinnande, samt hur de upplever chefens roll i att frimja mentalt

vilbefinnande 1 detta sammanhang.

1.3 Syfte

Syftet med denna studie &r att 6ka kunskapen om hur medarbetare upplever att deras mentala
vélbefinnande paverkas av hybridarbete, samt hur de upplever chefens roll i att frimja
mentalt vilbefinnande i1 samband med hybridarbete. Genom att analysera de upplevda
fordelarna och utmaningarna med hybridarbete, syftar studien till att 6ka forstaelsen for hur

denna arbetsform paverkar medarbetarnas mentala vélbefinnande.



1.4 Fragestéllningar

- Hur upplever medarbetare att deras mentala vélbefinnande paverkas av hybridarbete?
- Hur upplever medarbetare att deras chef paverkar deras mentala vélbefinnande under

hybridarbete?



2. Teoretisk referensram

Vi beskriver relevant forskning som ger virdefulla insikter till var studie. Dessa studier ger
en forstaelse for hur medarbetares mentala vilbefinnande har paverkats av hybridarbete,
sdrskilt efter pandemins omstdllningar. Didrefter presenteras de teoretiska begrepp som
kommer att ligga till grund for det teoretiska ramverket, vilka dr mentalt vilbefinnande och

organisatoriskt stod.

2.1 Tidigare forskning

2.1.1 Utvecklingen av hybridarbete och dess paverkan pa mentalt vilbefinnande
Forskning visar pa att distansarbete har under och efter pandemin blivit mer accepterat och
anpassningsbart, vilket har lett till betydande fordndringar i arbetslivet och medarbetarnas
mentala vélbefinnande (Walker et al. 2023, ss. 1015-1016). Som ett resultat av pandemin och
den tekniska utvecklingen forklarar Allen et al. (2023, s. 1) att diskussionen kring
distansarbete pd arbetsplatser har blivit alltmer aktuell. Nya arbetsformer sdsom hybridarbete
har blivit vanligare, vilket ger medarbetare mojligheten att bade arbeta pd en fysisk
arbetsplats och pa distans (Naqshbandi et al. 2024, s. 8). Studier visar att ndr varlden gar
vidare fran pandemi-erans policys forblir distansarbete en mycket eftertraktad arbetsform,
med en 6kning av antalet jobbannonser och ansdkningar till hybrida roller (Allen et al. 2021,
s. 1). P& grund av den stora omstéllningen som pandemin orsakade, bade under och efter dess
utbrott, antas medarbetarnas mentala vilbefinnande ha péverkats pa flera sitt, siarskilt genom
de nya utmaningar och mdjligheter som framkommit i samband med 6kat distansarbete (Kim,
Koh & Park 2023 ss. 22-23). Under pandemin rapporterade manga medarbetare att de
upplevde en storre kidnsla av autonomi, vilket bidrog till forbéttrad arbetsglddje och
effektivitet. Ddremot upplevde dven andra okad stress och isolering, vilket negativt

paverkade deras mentala hilsa och arbetskapacitet (George et al. 2021, ss. 6-7).

Arbete hemifran har visat sig ha en dubbel effekt pd medarbetarnas mentala hdlsa och
vilbefinnande. Forskning visar pa att distansarbete har minskat behovet av pendling och
rapporterar forbattrad flexibilitet hos medarbetare, vilket i sin tur har lett till en 6kad kénsla
av frihet och béttre mdjligheter att umgés med véanner och familj (Kraj¢ik, Schmidt & Barath
2023, s. 3). Vidare framhélls det att distansarbete kan ha en positiv effekt pa det mentala
vilbefinnandet och minska risken for stressrelaterade problem (Kim, Koh & Park 2023 s. 23).



De negativa konsekvenserna kan ddremot inte forbises. Minskad produktivitet, brist pa
dedikerat arbetsutrymme, konflikter mellan arbets- och privatliv, stillasittande och
begrinsade fritidsmojligheter har identifierats som utmaningar forknippade med distansarbete
(Kim, Koh & Park 2023 s. 18; Sarkar, Menon, Padhy & Kathiresan 2024, s. 355). Dessa
utmaningar har bidragit till att distansarbete associeras med depression, angest och
somnsvarigheter (Sarkar et al. 2024, s. 355). Flera studier ndmner social isolering som ett
framtrddande problem vid distansarbete, framfor allt under pandemin men dven for de som
bor sjdlva eller inte har familj (Kim, Koh & Park 2023, s. 31; Cook 2021 ss. 17-18).
Forskning visar pé att en avsaknad av socialt utbyte med kollegor kan ha en negativ inverkan

pa det mentala vilbefinnandet (Johnson, Robertson & Cooper 2018, ss. 97-98).

2.1.2 Chefens roll vid hybridarbete

Forskning indikerar att chefers roll &r av betydelse for att stodja hybridarbetare, séarskilt under
pandemin och dess paverkan pd arbetslivet och den ddrmed foljande osdkerheten och stressen
(Cook 2021, s. 17). Uppfattat stéd fran chefer dr framhivt som avgoérande for mentalt
vilbefinnande pa arbetsplatsen (Lecours, St-Hilaire & Daneau 2022, s. 2748). Cook (2021, s.
18) menar att chefer spelar en kritisk roll 1 att skapa en motiverande milj6 dar medarbetare
vill gora sitt basta. I en tid d& arbetsklimatet blir mer utmanande och mindre sammanhéllet,
och med minskad fysisk interaktion, &r det latt att missa tecken som indikerar nagons
sinnesstimning (Cook 2021, s. 28). Darfor dr det avgdrande att chefer gor en anstrangning for
att vara uppmarksam pa vélbefinnandet hos sina medarbetare nér de arbetar pa distans eller
nir arbetsscheman har fordndrats. Genom att vara observant pa humorsvingningar och
ovanligt beteende hos medarbetare, samt genom regelbunden kontakt och stdd, kan chefer

bidra till att stodja sina medarbetares mentala vilbefinnande (ibid.).

Lecours, St-Hilaire och Daneau (2022, s. 2762) har i deras studie kommit fram till att vissa
specifika beteenden fran chefer har en paverkan pa medarbetarnas mentala vélbefinnande.
Detta genom att exempelvis stddja sina anstilldas engagemang i beteenden som framjar detta
tillstdnd. Resultaten fran studien visar pa mojligheter att skapa en gynnsam miljé dér bade
chefers och anstilldas beteenden samverkar for att stddja mentalt vdlbefinnande. Vidare lyfter
Franzen-Waschke (2021, s. 94) fram att det 4r konstaterat att mentalt vélbefinnande och
engagemang har lidit under pandemin. Organisationer kimpar med att utforma och definiera

framtidens arbetsplatser diar medarbetare mar bra, vare sig det ar pa kontoret, hemifran eller



en blandning av bada. Forskningen belyser att medarbetare foredrar en flexibel hybridmodell,
men det finns rapporterad brist pd fardigheter bland ledare och arbetskraft for att fi den
foredragna hybrida I6sningen att fungera (Franzen-Waschke 2021, s. 95).

2.2 Teoretiskt ramverk

2.2.1 Mentalt valbefinnande

Sarkar et al. (2024, s. 353) beskriver mentalt vilbefinnande som ett tillstind dér individen nér
sin fulla potential, hanterar vardagens utmaningar effektivt, kan bidra produktivt i samhéllet
och kénner sig tillfreds med livet. Hasson och Butler (2020, s. 5) forklarar att mentalt
vélbefinnande skapas nir médnniskor kan uppskatta livet och har de nddvéndiga resurserna for
att kunna handskas med livets olika svdngningar utan att stressen tar Over. Mentalt
vilbefinnande grundar sig pa hur varje individ uppfattar sin hilsa, lycka och kinsla av syfte
(Ruggeri, Garcia-Garzon, Maguire, Matz & Huppert 2020, s. 1). Det dr en mycket subjektiv
frdga som &r bendgen for plotsliga fordndringar som inte ndédvéindigtvis ér relaterade till
individens omedelbara arbetsmiljo, utan kan ocksa ha sitt ursprung i individens privata miljo

(Franzen-Waschke 2021, s. 88).

Tvéd viktiga komponenter 1 mentalt vilbefinnande &r hedoniskt och eudaimoniskt
vélbefinnande. Hedoniskt vdlbefinnande handlar om att 6ka livskvalitén genom att uppleva
glddje och positiva kénslor, i form av att individen exempelvis gor ndgot den tycker om
(Bartels, Peterson & Reina 2019, ss. 21-22) Eudaimoniskt vilbefinnande fokuserar pa
personlig utveckling och att uppnd en kénsla av mening och syfte (Johnson, Robertson &
Cooper 2018, s. 50). Trots att en individ kan kénna tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen av att
exempelvis ha goda kollegor, kan det mentala vélbefinnandet &nda vara lagt om sjdlva arbetet
saknar personlig mening (Johnson, Robertson & Cooper 2018, s. 4). Darfor anses det
eudaimoniska vilbefinnandet vara en viktig komponent for att en individ ska kunna uppleva

ett positivt mentalt vdlbefinnande (Karaca, Tanova & Gokmenoglu 2022, s. 159).

Fortséttningsvis belyser Johnson, Robertson och Cooper (2018, ss. 45-47) att sociala aspekter
har en inverkan pa en individs mentala vilbefinnande, samt att varje individs mentala
vélbefinnande dr unikt och péverkas av hur personen hanterar olika situationer. En brist pa

socialt utbyte frdn kollegor kan péverka det mentala vilbefinnandet negativt (Johnson,



Robertson & Cooper 2018, ss. 97-98). Att kinna stod fran kollegor bidrar avsevirt till en
individs arbetsgliddje och tillfredsstdllelse och goda relationer med kollegor kan vara
avgorande for att hantera arbetslivets krav (Odetunde 2021, s. 55). Manga vardesétter de
positiva interaktionerna och relationerna pa arbetsplatsen hogt, och nér arbetsrelationerna ar

starka kan kollegor dven ge stod i privatlivet (Johnson, Robertson & Cooper 2018, s. 96).

2.2.2 Organisatoriskt stod

Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa (1986, ss. 500-503) introducerar begreppet
upplevt organisatoriskt stdod, som beskriver hur anstillda uppfattar att deras organisation
virdesitter deras bidrag och bryr sig om deras vélbefinnande. Detta minskar inte bara
franvaro utan forstirker ocksd medarbetarens emotionella anknytning till organisationen,
samt deras forvéntningar pa att anstrdngningar till forméan for organisationens mal kommer att
belonas (Eisenberger et al. 1986, s. 503-505). Vidare belyser Lecours, St-Hilaire och Daneau
(2022, s. 2748) att organisatoriskt stdd anses vara en viktig del inom social utbytesteori.
Forfattarna beskriver detta stod som hur mycket anstidllda upplever att deras arbetsgivare
virdesitter dem och tar hand om deras kdnsloméssiga behov. Dessutom ér tillgdngligheten till
stod niar medarbetare behover det en betydande aspekt i upplevt organisatoriskt stod (ibid.).
Nér organisationer visar att de vérderar sina anstilldas prestationer och bryr sig om deras
vélbefinnande, skapas en forvintan om dmsesidighet, vilket leder till att anstdllda kdnner en

skyldighet att atergdlda denna omsorg (Jamal et al. 2023, s. 294).

Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski och Rhoades (2002, s. 566) belyser att
upplevt stod fran chefer spelar en central roll i att stidrka upplevt organisatoriskt stod. Nar
anstéllda upplever att deras chefer stodjer dem och vérdesétter deras arbete, 6kar ocksé deras
uppfattning om organisatoriskt stéd (Eisenberger et al. 2002, s. 567). Jamal et al. (2023, s.
293) framhéller att brist pa organisatoriskt stdd kan ha negativa konsekvenser. Anstidllda som
inte kénner tillrackligt stod fran sin arbetsgivare visar ofta tecken pa utbridndhet och
avvikande beteende, vilket kan leda till hogre personalomséttning och en dnskan att byta
arbetsplats. Denna forskning understryker betydelsen av att organisationer aktivt engagerar
sig 1 att uppfylla sina anstdlldas behov, vilket inte bara dr avgdrande for att uppratthélla deras
mentala vilbefinnande utan dven for att skapa en mer stabil och stodjande arbetsmiljo (ibid.).
Chefernas forméga att visa att de vérdesitter anstilldas arbete och deras vélbefinnande ar

avgorande for att uppratthalla en positiv relation och god arbetsmoral (Lecours, St-Hilaire &



Daneau 2022, s. 2748). Vidare papekar Lee och Shin (2023, s. 406) att nir anstéllda upplever
ett starkt stod fran sin organisation, sdrskilt av sina chefer, 6kar deras motivation betydligt.
De kianner att deras arbetsgivare genuint bryr sig om dem, vilket i sin tur forstarker deras

engagemang och vilja att bidra positivt pa arbetsplatsen.

2.3 Den teoretiska referensramens betydelse for vér studie

I véar studie om hybridarbete och dess upplevda paverkan p& medarbetarnas mentala
vilbefinnande dr det av betydelse att utforska bdde mentalt valbefinnande och organisatoriskt
stod fran medarbetarens perspektiv. Vi har redogjort for att mentalt vélbefinnande betraktas
som ett tillstind dir medarbetare kédnner att de ndr sin fulla potential, hanterar vardagens
utmaningar effektivt och bidrar produktivt bdde i samhillet och pé arbetsplatsen. Denna
aspekt ar kritisk, speciellt 1 hybridmiljoer dir grinserna mellan arbete och privatliv ofta kan
bli otydliga och dérmed potentiellt stressande. Vidare har vi valt att inkludera begreppet
organisatoriskt stod i var studie for att undersoka hur medarbetarnas uppfattning om chefens
stod paverkar deras mentala vilbefinnande. Vi anser att det dr av betydelse att undersdka hur
chefer, genom sitt stdd och ledarskap, kan péaverka medarbetarnas kénsla av mentalt
vilbefinnande. Det &r sérskilt relevant i en hybrid arbetsmiljo, ddr den varierande fysiska
ndrvaron kan fOrsvéra bevarandet av sammanhang och gemenskap. Att granska mentalt
vélbefinnande och organisatoriskt stod i kontexten av hybridarbete ger oss mojlighet att
djupare forsta hur medarbetare upplever deras mentala vélbefinnande och chefens roll i att
frimja detta. Genom att fokusera pa medarbetarperspektivet kan vi 6ka forstaelsen for vad

medarbetare upplever paverkar deras mentala vilbefinnande under hybridarbete.



3. Metod

Vi presenterar vilken typ av metod som anvinds for att svara pad frdgestdillningarna. 1
avsnittet redogor vi for vilka tillvigagdngssdtt som anvdints samt hur urvalsprocessen gatt
till.  Vidare presenteras hur materialet har bearbetats samt de forskningsetiska

stdllningstaganden som gjorts under studiens gang.

3.1 Val av metod

Vi valde att undersoka och forstd hur medarbetare upplever att hybridarbete paverkar deras
mentala vélbefinnande, 1 och med att hybridarbete &r en vixande och populdr arbetsform som
vi ser som intressant. For att vi skulle kunna studera hur medarbetare upplever att
hybridarbete pdverkar deras mentala vélbefinnande, samt deras chefers paverkan péd deras
upplevelse, valde vi en kvalitativ forskningsmetod i form av intervjuer. En kvalitativ metod
valdes for att ge en djupare forstielse for de upplevelser och perspektiv som medarbetare som
arbetar under hybrida arbetsformer har. Kvalitativ forskning &r sdrskilt lamplig for att
utforska komplexa fenomen dér det inte enbart &r siffror som ger svar, utan dér individers
erfarenheter, tolkningar och kénslor spelar en stor roll (Bryman 2018, s. 454). Vi har anvént
oss av en abduktiv ansats 1 studien, vilket betyder att man grundar sin teoretiska forstaelse pa
den vérldsbild som respondenterna har (Bryman 2018, s. 478). Fortsdttningsvis antog studien
ett konstruktionistiskt perspektiv. Konstruktionistiskt perspektiv innebir att sociala fenomen
och kategorier ses som ndgot som stindigt formas och omformas genom ménniskors
interaktioner med varandra (Bryman 2018, ss. 58-59). Detta perspektiv har anammats i var
studie eftersom vi undersoker medarbetarnas uppfattningar, upplevelser och deras bild av

omvdrlden snarare én att faststdlla ndgot som verklighet eller sanning.

3.2 Tillvigagangssatt
3.2.1 Urval

Vid planeringen av intervjuer diskuterades urvalsstrategier, dar beslut av strategi grundades i
de forskningsfragor som studien syftade till att besvara. Bryman (2018, s. 496) redogor for att
malstyrt urval innebir att deltagare viljs ut pa ett strategiskt sétt sa att de som véljs ut ar
relevanta for studiens syfte, snarare dn att vélja deltagare pd slumpmaissig basis. Urvalet
genomfors alltsd utifrdn malet med studien, och olika specifika kriterier sétts for att kunna

genomfora detta (Bryman 2018, s. 498). Bryman (2018, s. 496) forklarar att ett mélstyrt urval



bidrar till att visa olika aspekter och egenskaper hos personerna som viljs ut, vilket ger en
djupare inblick i det som studeras. Déarigenom togs beslutet att ett malstyrt urval var lampligt
for var studie. Inklusionskriterierna for att fa delta i studien var att personerna var
medarbetare som arbetar hemifrdn minst en dag i veckan men gérna tva till tre dagar.
Eftersom vi behdvde respondenter som arbetar under hybrida former, anség vi att det bésta
séttet att fa tag pd respondenter var att anvinda en digital plattform. Vi lade darfor ut ett
missivbrev pa LinkedIn och hoppades att detta skulle ge oss kontakt med passande
respondenter. Utdver att vi lade ut inldgget pd vara respektive LinkedIn-profiler, kontaktade
vi dven manniskor i vr omgivning som potentiellt var ldmpliga eller som hade kontakter som
hade kunnat delta. Detta visade sig vara fruktsamt eftersom vi relativt snabbt fick kontakt
med flera olika respondenter, fran olika branscher och i olika aldrar, och som alla arbetade pa
distans minst en dag i veckan. De flesta av dem arbetar hemifran tva till tre dagar. En av
respondenterna arbetar hemifrdn en dag i veckan, och tva respondenter som arbetar hemifran
mer flexibelt dir de redogjorde for att det varierade fran en dag till fyra dagar i veckan.

Resterande sju respondenter arbetade hemifran tva till tre dagar i veckan.

Respondent Intervjutid Datum for intervju
Respondent 1 59 min 27/4
Respondent 2 57 min 17/4
Respondent 3 43 min 18/4
Respondent 4 37 min 18/4
Respondent 5 40 min 20/4
Respondent 6 52 min 28/4
Respondent 7 49 min 29/4
Respondent 8 41 min 23/4
Respondent 9 54 min 19/4
Respondent 10 50 min 19/4

Tabell 1: Intervjudeltagare
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3.2.2 Semistrukturerade intervjuer som insamlingsmetod

Under insamlingen av det empiriska materialet holls tio semistrukturerade intervjuer med
medarbetare som arbetar hemifran minst en dag i veckan. Semistrukturerade intervjuer holls i
syfte att 0ka kunskapen om hur medarbetare upplever att deras mentala vilbefinnande
paverkas av hybridarbete, samt hur de upplever chefens roll i1 att frdmja mentalt
vélbefinnande 1 samband med hybridarbete. Under en semistrukturerad intervju fér
respondenterna mojlighet att utifrdn deras egen verklighet utforma svaren sa att de kan
fokusera pa vad de anser dr viktigast i sammanhanget (Bryman 2018, ss. 562-563). Eftersom
vi var intresserade av medarbetarnas upplevelse av hybridarbete, ansdg vi det passande att
déarfor vélja semistrukturerade intervjuer. Kvale och Brinkmann (2021, s. 55) forklarar att
syftet i en forskningsintervju &r att intervjuaren ska f& en uppfattning av respondentens
verklighet och vérldsbild. Semistrukturerade intervjuer valdes darfor som redskap for att fa
empiri som kunde granskas, detta for att ge inblick och skapa forstdelse kring
respondenternas instillning till och erfarenhet av hybridarbete och dess upplevda paverkan pa

deras mentala vilbefinnande.

Intervjuerna hoélls alla tio digitalt via Zoom, det var ndgot som manga av respondenterna
sjélva efterfragade eftersom de flesta av dem inte var bosatta i nirheten av Helsingborg eller
Lund. Pa grund av den geografiska spridningen av respondenterna och att alla respondenter
redan var vana vid digitala verktyg for moten samt att de efterfrigade det vid kontakt med
oss, ansag vi det vara passande att hélla intervjuerna digitalt. Bryman (2018, s. 593) forklarar
att intervjuer som halls online med videosamtal kan vara en fordel att anvidnda sig av nir
respondenterna har ett stort geografiskt avstdnd, och att manga forskare som anvént sig av
online-verktyg fOr intervjuer har gett positiv respons. Didremot kan en utmaning med
videosamtal vara tekniken 1 sig, att inte alla respondenter har tradlés uppkoppling eller
liknande (ibid.). Den utmaningen stétte inte vi pd, eftersom véara respondenter var vana vid att
arbeta med digitala moéten hemifrdn och dérfor hade rétt forutsdttningar. Daremot var det
inget som vi antog, utan vi sikerstillde detta genom att kontrollera att respondenterna hade
ratt forutsattningar for digitala moten vid bokningen av intervjun. Intervjuerna pégick i

ungefdr en timme och varade under en period pa tva veckor.

Intervjuguiden utformades genom att forst skapa en lista av teman som ansags vara relevanta

baserat pa studiens syfte. De tre teman som vi utgick ifran var medarbetarens upplevelse av
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hybridarbete, hybridarbetets pdaverkan pa mentalt vilbefinnande samt chefskapets paverkan
pd mentalt vdilbefinnande under hybridarbete. Lind (2019 s. 160) forklarar att en
intervjuguide dr det som ger samtalen struktur och att nér intervjufragorna ar kopplade till
fragestdllningen goér den informationen relevant. Genom att stélla fria uppfoljningsfragor
kunde vi skapa djupare fOrstdelse kring det respondenterna ansdg vara viktigt. Samtidigt
hjdlpte de forberedda fragorna oss att hélla oss till de teman som var bestimda pa forhand
som relevanta och intressanta i forhallandet till syftet. Bryman (2018, s. 569) bekriftar att
uppfoljningsfragor dr viktiga verktyg for att fa ytterligare forklaringar och djupare svar. De
forutbestimda fragorna hjdlpte att styra intervjun, samtidigt som de forberedda
fordjupningsfragorna bidrog 1 de tillfillena vi fick kortare svar frdn respondenten eller
upplevde att respondenten inte var sa utforlig 1 sina svar, vilket skedde vid nagra

intervjutillfallen.

3.2.3 Bearbetning av material

Efter att samtyckesdokumentet undertecknades av respondenterna genomfordes de
semistrukturerade intervjuerna, som spelades in. Efter varje genomford intervju
transkriberades den och dérefter raderades inspelningen direkt. Dessutom sdkerstéllde vi att
det inte gick att utldsa ndgra personliga uppgifter om respondenterna i transkriberingen. Efter
transkriberingen av alla tio intervjuer insdg vi att vi hade en del empiri som inte var sa enkel
att sammanstélla. Darfor borjade vi systematiskt att gd igenom intervjuerna for att leta efter
gemensamma ndmnare och teman i svaren. Rennstam och Wisterfors (2015, s. 80) forklarar
att vid sortering av material behover man umgas med det, hitta de kategorier som finns och
sedan flera génger lisa om och omarbeta kategorierna lopande. Vidare rekommenderar
Rennstam och Wisterfors (2015, s. 82) att ga tillbaka till teorin for att inte forlora sig i sitt
material. Detta var rekommendationer som vi grundade var sorteringsprocess i, for att inte
tappa bort oss i materialet. De teman som kom fram under genomgang av intervjuerna gick i
linje med de teman som vi anvédnt oss av i intervjuguiden, men det framkom &ven djupare

teman under de overgripande.

I delen av intervjun som berdrde medarbetarens upplevelse av hybridarbete framkom
[lexibilitet, effektivitet och arbetsmiljo vid hemarbete som genomgaende teman. Det framgick
dven under intervjuerna att den sociala aspekten ér en viktig del av medarbetarnas upplevelse

av det hybrida arbetet, vilket visade sig ha en bade positiv och negativ paverkan pa deras

12



upplevelse. Under intervjudelen som berdrde hur medarbetarna upplevde chefens paverkan sa
visade sig chefens tillgdnglighet vara ett framtrddande tema for respondenterna. Att
sammanstédlla empirin utefter de olika teman gjorde det mojligt for oss att fa en struktur i den
information vi fatt. Vi kunde framstélla en vilorganiserad sammanstéillning som inte bara
belyste de gemensamma teman och likheterna som fanns i svaren, utan dven skillnader
mellan respondenternas upplevelser och vérldsbilder. Nér vi gick igenom materialet dannu en
gang efter att vi hade sammanstéllt det insag vi att allt material inte kunde aterges i studien.
Vi behovde dérfor reducera materialet ytterligare, baserat pa de teman och kategorier som vi
tidigare arbetat fram. Under bade den forsta och andra omgéngen av organiseringen och
sammanstédllningen anvidnde vi fragestdllningarna och syftet som utgangspunkt for att

fokusera péd vad som var mest relevant for studien.

3.3 Litteratur och tillampning

For att fa forstdelse och kunskap kring befintlig forskning géllande hybridarbetares mentala
vilbefinnande, har vi anvént Lubsearch, Lunds Universitets databas. I forsta skedet av arbetet
var det visentligt att bygga en grund omkring dmnet for att kunna fordjupa oss genom
ytterligare sokningar langre fram i arbetet. Under forarbetet var sdkandet relativt brett, men
allt eftersom frigestillningarna utvecklades smalades sokningen av till nyckelorden mentalt
vélbefinnande, hybridarbete, distansarbete och organisatoriskt stod. Oftast anvéndes s6korden
mental well-being, hybrid work, remote work och organisational support eftersom det visade
sig finnas mest forskning kring det pa engelska. Vid sdkandet av nyckelorden hittades bocker

och artiklar aktuella for 4mnet.

Manga av artiklarna diskuterade mentalt vélbefinnande under distansarbete, fraimst under
pandemin vilket gjorde att forskningsluckan blev dnnu mer tydlig for oss. Vi hade svérigheter
att hitta aktuell forskning géllande medarbetares mentala vilbefinnande under distansarbete
som var utford efter 2023, och nir det kom till hybridarbete fanns det inte sirskilt mycket
forskning att arbeta med. Daremot sé hittade vi tillslut forskning kring mentalt vilbefinnande
under hybridarbete, bade fran under och efter pandemin, som vi fick anvdndning av och som
till stor del stdr till grund for mycket av den tidigare forskningen i den teoretiska
referensramen. Diremot &r det ocksa en stor del av tidigare forskning som &r baserad pa det

mentala vdlbefinnandet under fullt distansarbete.
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3.4 Forskningsetiska aspekter

Innan vi paborjade vara intervjuer skickades ett missivbrev ut via Linkedin med information
om forskningens syfte. De viktigaste etiska principerna vid utférandet av en vetenskaplig
studie ar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
(Bryman 2018, ss. 170-173). Vi har siledes beaktat dessa fyra forskningsetiska krav genom
studiens gang och varit noggranna med att sdkerstdlla att respondenterna vid intervjuerna
upplever att deras privatliv respekteras, inte kdnner obehag samt att all information ar

transparent.

For att ta hinsyn till samtyckeskravet fick respondenterna godkénna och skriva under ett
samtyckesdokument dir det framgick att intervjun skulle spelas in. Vidare stilldes dven
frigan om deltagarna godkéinde att intervjuerna spelades in muntligt vid intervjutillfallet. For
att ta hansyn till informationskravet fick respondenterna, forutom missivbrevet, vid
intervjutillféllet ytterligare information om syftet med studien. Utdver det redogjorde vi dven
for intervjuns struktur, samt hur bearbetning och hantering av materialet skulle utforas efter
intervjun. Genom att anonymisera respondenternas namn och befattning har
konfidentialitetskravet sdkerstillts. Fortsdttningsvis har nyttjandekravet tagits i beaktning
genom att vi informerade respondenterna att materialet endast kommer anvéndas for studiens

andamal.
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4. Resultat och analys av empiri

I analyskapitlet presenteras och tolkas det empiriska materialet utifran den teoretiska
referensramen. Analysen bestar av tre delar som dr baserade pd de teman som framkommit

genom empirin.

4.1 Medarbetarens syn pa hybridarbete
4.1.1 Hybridarbete: Allt annat &r passé

Manga av respondenterna upplever att deras syn pa hybridarbete har forindrats over tid. En
del av respondenterna ger dven uttryck for att de tror att hybridarbete &r en arbetsform som

kommer att fortsdtta bli mer populir, sa som respondent 9 beskriver i foljande citat:

Jag tror vi har gétt ifran en virld dér det dr 100 procent pa plats. Jag tror inte det
ar héllbart langre. Jag tror inte vi dr dér. Det har jag ocksa gjort for ndgra ar sedan
och det &r inte, det var f*n, det sog. [...] Vi hade vildigt strikta tider dér och det &r
lite pass¢, det sittet att jobba pa. (R9)

I citatet forklarar respondenten att hen inte uppskattar att ha ett arbete som endast dr pa plats
pa kontoret, och att hen inte tror att det dr ett héllbart sétt att arbeta pa langre. Utifrdn vad
respondent 9 beskriver gir det att forstd som att hen eventuellt inte madde lika bra under de
traditionella arbetsformerna, och att hen foredrar den hybrida arbetsformen. Detta gar i linje
med vad Franzen-Waschke (2021, s. 95) diskuterar, att medarbetare numera foredrar en

flexibel hybridmodell. Respondent 4 beskriver ocksa sin fordndrade syn pé hybridarbete:

[...] jag jobbade pa ett jobb tidigare som var vildigt emot att jobba hemifrdn och
vi var typ de enda som satt pd kontoret under hela pandemin, och dé fick jag vil
en bild av att det typ va nagot daligt att jobba hemifran just for att alla pa jobbet
var s& himla emot det. Men nu nér jag sjdlv har fatt mojligheten att jobba
hemifran s& dr det ju otroligt, nu skulle jag aldrig kunna sdka ett jobb dér jag

maste vara pa plats varje dag. (R4)

Citatet illustrerar hur respondenten har fétt en fordndrad uppfattning kring hybridarbete. Hens
tidigare arbetsplats bidrog till en negativ syn pa arbete hemifran, ndgot som har fordndrats

till det positiva under tiden som hen har arbetat under hybrida arbetsformer. Walker et al.
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(2024, ss. 1015-1016) menar att distansarbete har blivit alltmer accepterat och etablerat,
nagot som dverensstimmer med respondentens upplevelse. Nagot som bade respondent 9 och
4 har gemensamt &r att de inte kan forestilla sig att ga tillbaka till traditionella arbetsformer
utan att de foredrar hybridmodellen, vilket manga av respondenterna haller med om. Detta &r
dven nagot som forskning visar pa, att hybridmodellen &r eftertraktad och att det har skett en
okning av ansokningar och jobbannonser av dessa typer av jobb (Allen et al. 2021, s. 1). Till
skillnad fran dessa upplevelser, kdnner respondent 2 att hen hade kunnat jobba pa sitt kontor
varje dag, och i vissa tillfillen foredrar att vara fysiskt pd plats. Hen tycker inte att
hybridarbete dr battre dn vad det traditionella kontorsarbetet &r, och hade inte motsatt sig att
arbeta pé plats varje dag. Detta pd grund av att hen uppskattar fysiska interaktioner med
kollegor framfor digitala. Johnson, Robertson och Cooper (2018, ss. 45-47, 96) menar att
individer virdesitter de relationer som skapas pa arbetsplatsen hogt, och att de sociala
aspekterna har en inverkan pd individens mentala vélbefinnande. Ddremot uttrycker
respondenten ocksa att hen uppskattar flexibiliteten som hybridarbete erbjuder och att det

finns manga fordelar med det.

4.1.2 Trana pa lunchen och tvitta pa rasten

Flera av respondenterna belyser en markant 6kning av flexibilitet som en framtrddande fordel
av hybridarbete. Denna flexibilitet d&r mer framtrddande idag jamfort med deras tidigare
arbetsmiljoer eller innan de hade mgjlighet att arbeta i en hybrid modell. Respondent 4 delar

sin positiva erfarenhet av hybridarbete och forklarar de fordelarna som hen upplever:

Men absolut den stora flexibiliteten, jag hade absolut inte kunnat jobba lika
mycket om jag hade behovt éka till kontoret varje dag. Och sen typ att man kan
jobba dven om man é&r lite smasjuk, s& det ger en ju mojlighet till att jobba
betydligt mer. [...] man hinner stdda undan lite pa sin rast eller kora ett gympass
pa lunchen sa da far man ju mer tid utanfor jobbet, ocksa att man slipper resan till

och fran jobbet sparar ju mycket tid. (R4)

Det respondenten beskriver kan tolkas som en form av flexibilitet och balans i att kunna
kombinera privata behov, men samtidigt ha en upplevelse av att utfora sitt arbete. Denna
upplevelse av flexibilitet, som respondenten illustrerar genom sin formaga att integrera arbete

med personliga aktiviteter som vardagssysslor eller trdning, tyder pd en viktig aspekt av hur
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hybridarbetet paverkar den dagliga livskvaliteten. Att gora saker som man mar bra av och
som Okar livsnjutningen &r en central del 1 hedonistiskt vdlbefinnande (Bartels, Peterson &
Reina 2019, s. 21-22). Respondent 3 beskriver en liknande upplevelse av flexibilitet 1 sin

vardag som resultat av hybridarbete:

Framfor allt dr det ju friheten man kénner och att man inte har riktigt bestimda
tider ddr man borjar jobba eller slutar. Assa vill jag sticka ut och spela golf efter
klockan tre pa en torsdag sa kan jag bara sdga till och sen tar jag igen det jag inte
hann med pa kvillen, eller sa sitter jag lite laingre dagen efter. Sen dr det ju som
sagt rétt skont att vissa dagar typ kunna std och gora lite langkok eller kora en

tvattdag pa dagen for att slippa ta allting pa kvéllen sen. (R3)

Det som respondent 3 och 4 uttrycker reflekterar en gemensam uppskattning av den
flexibilitet som de uppfattar att hybridarbete erbjuder, vilket indikerar en paverkan pd deras
formaga att hantera vardagens utmaningar effektivt och kénna tillfredsstéllelse med sitt arbete
och liv. Genom att exempelvis kunna avsluta arbetsdagen tidigare for att dgna sig &t
fritidsintressen som golf, illustrerar respondent 3 hur hybridarbete inte enbart handlar om var
man utfor sitt arbete utan ocksd om hur man kan balansera arbete och fritid. Genom att ha
mdjligheten att gora saker man tycker om och dirigenom kénna positiva kénslor, uppnér
individen ett hedonistiskt vélbefinnande (Bartels, Peterson & Reina 2019, s. 21-22). Det gar
att forstd som att respondenternas mentala vilbefinnande, genom dessa mojligheter, paverkas
positivt. Sarkar et al. (2024, s. 353) beskriver att mentalt véilbefinnande uppnas nér individen
nér sin fulla potential, kan hantera dagliga stressfaktorer effektivt och kénner sig n6jd med
livet. Flexibiliteten som hybridarbete erbjuder kan potentiellt stodja dessa aspekter av mentalt
vilbefinnande, genom att tillita anpassning av arbetslivet till personliga omstdndigheter.
Kénslan av frihet som respondenterna beskriver att de kénner, bland annat genom att slippa
daglig pendling, resonerar vil med vad Krajcik, Schmidt och Barath (2023, s. 3) identifierar

som en av de betydande fordelarna med att arbeta hemifran.

Flexibiliteten som den hybrida arbetsmodellen erbjuder uppskattas av flera av
respondenterna. Dédremot kan denna flexibilitet ocksd medfora oavsiktliga konsekvenser,
sarskilt ndr det giller hantering av sjukdom. Respondenternas erfarenheter ger en djupare
forstaelse for hur dessa dynamiker upplevs i vardagen. Respondent 3 delar en reflektion om

hur hybridarbete paverkar hens forhallningssitt till sjukdagar:
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Annars ar vl det “storsta” problemet att man har svart att faktiskt fa vara sjuk nir
man val ar det. Jag har nog tur att jag faktiskt néstan aldrig ar sjuk och aldrig har
haft en sjukdag sedan jag borjade jobba for fyra &r sen. Sen ar ju det ocksa pa
grund av att ndr jag vél kanske har feber eller har ont i halsen och ér forkyld sa
tycker jag det dndé dr okej att jobba hemifran. Det &r vl lite sadér kanske, sd pd s&

sdtt ar det ju inte sa konstigt att jag inte har sjukanmélt mig en enda gang. (R3)

Denna upplevelse belyser hur den dkade flexibiliteten & ena sidan kan leda till att grinsen
mellan att vara sjuk och arbeta blir allt mer suddig. Respondenten beskriver att hen arbetar
dven under sjukdom, vilket kan vara en fordel i termer av minskad franvaro men ocksa en
nackdel om det hindrar fullstindig aterhdmtning. Den suddiga grdnsen som respondenten
diskuterar kan tolkas som en typ av konflikt mellan arbets- och privatliv, ndgot Kim, Koh och

Park (2023, s. 18) belyser vara en av utmaningarna med att jobba hemifréan.

A andra sidan uppskattar manga respondenter, inklusive respondent 3, méjligheten att kunna
arbeta hemifran dven ndr de &r sjuka. Respondent 5 ger en beskrivning av sin erfarenhet av

detta:

Att ocksa kunna jobba hemifran dven nar man kénner sig lite sjuk och krasslig &r
ett vildigt stort plus. P4 min forra arbetsplats dir jag behdvde vara pé plats hela
tiden sa var jag ju tvungen att sjukanmila mig de ganger jag var sjuk, eller sa
kunde det bli att jag gick till jobbet trots att jag inte kédnde mig helt frisk. Sa
mojligheten att kunna jobba hemifrén de tillfdllena uppskattas enormt. (RS)

I ovanstdende citat framgar det tydligt att mdjligheten att kunna arbeta hemifran, dven nir
respondenten kdnner sig lite sjuk, dr véldigt uppskattad. Den hybrida arbetsformen kan alltsa
ta bort behovet av att behdva vélja mellan att sjukanmila sig och forlora virdefull arbetstid,
eller att ga till jobbet och riskera att forvirra sin sjukdom eller smitta andra kollegor. Enligt
Hasson och Butler (2020, s. 5) ar tillgdngen till ndodviandiga resurser for att hantera livets
svangningar en central aspekt av mentalt vilbefinnande. Mojligheten att anpassa
arbetsplatsen efter sin hilsostatus kan ses som en siddan resurs, vilket tyder pa att
respondenten upplever ett Okat mentalt vilbefinnande 1 detta sammanhang. De tva

ovanstéende citaten okar dven forstdelsen for att manniskor dr unika och upplever situationer
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pa olika sitt. Detta dverensstimmer med Johnson, Robertson och Coopers (2018, ss. 45-47)
resonemang om att mentalt vilbefinnande &r individuellt och péverkas av hur varje individ

hanterar olika situationer.

4.1.3 Hogre effektivitet eller farre distraktioner?

Flera av respondenterna upplever att de dr mer effektiva i deras arbete de dagarna de arbetar
hemifran. Déremot dr det ocksé ett fital av respondenterna som upplever att deras effektivitet
inte paverkas av den hybrida arbetsformen och att den inte bidrar med nigon storre skillnad

pa effektiviteten i arbetet. En av respondenterna beskriver sin upplevelse pa foljande sétt:

Min arbetsbelastning har nog inte paverkats s& mycket [...]. Jag skulle séga att jag
jobbar mer effektivt hemma tror jag. P4 kontoret kan jag bli valdigt distraherad av
kollegor och sant men ndr jag sitter hemma blir jag mer stressad att jobba pa
eftersom allt vi gér méts, och jag vill inte att mina kollegor typ ska tro att jag

sitter hemma och latar mig. (R4)

Det respondenten beskriver kan forstas som att franvaron av arbetsplatsens distraktioner gor
att hen upplever hogre effektivitet nédr hen arbetar hemifran. Samtidigt upplever respondenten
mer stress hemma, eftersom arbetsprestationen mits och hen vill undvika att framstd som
ineffektiv. Bade positiva och negativa aspekter av hybridarbete belyses av respondenten,
vilket stimmer 6verens med Kim, Koh och Parks (2023, ss. 18, 23) forskning som pavisar att
distansarbete har bade fordelar och nackdelar. Eftersom att mentalt vilbefinnande skapas nir
ménniskor har de nédvéndiga resurserna for att hantera livets utmaningar utan att stressen tar
over (Hasson & Butler 2020, s. 5), kan det forstds som att respondenten inte alltid upplever
mentalt vélbefinnande nédr hen arbetar hemifrdn. Daremot beskriver respondenten att hen
upplever att hen &r mer effektiv de dagar som denne arbetar hemifran, upplevelsen av det
hybrida arbetet ir alltsi inte enbart negativ eller positiv. Aven respondent 1 beskriver en

hogre upplevd effektivitet de dagar nér hen arbetar hemifran:

Jag skulle nog sdga att den blir effektivare pa grund av att det blir en viss
planering nu, men den sker ju bara for mig sjdlv i min hjdrna egentligen. [...] Och
dd blir det att de lite storre projekten de lagger jag pd remote-timmarna s att

sdga, for jag vet att det jag sitter med &r viktigt for foretaget. (R1)
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Respondenten beskriver en kénsla av hogre effektivitet pd grund av hybridarbete, vilket d&ven
respondent 4 beskrev. Eftersom hen upplever att hen blir mer effektiv och fokuserad vid
arbete hemifran, samt att arbetsuppgifterna kinns viktiga, indikerar detta pa att respondenten
upplever en kénsla av mening och syfte i sitt arbete hemifran. Detta dr nagot som Johnson,
Robertson och Cooper (2018, s. 50) menar dr eudaimoniskt vilbefinnande. Respondentens
beskrivning av sin sjdlvstindiga planering, upplevda effektivitet och vikten av
arbetsuppgifterna kan tolkas som ett tecken pd mentalt vilbefinnande. Detta 6verensstimmer
med vad Sarkar et al. (2024, s. 353) menar, att mentalt vélbefinnande uppnas nir individen
nar sin fulla potential. Att respondenten upplever en hogre effektivitet 1 arbetet nir hen

arbetar hemifran pekar pa att hen upplever mentalt vilbefinnande i hybridarbetet.

I motsats av det som respondent 4 och 1 uttrycker, i att de upplever hogre effektivitet vid
hemarbete, forklarar respondent 8 sin upplevelse av effektivitet under hybridarbete pa

foljande sitt:

Jag skulle vilja sdga sa att jag har alltid varit en vildigt effektiv person. Jag har
inga problem att fokusera nér jag ska gora saker, har jag nagonting att gora sa
spelar det ingen roll vart jag sitter ndgonstans egentligen. S lange jag har alla
tekniska fOrutsdttningarna, att jag har min skérm, att jag har mitt setup sa det ar

mer den biten. Men den har jag ju sett till att jag har ddr hemma. (R8)

Respondenten beskriver att hen inte upplever nagon storre forbéttring i effektiviteten under
hybridarbetet oavsett om denne arbetar hemifrén eller pd kontoret, vilket d&ven respondent 2
beskriver att hen upplever. Ddremot menar George et al. (2021, ss. 6-7) att medarbetare som
arbetar distans har rapporterat en storre kdnsla av autonomi vilket har lett till hogre
effektivitet. Detta motsdger a ena sidan upplevelserna som respondent 2 och 8 delar med sig
av, 4 andra sidan géar det i linje med vad andra respondenter beskriver. De delade asikterna
som respondenterna har pekar pd att mentalt vélbefinnande dr subjektivt, vilket dven
Franzen-Waschke (2021, s. 88) belyser. Det som bade respondent 8 och 2 beskriver innebar
inte nddvindigtvis att de ser sig sjdlva som ineffektiva 1 sitt arbete, utan snarare att de inte
upplever ndgon skillnad 1 effektiviteten nédr de arbetar hemifran jamfort med nér de arbetar pé

kontoret. Detta gér att forstds genom vad Ruggeri et al. (2020, s. 1) beskriver, att mentalt
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vélbefinnande grundar sig pa hur varje individ uppfattar sin kinsla av syfte. Darfor kan
respondenterna, trots ofordndrad effektivitet, kidnna att de uppfyller sina arbetsuppgifter

tillfredsstédllande, vilket ger dem en kéansla av syfte.

4.1.4 Hemmakontorets utmaningar

I dialogen kring arbetsmiljo vid hemarbete tar respondent 10 upp vikten av att ha rétt
utrustning for att skapa en effektiv arbetsplats hemma. Hen papekar bristerna i den nuvarande
situationen och beskriver de fysiska obehag som kan uppstd pd grund av otillricklig

arbetsutrustning:

Isafall ar det delvis framforallt att ha rétt utrustning och det har jag verkligen inte
hemma, speciellt att jag sitter framfor min lilla laptop nér jag jobbar hemifréan. Jag
har ju inte mina skdrmar eller ens ett skrivbord faktiskt hemma. S& ingen bra
arbetsplats egentligen hir, sd det blir att jag antingen sitter 1 en djup soffa eller en
barstol vid min kokso. Sa jag far rétt ont ibland efter ett tag under en dag hemma.
Sa jag skulle behova ha fler skdrmar, en riktig kontorsstol och en riktig arbetsplats

hemma. (R10)

Citatet ovan lyfter fram svarigheterna med att inte ha tillgang till bra utrustning nér hen
arbetar hemifran, vilket illustrerar en utmaning i arbetsmiljon som &ven andra respondenter
upplever. Att inte ha de forutsittningar respondenten behdver kan bidra till en kinsla av att
arbetsmiljon hemma inte &r optimal, vilket kan tidnkas paverka hens formaga att utfora
arbetsuppgifter effektivt och kdnna sig ndjd med sin arbetsdag. Sarkar et al. (2024, s. 355)
forklarar att brist pd en vélutrustad arbetsmilj6 har uppméirksammats som en av utmaningarna
som #r forknippade med hemarbete. Aven respondent 9 beskriver att hen inte har en ordnad
kontorsmiljé6 hemma. Det kan ibland bli svért for hen att komma in 1 rétt sinnesstimning for
att arbeta nédr hen endast ska flytta sig fran sin sing till skrivbordet som &r i samma rum.
Detta reflekterar en av de utmaningar som Franzen-Waschke (2021, s. 88) belyser, nimligen
att mentalt vilbefinnande dr en mycket subjektiv fraga som kan paverkas av olika aspekter av
arbetsmiljon. Jamal et al. (2023, s. 293) understryker vikten av att organisationer engagerar
sig 1 att uppfylla anstilldas behov, for att bdde uppritthdlla mentalt véilbefinnande och skapa

en stodjande arbetsmiljo. Utifran respondentens upplevelse, hade det eventuellt kunnat bidra
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till ett hogre mentalt vilbefinnande om organisationen engagerade sig i att forbattra hens

arbetsmiljo vid hemarbete.

Till skillnad fran respondent 9 och 10 forklarar respondent 8 att hen har ordentlig
arbetsutrustning hemma, och att hen dérfor inte har ndgra problem med att jobba hemifrin
eller mérker nagon storre skillnad 1 sin upplevelse. En vdlordnad och utrustad arbetsplats kan
darfor tankas bidra till att forbattra det mentala vilbefinnandet genom att mojliggora effektivt
arbete och minska fysiskt obehag. Detta gar i1 linje med vad Sarkar et al. (2024, s. 353)
beskriver som nddvindiga resurser for att hantera livets svingningar utan att stressen tar dver,

vilket &r centralt for att uppna mentalt valbefinnande.

4.2 Den sociala dynamiken i hybridarbete

4.2.1 Balansen mellan sociala interaktioner och arbetsro

En del av respondenterna tar upp de sociala interaktioner som ofta sker nir de ar fysiskt pa
plats pa kontoret som bade nagot positivt och negativt. Manga anser att de sociala informella
kontakterna dr nagot bra och nadgot som de mar bra av, samtidigt dr det ocksa négra som anser
att det ibland kan bli ett storningsmoment i arbetet. Respondent 7 upplever att hens mentala

vilbefinnande paverkas av hybridarbete pa foljande sétt:

Som sagt sa har vi 6ppet landskap péd kontoret och da blir det ju att ljudnivén blir
lite hogre [...]. Men mer det dér i att det varierar lite i arbetsmiljon beroende pa
om jag dr remote eller inte ar faktiskt ratt skont, sen skulle jag dven sédga att det &r
jattekul att vara inne pa kontoret for man fér de dér informella interaktionerna
med kollegorna ocksd vilket jag upplever bidrar mycket till bade
sammanhéllningen och att man kan fé inputs till saker som man kanske inte hade
tankt pd sjdlv. Sa for mig ar det en vildigt trevlig balans med hybridarbete och jag

skulle vil siga att jag upplever att den balansen far mig att ma valdigt bra. (R7)

Respondenten virdesétter hybridarbete eftersom det erbjuder en balans mellan olika
arbetsmiljoer. P4 kontoret far hen socialt utbyte och sammanhéllning med kollegor, medan
arbetsmiljon hemma &r lugnare och mer fokuserad. Detta framhédver hur variationen i
arbetsmiljoer kan stodja bade sociala behov och arbetsro. Respondenten forklarar ocksa vad

det dr som hen uppskattar 1 interaktionerna med kollegorna, vilket & sammanhéllningen
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kollegor emellan samt de inputs som hen far av de informella samtalen. Sociala aspekter har
en betydande inverkan pd individens mentala vélbefinnande, och goda relationer med
kollegor kan vara avgdrande for att hantera arbetslivets krav (Johnson, Robertson & Cooper
2018, ss. 45-47; Odetunde 2021, s. 55). Aven respondent 9 och 2 beskriver i sina intervjuer
att de uppskattar de informella interaktionerna som uppstar de dagar som de arbetar pa plats.
Speciellt respondent 9 diskuterar de kunskapsutbyten som kan uppsta vid dessa interaktioner.
Upplevelserna som respondenterna beskriver, ddr de virderar den hybrida arbetsformens
flexibilitet som mojliggdr for anpassning till deras behov, speglar vikten av en
anpassningsbar och stodjande arbetsmiljo. Enligt Lecours, St-Hilaire och Daneau (2022, s.

2746), kan ett sddant stod direkt bidra till att frimja medarbetarnas mentala vélbefinnande.

Det dr déremot inte alla respondenter som ser det sociala utbytet som nagot genomgaende
positivt. Flera uttrycker att det ibland kan vara storande for deras arbete. Respondent 10 delar
med sig av hur hen planerar sitt arbete och hur de forvintade sociala interaktionerna kan

komma att paverka denna planering:

Ja, alltsa fordndringen blir att jag inte blir sd irriterad péd kollegor som kommer in
och stor haha, ndr man sitter och behover koncentrera sig. Utan hemma éar det ju
ingen som stor sd det &r jattebra. Daremot vet jag ocksa att nir jag vil aker till
kontoret si arbetar jag inte med de arbetsuppgifterna dér jag inte far bli stord, de
sparar jag ju till de dagarna jag &r hemma. S& jag kan ju anpassa mig lite battre for,
ndr jag dr pd kontoret ja men da, d& dker jag in ocksa och tinker den sociala biten,

att den far plats dér. (R10)

Citatet tydliggor att respondenten upplever en positiv fordndring i sitt mentala vélbefinnande
som resultat av att hen planerar sitt arbete utifrdn nir hen behdver vara hogt koncentrerad.
Respondenten upplever att hen i dessa tillfallen kan undvika irritationsmoment och istillet
forbereda sig péd att informella interaktionerna kommer att uppstd de dagar hen arbetar pa
kontoret. Respondentens upplevelse stimmer inte helt dverens med vad Johnson, Robertson
och Cooper (2018, ss. 97-98) belyser, att en brist pa socialt utbyte fran kollegor kan paverka
det mentala vilbefinnandet negativt. Daremot indikerar inte respondenten att hen helt vill
utesluta de sociala kontakterna, utan snarare att hen har ett behov av att kunna styra dem
sjalv. Mojligheten respondenten beskriver, att kunna strukturera sitt arbete efter sina behov,

ger en forbéttrad formaga att hantera dagliga stressfaktorer och stormoment effektivt. Detta
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exemplifierar hur mentalt vélbefinnande kan frdmjas genom anpassning av
arbetsforhallanden, vilket Hasson och Butler (2020, s. 5) beskriver som en viktig del for att

kunna hantera utmaningar utan évervéldigande stress.

Flertalet respondenter ndmner att de informella sociala relationerna l4tt kan minska under den
hybrida arbetsformen. En del av dem yttrar en brist pa de informella samtalen och vad de

bidrar med, bade i teamet och individuellt. Respondent 9 beskriver sin upplevelse av detta:

Om man skapar lite mer forstaelse for varandra gor sd kan det ocksa skapa en
storre forstdelse 1 teamet i sin helhet, att man faktiskt ger mer relevanta
synpunkter ndr vi har vara veckométen inom teamet och diskuterar hur vi ska
hantera ett problem till exempel. Har du mycket mer de hir informella
konversationerna och dr mycket mer informerad om vad andra sysslar med och

vad andra har for problem. (R9)

Respondenten beskriver situationen i hens team, ddr hen Onskar att de skulle ha fler
informella samtal sinsemellan. Dels for att fa en storre forstéelse for vad kollegorna har for
arbetsuppgifter, men dven for att kunna bidra med tankar och idéer till varandras uppgifter
eller problem. Johnson, Robertson och Cooper (2018, ss. 45-47) menar att sociala aspekter
har en inverkan pd en individs mentala vilbefinnande, vilket kan forestillas dven vara en
faktor som paverkar respondentens upplevelse. Fortsittningsvis menar Odetunde (2021, s.
55) att goda relationer med kollegor kan underlédtta hantering av de krav som uppstér i
arbetslivet. Aven respondent 4 och 6 nimner ensamhet och saknaden av sociala interaktioner
som en foljd av hybridarbetet. De upplever att arbetsdagar hemma kan leda till en viss kidnsla
av ensamhet, vilket inte uppstar nir de ar pd arbetsplatsen och kan socialisera med kollegor.
Johnson, Robertson och Cooper (2018, s. 97-98) papekar att en brist pd sociala interaktioner
med kollegor kan paverka det mentala vilbefinnandet negativt, ndgot som dven

respondenternas upplevelser verkar spegla.

4.2.2 Att bygga relationer pa distans

Négra av respondenterna ndmner den sociala delen som en utmaning i hybridarbetet.
Respondent 1 nidmner det som en potentiell svarighet att komma in i teamet och pa
arbetsplatsen om man bdrjar arbeta under hybrida arbetsformer direkt i sin anstdllning.

Samma sak tar 4ven respondent 8 upp och diskuterar i foljande citat:
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Eftersom jag redan arbetat varje dag med de flesta hir inne och vi litar pa
varandra och har en bra kommunikation och relation. Ndr man vet hur personen
ar och arbetar och man har satt varandra pa kartan lite grann, sa blir det littare nér
man sen gir over till hybrid. Att man inte kommer in pé kontoret och hélften vet
inte vad de heter liksom, att man har bra koll pé folk. Men det klart att sociala
biten blir ju lite lidande ndr man &r inne sa lite som jag ir, du kan ju inte vara med

pa de hér spontana grejerna. (R8)

I citatet pratar respondenten om vad det 4r som hen upplever dr viktigt for att den hybrida
arbetsmodellen ska fungera, samt att hen anser att det hjdlper 1 tilliten mellan kollegor om
man har arbetat fullt pa plats pd kontoret innan man 6vergar till hybridarbete. Utifran vad
respondenten beskriver sd gar det att tolka att hen anser det sociala utbytet vara en viktig
faktor i tillitsskapande och uppbyggnad av kommunikation. Tidigare i intervjun ndmner
respondenten att hen inte anser att den sociala relationen med kollegorna &r lika viktig lédngre.
Hen tror att hen for tio ar sedan hade varit mer paverkad av bristen pa sociala interaktioner,
som ett resultat av den hybrida arbetsformen hen har idag. Johnson, Robertson och Cooper
(2018 ss. 45-47) menar att sociala aspekter har en paverkan pa individens mentala
vilbefinnande men att varje individs mentala vélbefinnande &dr unikt. Utifrdn det, samt vad
respondent 8 beskriver, gar det att forsta att det sociala utbytet med kollegor inte &r av stor
vikt for respondentens mentala vilbefinnande. Ddremot menar Johnson, Robertson och
Cooper (2018, ss. 97-98) att socialt utbyte fran kollegor paverkar det mentala vilbefinnandet

positivt.

Respondent 9 anser att det borde planeras mer for att se till att kollegor har mdjlighet att
skapa relationer. I citatet nedan redogor respondent 9 sina tankar om vad som kan gora hens

upplevelse av hybridarbete bittre:

Nej men tre obligatoriska dagar som man kor pd, dér dnda alla ar pa plats. For
nagon da som dr ny, sd vet man vilka dagar man ska vara inne for att triffa
kollegorna och det blir ldttare att knyta lite mer personliga band sinsemellan.
Aven d4 att man ser till att ha alla de hir teammétena och veckoavstimningarna

de dagarna som alla dr pa plats istéllet for online. (R9)
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Respondenten uttrycker en O6nskan for bestdmda fasta dagar som alla var gemensamt pa plats
pa kontoret for att kunna frdmja de sociala relationerna pa arbetsplatsen. Hen foreslar dven att
teammoten och veckovisa avstdmningar bor hallas fysiskt istédllet for online for att stirka
teamets sammanhdllning ytterligare. Kim, Koh och Park (2023, s. 31) framhaller att en
avsaknad av socialt utbyte dr en av de utmaningar som framkommer vid distansarbete.
Eftersom respondenten berittar detta som svar pa fragan om vilka forbattringar som kan
goras 1 hybridarbetet for att frimja det mentala vilbefinnandet, gar det att forsta att
respondenten efterfrdgar fler fysiska sociala utbyten med sitt team. Detta antyder att
respondenten hade kunnat uppleva ett hogre mentalt vélbefinnande om sadana sociala
interaktioner pa arbetsplatsen hade varit mer frekventa. Det gar i linje med vad Johnson,
Robertson och Cooper (2018 ss. 97-98) diskuterar gillande att brist pa sociala interaktioner
fran kollegor kan ha en negativ paverkan pd det mentala vélbefinnandet, eftersom

respondenten efterfragar en hdgre nivé av social interaktion med sina kollegor.

4.3 Chefens stod

4.3.1 Tillgidnglig, om nigra timmar.

Nér respondenterna ska redogora for hur de upplever chefens tillgédnglighet under
hybridarbete dr det majoriteten av dem som anser att deras chef r tillgdnglig tillrackligt
mycket, vare sig det dr pa telefon eller via interna kommunikationsfunktioner. Respondent 6

beskriver sin upplevelse pa foljande sétt:

Jag tycker inte att min chef behdver gora mer dn vad hon gor nu, hon
kompletterar ganska bra med den stottningen jag redan far av mina kollegor. Hon
ar tillgidnglig men sen kénner jag ocksé att hon omdjligt alltid kan vara tillganglig
for mig eftersom hon har ansvar for s manga andra ocksa, sa det dr inte nagot jag
forvantar mig. D& blir det naturligt att jag tar stod av mina kollegor istéllet vilket

funkar bra. (R6)

I citatet ovan framgar det att respondenten upplever att chefen ér tillgénglig i den mén som
hen har behov av. Respondenten beskriver vidare hur hen tar hjélp av och soker stottning hos
sina kollegor i de tillfdllen att chefen inte har tid for respondenten. Stdd fran kollegor kan

visentligt 6ka en individs arbetsglddje och tillfredsstéllelse, och positiva relationer med
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arbetskamrater dr ofta avgdrande for att hantera arbetslivets krav (Odetunde 2021, s. 55).
Utifrdn respondentens beskrivning kan det forstds som att chefens franvaro inte
nodvindigtvis paverkar hens mentala vilbefinnande negativt, eftersom kollegornas stod
fungerar som ett komplement. Denna kombination av stod frdn bade kollegor och chefen kan
tolkas enligt Lecours, St-Hilaire och Daneau (2022, s. 2748) som en form av organisatoriskt
stod dar medarbetare som upplever detta stod tenderar att ge tillbaka till organisationen. Néar
kollegorna stéttar respondenten i chefens franvaro, kan det ge en Overgripande positiv

upplevelse av det organisatoriska stodet.

Respondent 9 beskriver sin uppfattning om chefens tillginglighet och kommunikation under

feedbackprocessen i foljande citat:

Men jag har ett konkret exempel dir vi gjorde en utvirdering av en kampanj vi
hade for ndgra veckor sen, och dé skrev jag den och skickade tillbaka till honom
for feedback och da far jag tillbaka den négra timmar senare. Ba okej, da har jag
fortsatt jobba i ndgra timmar och sen kommer den tillbaka och da &r jag lite fel pa
den. Far vi ta hans feedback och fortsitta bygga och sa gar den fram och tillbaka
sé ndgra ganger. (R9)

Respondenten redogor for en situation dér hen skickade in ett arbete for feedback till sin chef,
fick den tillbaka négra timmar senare och insag att vissa delar behdvde justeras. Trots detta
framkommer det under intervjun att respondenten foredrar att arbeta sjélvstindigt och fa
feedback i efterhand, snarare &n att ha ndgon som konstant Gvervakar och styr arbetet.
Tillgdngligheten till stdd ndr medarbetare behover det dr en viktig aspekt av upplevt
organisatoriskt stdd (Lecours, St-Hilaire & Daneau 2022, s. 2748). Aven respondent 7
beskriver en liknande kénsla av tillit och frihet 1 sitt arbete, som ett resultat av
kommunikationen med sin chef. Respondenten berittar att hen upplever att den 16pande
kommunikation och 6ppenhet som hen har med sin chef, gor att hen fir lov att arbeta utan
overvakning och att hen alltid har mgjligheten att kontakta chefen om hen skulle behdva det.
Denna upplevelse av tillit och frihet kan kopplas till hur anstidllda uppfattar att deras
organisation vérdesétter deras bidrag och bryr sig om deras vélbefinnande, vilket Eisenberger

et al. (1986, ss. 500-503) beskriver som upplevt organisatoriskt stod.
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Till skillnad frén vad respondent 9 och 7 upplever, delar vissa respondenter kédnslan av att
deras chefer ibland &r otillgingliga eller mindre nérvarande. Respondent 4 delar sina

erfarenheter av en franvarande chef:

Jag skulle nog vilja sdga att jag har en vildigt frdnvarande chef, vad jag vet sa
vabbar hon typ eller har moten hela dagarna. Mitt team som jag jobbar med dr
valdigt tighta som grupp och vi har en véldigt fin stimning dér alla ar sé otroligt
hjdlpsamma och vidlkomnande. S& det blir ndstan s att vi utbildar och hjalper
varandra istillet for att fraga chefen, jag tror aldrig det har héint att jag har vént mig
till min chef for hjdlp med ett visst drende eller en viss kund utan da &ar det

kollegorna man fragar skulle jag sdga. (R4)

I citatet beskriver respondenten sin upplevelse av att ha en chef som inte dr regelbundet
ndrvarande. Utifran denna upplevelse kan det tolkas som att hen forlitar sig mer pé teamet &n
pa chefen. Respondenten belyser en arbetsmiljo dér kollegorna dr de som fungerar som
huvudkéllor for stdd och kunskapsutbyte. Den upplevda franvaron fran chefen som
respondenten tydliggdr gar att koppla till Cook (2021, s. 28), som understryker betydelsen av
chefernas engagemang i distansarbetsmiljoer. Detta genom att exempelvis halla en
regelbunden kontakt och ge stdd till sina medarbetare. Nar interaktioner mellan chef och
medarbetare inte dr regelbunden, speciellt ndr de arbetar pa distans, dr det vanligt att missa

tecken som indikerar ndgons sinnesstdmning (ibid.).

Respondent 2 delar ocksa med sig av sin erfarenhet géllande en fysiskt frinvarande chef i den

hybrida arbetsmiljon:

Jag vet inte om det dr sé att jag har haft sdémre ledare efter det blev hybrid. Men jag
tycker det dr ett simre ledarskap utifran att jag behover inte ha ndgon som visar
mig vad jag ska gora och dr nérvarande pé det sittet. Men nérvaro just i att faktiskt
fa kunna bolla tankar och liknande, tycker jag gors béttre fysiskt dn att gora digitalt
eller 6ver telefon. (R2)

Respondenten uttrycker att franvaron av en ndrvarande chef kan paverka mdjligheterna att ha
direkt och meningsfull kommunikation, exempelvis nér det géller att bolla tankar. Det gér att

tolka att denna brist pa fysisk nédrvaro kan gora att moten och diskussioner inte kinns lika
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givande som de skulle vara ansikte mot ansikte. For att medarbetare ska uppleva
organisatoriskt stod krivs ett upplevt stod fran chefen (Eisenberger et al. 2002, s. 566).
Vidare betonar Lecours, St-Hilaire och Daneau (2022, s. 2748) att upplevt stod fran chefer &r
avgorande for medarbetarnas mentala vilbefinnande pa arbetsplatsen. Respondenten
indikerar att hen inte upplever det stod som hen Onskar fi frn sin chef. Fortséttningsvis
berittar respondenten att hen hade kunnat tinka sig vara pa kontoret varje dag for att fa det
fysiska stodet som hen 6nskar. Eftersom chefen ddremot endast ar pa plats tre dagar i veckan,
har respondentens egna agerande ingen paverkan pd hur ofta de kan interagera fysiskt.
Chefens fysiska franvaro &r niagot som kan tdnkas paverka respondentens arbetsupplevelse

negativt.

4.3.2 Onlinemo6ten med chefen: stottande eller storande?

En av respondenterna tar upp att hen ibland upplever att det kan uppsta onddiga online-moten
i arbetsdagen som bokas in av chefen. Respondent 9 berdttar om hur hen upplever att

hybridarbete paverkar stress och arbetsbelastning:

Mycket avstimningsmoten, och s& kanske man inte har nagot att stimma av med
men sd varar det i tio minuter och da blir det ocksd att man sitter och dr inne i
nagonting. S& maste du avsluta det for att ga in i mote och s& kommer du tillbaka
efter och ska skifta fokuset igen for att komma in i det du satt med innan mdtet
som du egentligen inte behdvde delta i fran borjan. Utan det har bara varit ett
storningsmoment i fokus med det man satt med fran start som man maste delta i.
Hade jag inte behovt delta kanske jag d& redan hade varit klar med det jag satt
med istéllet. (R9)

Citatet tydliggor att respondenten upplever att det bokas in onddiga mdten for avstimning
med teamet. Dessa moten verkar agera mer som ett storningsmoment i arbetet, snarare dn vad
de hjdlper respondentens arbetsprocess. Diremot berdttar respondenten senare under
intervjun att hen upplever ett bra stdd fran sin chef, och att de har schemalagda
avstimningsmoten tvd dagar i veckan som hen uppskattar. Utifrdn det som respondenten
beskriver i citatet ovan, samt det som hen forklarar omkring stod fran sin chef, gar det att
utldsa tva olika synsétt pd de onlinemdten som chefen bokar in. Grundat i respondentens

olika upplevelser gér det att & ena sidan forstd de individuella avstimningsmotena som nagot
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bidrar till att respondenten upplever stottning. Detta gar 1 linje med det som Lee och Shin
(2023, s. 406) betonar, att medarbetare far en kénsla av att deras chefer bryr sig om dem nér
de upplever ett starkt stod fran dem vilket 1 sin tur 6kar engagemanget. Detta kan tdnkas fa en
positiv foljd for respondenten, i det uppfattade stddet, och att hen blir mer engagerad i sitt

arbete.

A andra sidan, utifrén vad respondenten berittat om den andra typen av online-méte sa kan
redogorelsen gora att det uppfattas som att respondenten blir omotiverad av den typen av
moten. Det respondenten diskuterar gir att forstd som att hen ibland inte ser ett syfte i att
delta 1 de avstimningsmotena, och att hen dérfor ser dem som stérningar 1 arbetet. Johnson,
Robertson och Cooper (2018, s. 4) papekar att det mentala vilbefinnandet kan férsdmras om
en individ upplever att arbetet saknar syfte och mening, vilket innebdr en brist pa
eudaimoniskt vilbefinnande. Det eudaimoniska vilbefinnandet anses vara en viktig aspekt
for att kunna uppleva ett gott mentalt vilbefinnande (Karaca, Tanova & Gokmenoglu 2022, s.
159). For att respondenten ska kunna uppleva mentalt vilbefinnande i detta sammanhang,

behover hen alltsa kinna att arbetet har syfte och mening.
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5. Diskussion och slutsats

Avslutningsvis besvarar vi vara fragestdllningar tillsammans med vdrt resultat samt tidigare

forskning, slutligen ger vi forslag pa vidare forskning.

- Hur upplever medarbetare att deras mentala vélbefinnande paverkas av hybridarbete?
- Hur upplever medarbetare att deras chef paverkar deras mentala vélbefinnande under

hybridarbete?

Studien syftar till att 6ka kunskapen om hur medarbetare upplever att deras mentala
vélbefinnande paverkas av hybridarbete, samt hur de upplever chefens roll i att frimja
mentalt vilbefinnande i samband med hybridarbete. Tidigare forskning visar att medarbetare
numera foredrar en flexibel hybridmodell (Franzen-Waschke 2021, s. 95). Detta dr ndgot som
vart resultat bekréftar eftersom det framkommer att flertal av medarbetarna foredrar denna
arbetsform framfor traditionella modeller. Flera medarbetare kan inte forestilla sig att arbeta
under andra arbetsformer dn hybrida, vilket bekréftas av den stigande efterfragan pé hybrida

arbeten som Allen et al. (2021, s. 1) beskriver.

Vidare visar resultatet pd att hybridarbete erbjuder en betydande flexibilitet som i sin tur
paverkar medarbetarnas upplevda mentala vilbefinnande positivt. Medarbetarna uppskattar
mojligheten att anpassa arbetsplats och arbetstid till personliga behov och arbetsuppgifter,
vilket bidrar till 6kat mentalt vdlbefinnande. Dessa upplevelser stods av tidigare forskning
som pekar pé att flexibilitet kan minska stress och 6ka livskvaliteten (Kraj¢ik, Schmidt &
Barath 2023, s. 3). Det ar ddremot vért att notera att for ndgra medarbetare skapar dven
flexibiliteten som hybridarbetet erbjuder en viss kdnsla av brist pd struktur och 6kad stress,
speciellt nir granserna mellan arbete och privatliv suddas ut, vilket stdds av Kim, Koh och
Park (2023 s. 18) och Sarkar et al. (2024, s. 355). Denna dualitet 1 upplevelser speglar den
komplexitet som hybridarbete innebdr for det mentala vilbefinnandet. Medan ménga
medarbetare upplever att hybridarbete positivt paverkar deras mentala vilbefinnande genom
okad flexibilitet och arbetsglddje, kinner vissa att andra delar av flexibiliteten ibland kan leda

till 6kad stress och en kénsla av brist pa struktur.

Fortséttningsvis dr det flera medarbetare som upplever att de dr mer effektiva nér de arbetar

hemifran, detta pa grund av mojligheten att kunna minska stérningsmomenten som de kénner
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kan uppsta pd plats pa kontoret. Vart resultat visar dven att medarbetarna virderar de sociala
aspekterna av att vara pd kontoret hogt, vilket inkluderar allt fran informella samtal till att
kdnna gemenskap med kollegor. Dessa interaktioner ses av medarbetarna som centrala for att
bygga teamkénsla och for personlig tillfredsstéllelse i arbetet. Forskning av Johnson,
Robertson och Cooper (2018, ss. 97-98) intygar denna syn genom att papeka vikten av
sociala interaktioner for mentalt vilbefinnande. Det gér att konstatera att for manga av
medarbetarna s& dr de sociala interaktionerna viktiga for att de ska uppleva mentalt
vélbefinnande under hybridarbetet. Resultaten frén vér studie belyser ddremot dven en
utmaning i hybridmodellen. Medan vissa medarbetare upplever att arbetet hemma minskar
storningsmoment och 6kar det mentala vilbefinnandet, finns det ocksd de som kénner att de
sociala interaktionerna ibland blir begrdansade. Det framkommer i studien att en upplevd brist
pa sociala interaktioner visar sig leda till en kénsla av isolering och ensamhet, vilket George
et al. (2021 ss. 6-7) forklarar har en negativ paverkan pa det mentala vélbefinnandet under

distansarbete.

Lecours, St-Hilaire & Daneau (2022, s. 2748) belyser 1 sin forskning att uppfattat stod frén
chefer dr avgorande for mentalt vilbefinnande pé arbetsplatser, vilket &r nagot som dven var
studie visar pa. Resultatet framhaller att stod fran chefen spelar en stor roll for medarbetares
mentala vilbefinnande under hybridarbete. Chefernas formaga att ge anpassat stod och
uppritthdlla kommunikationen, dven pé distans, dr avgdrande for mdnga av medarbetarnas
upplevelse av mentalt vilbefinnande. Majoriteten av medarbetarna uttrycker en uppskattning
for att deras chefer ar tillgdngliga vid behov, och att det bidrar till tillfredsstéllelse i arbetet
och det mentala vélbefinnandet. Vissa medarbetare upplever ddremot att deras chefer ar
mindre tillgdngliga, vilket dr ndgot som kan bidra till att det mentala vilbefinnandet paverkas
negativt. Det framgar i analysen att chefens tillgidnglighet, i vissa fall kombinerat med stod
fran kollegor, dr centralt for att upprétthalla en positiv och produktiv arbetsmiljo 1 en hybrid
arbetsform. Detta gar i linje med vad Lee och Shin (2023, s. 406) betonar som avgdrande for
medarbetarnas motivation och mentala véilbefinnande som ett resultat av organisatoriskt stod.
Niér chefen ar franvarande, vdnder sig vissa av medarbetarna till sina kollegor for stod. Detta
kollegiala stod kan ge medarbetarna mdjlighet att kompensera for bristen pa chefens nirvaro,
och bidra till en Gvergripande positiv upplevelse av det organisatoriska stodet. Genom att

medarbetare upplever organisatoriskt stod kan det bidra till mentalt vilbefinnande.
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Sammanfattningsvis kan studiens forsta fragestillning besvaras med att hybridarbete fraimst
paverkar medarbetarnas mentala vélbefinnande positivt genom okad flexibilitet och
effektivitet, men det finns ocksd utmaningar med bristande struktur och social isolering.
Vidare besvaras den andra fragestéillningen med att chefens stdd och tillgdnglighet har en
betydande paverkan pa medarbetarnas upplevda mentala vélbefinnande 1 en hybrid

arbetsmiljo.

5.1 Vidare forskning

Tidigare forskning har inte fokuserat sirskilt mycket pd hur medarbetare upplever att deras
mentala vélbefinnande paverkas av hybridarbete, eftersom arbetsformen inte tidigare har haft
den popularitet som den har idag. Darfor finns det flera olika omraden for vidare forskning
inom medarbetares upplevelse av hybridarbete. Sarskilt virdefullt vore det att utforska de
langsiktiga effekterna av hybridarbete pa medarbetares mentala vélbefinnande. Framtida
studier kan inkludera longitudinella undersdkningar som foljer medarbetare Gver tid for att
identifiera eventuella varaktiga foréndringar i deras mentala vélbefinnande som resultat av
arbetsformen. En annan tdnkbar forskningsinriktning &r att utforska hur teknologiska verktyg
och digital kommunikation inverkar pa den sociala dynamiken i arbetsgrupper och dess
effekter pd individens vélbefinnande. Genom att utdka kunskapen inom dessa omrdden kan vi
fi en djupare forstaelse for de komplexa sambanden mellan hybridarbete, upplevd arbetsmiljo

och mentalt valbefinnande.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide

Syfte

Vi ar tva studenter som ldser Service Management - Health Management pa Lunds
Universitet. Under varterminen skriver vi examensarbete dir syftet dr att 6ka kunskapen om
hur medarbetare upplever att deras mentala vilbefinnande paverkas av hybridarbete, samt hur

de upplever chefens roll 1 att frimja mentalt vilbefinnande 1 samband med hybridarbete.
Godkéanner du att intervjun spelas in for att kunna transkriberas ordagrant?

Etik
Denna intervju kommer att behandlas helt anonymt, och efter transkribering kommer
inspelningen att raderas. Ar det nigra personliga uppgifter som framkommer i svaren,

kommer dessa att anonymiseras vid transkribering.

Inledningsvis nagra bakgrundsfragor, diarefter kommer vi att under intervjuns gang behandla
tre teman som &r tdnkta att ge en sammanlagd bild 6ver vad som pédverkar ditt vilbefinnande
och resiliens under hybridarbete. De teman vi utgér ifran ar: Erfarenheter av hybridarbete,

Mentalt vilbefinnande och resiliens och ledarskapets roll.

Inledande faktafragor - icebreakers
- Skulle du kunna beritta lite om dig sjilv, din bakgrund och din utbildning?
- Hur gammal ar du?
- Vilken typ av arbetsplats arbetar du pa?
- Ar det ett stort eller litet foretag?
- Vilken roll har du?
- Hur ldnge har du varit pa din nuvarande arbetsplats?

- Hur ldnge har du haft mgjligheten att kunna arbeta pé distans?

Strukturerande inpass: Nu kommer vi gad in pd fragor som beror dina erfarenheter av

hybridarbete.
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Tema 1: Erfarenheter av hybridarbete

Hur beskriver du din arbetsmodell som hybridarbetare?

Kan du dela med dig av de mest positiva delarna av att arbeta i en hybrid modell?
Vad anser du vara de mest utmanande aspekterna av att arbeta i en hybrid modell?
Hur upplever du 6vergangen mellan arbete pd kontoret och arbete hemifran?

Pa vilket sétt har hybridarbete paverkat din arbetsbelastning och din effektivitet?

Eventuella uppfoljningsfragor:

Hur anpassar du din arbetsrutin pa kontoret jaimfort med hemma for att maximera din
produktivitet?

Har din uppfattning om hybridarbete férandrats 6ver tid? Varfor eller varfor inte?
Vilka forandringar skulle du vilja se 1 din hybridarbetsmodell {or att forbattra din

arbetsupplevelse ytterligare?

Strukturerande inpass: Nu kommer vi gd in pd fragor som beror ditt mentala vilbefinnande.

Tema 2: Mentalt vilbefinnande och resiliens (Kommer vi in pa det i Tema 1: still foljdfragor

sé tema 2 ticks)

Hur upplever du att hybridarbete paverkat ditt mentala vélbefinnande?

Hur upplever du att hybridarbete paverkar din forméga att hantera hog
arbetsbelastning eller utmanande situationer?

Finns det sérskilda strategier du anvénder for att hantera stress?

Hur gor du for att fradmja ditt vdlbefinnande 1 en hybrid arbetsmilj6?

Hur hanterar du grinserna mellan arbetsliv och privatliv i en hybridarbetsmodell?
Vilka resurser eller stod tror du skulle kunna forbéttra ditt vilbefinnande och din

formaga att anpassa dig till utmaningar i arbetslivet?

Potentiella uppfoljningsfragor:

Kan du beskriva en specifik situation dér dessa strategier hjélper dig att hantera
stress?
Vilka tecken varnar dig for att arbete och privatliv borjar bli obalanserat?

Vilken typ av stdd saknar du mest i ditt nuvarande arbetsliv?
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Har du mérkt ndgon forandring i ditt mentala vilbefinnande sedan du borjade med

hybridarbete? Om sa ér fallet, vad for fordndring?

Strukturerande inpass: Nu kommer vi ga in pd fragor som beror din upplevelse av hur

chefens och ledningens stod paverkar din upplevelse av hybridarbete.

Tema 3: Ledarskapets roll

Pa vilka sétt upplever du att din chef stottar dig 1 det vardagliga arbetet?

Hur upplever du chefens forméga att uppratthdlla kommunikationen i en hybrid
arbetsmilj6?

Hur brukar feedbackprocessen se ut fran din chef?

Hur upplever du att din chef stottar dig vid motgangar?

Vad gor din chef for underlitta for dig i att hantera stress?

Hur skulle du vilja att din chef anpassar sitt stod for att béttre mota behoven hos
medarbetare 1 en hybrid arbetsmodell?

Vilka specifika behov har du som hybridarbetare som du 6nskar att din chef skulle

adressera mer direkt?

Potentiella uppfoljningsfragor:

Kan du utveckla mer specifikt hur din chef har paverkat din erfarenhet? Var det
genom kommunikation, stod eller pa ndgot annat sétt?

Vilka konkreta dtgérder tror du kan forbittra teamkénslan online/kommunikationen
jamfort med fysiska méten?

Vilken form av kommunikation fran din chef uppskattar du mest och varfér? Kan du

ge exempel pa en gang nir detta var sdrskilt hjélpsamt?
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Bilaga 2: Missivbrev

Hur péverkas vi av hybridarbete?

Jag och Sofia Palm genomfor ett examensarbete om hur hybridarbete péverkar mentalt
vélbefinnande, med ett sérskilt fokus pa ledarskapets roll i detta sammanhang. Vi soker dérfor

personer att intervjua som arbetar under hybrid arbetsform for att kunna utfora var studie!

Ar du intresserad av att bidra med dina erfarenheter? Hor girna av dig till oss direkt hér pa
LinkedIn eller via mejl:

valmirahalimil @gmail.com

s07205pa-s@student.lu.se

Dela géirna inldgget!
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