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Sammanfattning

Bakgrund: Svenska myndigheter har fatt i uppdrag av Regeringskansliet att mojliggora
arbete hemifrdn. Ett hybridledarskap innefattar forvintningar om att man ska kunna
behdrska variationen mellan distansledarskap och ledarskap pa plats. Hybridméten ér
mdten som kan tas digitalt med hjilp av olika videokonferensverktyg. Hybridledarskap
ar hir for att stanna vilket Gppnar upp for konsekvenser som kanske inte varit lika
framtradande tidigare. Individuella och grupprelaterade resultat dr beroende av ett gott
ledarskap. Det giller som chef att vara tillgdnglig och extra lyhord for sina medarbetares
individuella behov vilket forutsétter ett kommunikativt och aktivt ledarskap. Genom ny
digital teknik och den pagéende digitala utvecklingen genomgér arbetsmarknaden just nu
en stor fordndring som pdaverkar flera branscher. Med det fordndrade arbetslivet
uppmirksammas ledarskapet vid distansarbete mer och mer. Det rdder en tvetydighet i
forskningen kring hur ledarskapet i en organisation paverkas nér det delvis forldggs pé
distans, alltsd hybrid. Det krdvs ytterligare forskning for att forstd hur hybridarbete
paverkar chefers mojligheter att utfora sitt ledarskap. Detta skapar ett intresse att

undersoka chefers upplevelser av att utfora hybridledarskap.

Problemformulering: PF1: Hur pdverkar hybridarbete det individuella ledarskapet
enligt chefer inom myndigheten? PF2: Hur beskriver cheferna en onskvérd hybrid

arbetsplats med avseende pa framtida mdjligheter och utmaningar?

Syfte: Studiens syfte ér att undersoka och analysea hur chefer inom en statlig myndighet
upplever att hybridarbete paverkar deras ledarskap samt vilka utmaningar och méjligheter

som kan finnas.

Metod: Da syftet med studien dr att undersoka upplevelser har en kvalitativ
undersokningsmetod anvénts. Data har samlats in genom tio semistrukturerade digitala

intervjuer med chefer inom en svensk myndighet via Zoom och Skype.

Slutsats: Studien visar att hybridarbete kan ha en positiv inverkan pa hybridledarskapet



pa grund av att det kan skapa mer ndjda och fortsatt produktiva medarbetare. Balans
mellan distansarbete och fysisk nédrvaro dr nddvéndig for att upprétthalla den sociala
kontakten. God kommunikation ir en forutsittning for att uppné verksamhetens fulla
potential. Hybridmoten kan vara fordelaktiga vid korta avstimningar eller
informationsdelning men kan ocksa leda till minskat engagemang hos medarbetarna,
sammanhanget dr komplext och paverkas av personliga preferenser. Tydligare riktlinjer
inom distansavtalet behdvs enligt respondenterna for att hybridarbetet ska kunna fungera
mer effektivt och underlédtta chefernas hybridledarskap. Avslutningsvis Onskade

majoriteten av respondenterna att myndigheten ska fortsitta med det hybrida arbetssittet.

Nyckelord: Digitalisering, hybridledarskap, hybrid arbetsplats, hybridarbete,

medarbetarskap, ledarskap, engagemang, kommunikation, arbetsmiljo, kultur.



Abstract

Background: Swedish authorities have been tasked by the government to enable remote
work. Hybrid leadership involves expectations of being able to master the variation
between remote leadership and on-site leadership. Hybrid meetings are meetings that can
be conducted digitally using various video conferencing tools. Hybrid leadership is here
to stay, which opens up for consequences that may not have been as prominent before.
Individual and group-related outcomes depend on good leadership. As a manager, it is
important to be available and extra responsive to the individual needs of your employees,
which requires communicative and active leadership. With new digital technology and
the ongoing digital development, the job market is currently undergoing a major change
that affects several industries. With the changed work life, leadership in remote work is
becoming more and more important. There is ambiguity in the research on how leadership
in an organization is affected when it is partially conducted remotely, i.e., hybrid. Further
research is needed to understand how hybrid work affects managers' ability to perform
their leadership. This creates an interest in investigating managers' experiences of

performing hybrid leadership.

Research questions: RQ1: How does hybrid work affect individual leadership according
to managers within the agency? RQ2: How do managers describe a desirable hybrid

workplace in terms of future opportunities and challenges?

Purpose: The purpose of the study is to examine and analyze how managers within a
government agency perceive that hybrid work affects their leadership, as well as identify

the challenges and opportunities that may exist.

Method: As the purpose of the study is to investigate experiences, a qualitative research
method has been used. Data has been collected through ten semi-structured digital

interviews with managers within a Swedish authority through Zoom and Skype.



Conclusion: This study shows that hybrid work can have a positive impact on hybrid
leadership because it may create more satisfied and continuously productive employees.
A balance between remote work and physical presence is necessary to maintain social
contact. Good communication is a prerequisite for achieving the full potential of the
business. Hybrid meetings can be beneficial for short reconciliations or information
sharing, but can also lead to reduced employee engagement. The context is considered
complex and influenced by personal preferences. Clearer guidelines within the agreement
of remote work are needed so that the hybrid work can function more effectively and
facilitate the managers' hybrid leadership. In conclusion, the majority of respondents

wanted the organization to continue with a hybrid work model.

Keyword: Digitalisation, digitalization, digitisation, digitization, digital transformation,
hybrid leadership, hybrid workplace, hybrid work, employeeship, leadership,

commitment, involvement, communication, working environment, culture
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1. Inledning

Féljande kapitel bérjar med att beskriva bakgrunden till studiens huvuddmne for att i
problemdiskussionen ndrma sig och fortydliga de problem som studien dmnar studera.

Avslutningsvis kommer studiens syfte, fragestdllningar och avgrdinsningar att behandlas.

1.2 Problembakgrund

Svenska myndigheter har ftt i uppdrag av Regeringskansliet (2021) att mojliggora arbete
hemifran. Fysisk nédrvaro dr nddvéndigt for att bedriva verksamheten framat men vissa
arbetsuppgifter gar att utfora pa distans. Gronn (2010) beskriver hybridledarskap som en
sarskild ledarskapsstil som forvédntas kunna behérska variationen mellan distansledarskap
och ledarskap pa plats. Hybridmoten innebar de mdten som kan tas digitalt med hjilp av
olika videokonferensverktyg. Att hybridledarskap och hybridméten dr hér for att stanna
ar ndgot som Sveriges chefsorganisation slér fast i sin rsrapport 2021, vilket 6ppnar upp

for konsekvenser som kanske inte varit lika framtrddande tidigare (Ledarna, 2021).

Alvesson och Lundholm (2014) skiljer i sin studie mellan begreppen chefskap och
ledarskap dir en chef har en formell position och befogenheter medan en ledare har ett
mer individcentrerad informellt inflytande. Ledarskap beskrivs som en process som har
till uppgift att paverka individers aktiviteter i riktning mot specifika mal. Enligt Watson
(2006) har en ledare till uppgift att forutse, planera, organisera, leda, samordna och
kontrollera. Kelley och Kelloway (2012) menar pé att chefskap och ledarskap &r begrepp
som kanske inte alltid dr sd enkla att skilja pa. Ofta anvinds de i anslutning till varandra.
Alvesson och Lundholm (2014) skriver pé liknande sétt att chefskap och ledarskap kan
ses som olika dimensioner av organisering av ledning. I detta arbete kommer begreppen
”chef” och ”ledare” att beteckna samma person dven om chefspositionens legitimitet

kommer frin dess formella position i en organisation.

Torre och Sarti (2020) visar i sin studie att individuella och grupprelaterade resultat ar

beroende av ett aktivt ledarskap dér medarbetare interagerar med sina ledare. Enligt Grant



et al., (2013) kan hybridarbete pé ett effektivt sitt erbjuda flexibilitet och bidra till 6kat
vélbefinnande hos personalen vilket dven inkluderar en balans mellan arbete och fritid
som 1 sin tur kan oka produktiviteten. Vidare beskriver forfattarna dven en trend hos
rekryteringsforetag att mojligheten for hybridarbete okar foretagets attraktionskraft vid
rekrytering, vilket vittnar om hybridarbetets positiva effekt. Gronn (2010) skriver att nér
arbete delvis laggs pa distans innebir det att digitala moten ibland far ersétta fysiska vilket
kommer med béde utmaningar och mdjligheter bade for chef och medarbetare. Hur detta
paverkar de individuella individerna och organisationen i stort dr vildigt olika och

beroende pé situation.

Wilson och Cunliffe (2021) kom i sin studie fram till att det som chef géller att vara
tillgénglig och extra lyhord for sina medarbetares individuella behov vilket forutsitter ett
kommunikativt och aktivt ledarskap. Genom ny digital teknik och den pdgdende digitala
utvecklingen menar Arbetsmarknadsutskottet (2017) att arbetsmarknaden just nu
genomgar en stor fordndring som paverkar flera branscher. Fordandringen har gjort att
dagens arbete dr mindre kénsligt for geografiska- och tidsrelaterade problem. Med det
fordndrade arbetslivet uppmirksammas ledarskapet vid distansarbete mer och mer. Yukl
(2011) definierar i sin studie om ledarskap pa flera olika sitt och menar p att ett ledarskap
behover innefatta en grupp individer som paverkar varandra, det dr ett fenomen som
utvecklas over tid. Yukl tar vidare upp att tidigare forskning kring ledarskap visar att det

ar nigot som till stor grad paverkar hur vél en organisation fungerar.

Enligt Torre och Sarti (2020) rdder det en tvetydighet i forskningen kring hur ledarskapet
1 en organisation paverkas ndr det delvis forldggs pd distans, alltsd hybrid. De menar
vidare pd att ytterligare forskning behdvs for att forstd hur chefer upplever att
hybridarbete paverkar deras mojligheter att utfora sitt ledarskap. Utifrdn Torre och Sarti
(2020) sa gar det att argumentera for studiens relevans da syftet just &r att tillféra mer
forskning till &dmnesomradet hybridarbete och hybridledarskap. Att studera
hybridledarskap inom myndighetssektorn &r intressant pa grund av forutsittningarna och
omstandigheterna skiljer sig frdn den privata sektorn. Detta d4 myndigheten finansieras
av skattemedel och ddrmed é&r starkt reglerad av Regeringen (Regeringen, 2023). Den

digitala fordndringen av arbetsmarknaden som nu pigar paverkar flera branscher enligt
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Arbetsmarknadsutskottet (2017) vilket argumenterar for foreliggande studies relevans

dven for andra branscher och inte enbart myndighetsbranschen.

1.3 Problemdiskussion

Cortellazzo et al., (2019) ndmner i sin studie att digitaliseringen de senaste decennierna
har eskalerat vilket har paverkat sattet pd hur vi ser pd ledarskap idag. Formagor sdsom
flexibilitet och anpassningsforméga ar viktiga for att ledarskapet ska vara framgéngsrikt.
Ledaren maste dessutom kunna anvinda digitala verktyg pd ett fordelaktigt sitt som
gynnar arbetsplatsen. Hashim et al., (2022) kom i sin studie fram till att digitala verktyg
som anvinds pd en arbetsplats bor vara anvindarvénliga och funktionella for att nyttjas
av medarbetarna pé bista satt. Individuella faktorer sasom élder och teknisk kompetens
paverkar hur en medarbetare anammar och anvénder digitala verktyg. Pa organisations-
och ledarskapsnivd ér det ddrmed viktigt att ledningen frdmjar anvindningen av digitala
verktyg genom att anpassa det till medarbetarnas arbetsuppgifter och arbetsflode for att
oka effektiviteten. Elldér (2019) skriver att dagens chefer behdver bli mer bekanta med
att leda pa distans for att kunna mota nutidens behov. Att arbeta pd distans inom en
organisation dr inget nytt fenomen, men i samband med pandemin blev det ett mer
forekommande element bland arbetsplatser inom béde privat och offentlig verksamhet.
Till foljd av det stélls mer krav pa chefers forméga att kunna leda pa distans (Torre &
Sarti, 2020). Torre och Sarti kom vidare fram till att den avgdrande skillnaden mellan att
leda pa plats och att leda pa distans &r samspelet mellan chefer och medarbetare. Med
detta har ledarskapet tvingats modifieras och har nu ett mer tekniskt fokus. Miiller och
Miiller (2021) kom i sin studie fram till att arbetsmiljon inom flera olika branscher
fordndrades som ett resultat av Covid-19 pandemin. Ett framgangsrikt distansledarskap
méste enligt forfattarna innehdlla flera viktiga aspekter som fordndringshantering, social

kompetens och kommunikationsforméga.

Miiller och Miiller (2021) menar vidare att for att ett foretag ska kunna fa positiva utfall
pa affarsresultat och foretagskultur med distansledarskap kraver det investeringar i den
digitala utvecklingen for att kunna anpassa sig till en fordnderlig omvirld. Det bekréftar
dven Ramage (2017) som menar att leda pd distans kan vara utmanande och kriver

ordentlig forberedelse i form av strukturer och rutiner for att stirka kulturen samt
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bibehédlla kommunikationen och samarbetet. Foretagen méste investera i teknik och
utbildning for att mdjliggora for hybridarbete och sdkerstilla att organisationsmélen nas.
Finns det redskap och verktyg som frdmjar hybridarbete s& kommer effektiviteten,

produktiviteten och engagemanget bland medarbetarna att dka.

Igbal et al., (2021) betonar att det kan uppstd problem med hybridarbete. Det kan vara
kommunikationssvérigheter, samarbetsproblem och saknaden av en gemenskapskénsla
bland medarbetarna. Nunamaker et al., (2009) bekriftar det och menar att tidigare
forskning pavisar att problemen som uppkommer i samband med distansarbete ir
forsdmrat informationsutbyte, svarigheter med relationsbyggande bland kollegor samt
avsaknaden av gemenskap inom organisationen. Vendramin och Nardelli (2020) menar
att organisationen maste kunna forstd och ta hénsyn till utmaningarna som uppkommer
med arbete pd distans. Det kan gdras genom arbetssétt som underlittar social interaktion
och god kommunikation. Cheferna méste dven frdmja en god balans mellan jobb och
privatliv samt tydliggora vilka férvintningar och krav som finns pa medarbetarna. Savu
(2019) skriver att den icke-verbala kommunikationen, det vill sédga kroppssprdk och
Ogonkontakt, utgér 55 % av informationsutbytet. Vid distansarbete forsdmras den icke-
verbala kommunikationen och risk for missforstdnd okar. Det stdller ytterligare krav pa
att hybridledarskapet maste vara tydligt och vilstrukturerat vid kommunikation med

medarbetarna.

Att arbeta pé distans kan for vissa vara en positiv arbetsform och for andra negativ. Det
handlar om individens preferenser, minga uppskattar friheten att kunna utfora sitt arbete
under egna villkor och andra presterar inte alls lika bra hemifrdn som de hade gjort fysiskt
pa arbetsplatsen. Reyes et al., (2020) har i sin studie undersokt vilka utmaningar ledare
upplever som har genomgétt dvergdngen fran att leda fysiskt till att leda hybrid. De
bekriftar att vissa medarbetare dr sjédlvstdndiga till sin natur medan andra behover tillsyn
for att kunna vara produktiva. De menar att chefer maste sékerstélla produktiviteten bland
medarbetarna, involvera och motivera genom att anpassa ledarskapet utifrén
medarbetarnas behov och forutsittningar. Att arbeta pa distans kan skapa en kédnsla av att
karridren stagnerar, saledes dr det viktigt for chefer att uppmuntra och entusiasmera

medarbetarna. Schwarzmiiller et al., (2018) betonar vikten av att forsoka mojliggora att
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distansarbetet efterliknar den fysiska arbetsplatsen genom exempelvis obligatorisk video
vid digitala méten. Det gor att kontakten bland kollegorna paminner om den fysiska

arbetsplatsen och det blir dven léttare att tolka signaler som minskar missforstdnd.

Reyes et al., (2020) skriver att en annan utmaning &r att bekrifta medarbetarnas
arbetsprestationer nér de fysiska moétena blir firre. Genom att ha frekvent kontakt med
medarbetarna och meningsfull kommunikation menar forfattarna att meningsfullheten
kring arbetet 0kar, de kollegiala banden stérks samt att kénslor av isolering minskar. Vid
distansarbete giller mycket eget ansvar och dirav dr kommunikationen ytterst viktigt for
att ha kontroll dver sin arbetssituation. God kommunikation ar viktigt for att sékerstélla
att medarbetarna kénner en psykosocial trygghet d& missforstand okar nér icke-verbal
kommunikation inte existerar (Reyes et al., 2020). Digitaliseringen har berdrt
arbetsmarknaden 1 stort och &dr ett hogst aktuellt &mne inom alla branscher

(Arbetsmarknadsutskottet, 2017).

For att forstd hur hybridarbete paverkar chefers ledarskap s behdvs det mer forskning
(Torre & Sarti, 2020) och darfor betraktas det vara intressant att undersoka hur chefer
upplever att hybridarbete paverkar deras ledarskap. Foreliggande studie dr relevant for de

branscher dir hybridarbete, antingen forekommer, eller &r i process att utvecklas.

1.4 Problemformulering

I foreliggande inledning faststills utifrén tidigare studier en kunskapslucka i den rddande
forskningen dér mer forskning kring vilken péverkan hybridarbete fir for chefers
mdjligheter att bedriva sitt ledarskap krdvs for att forstd komplexiteten i
hybridledarskapet (Torre & Sarti, 2020; Miiller & Miiller, 2021). Enligt Torre och Sarti
(2020) rader det en tvetydighet 1 forskningen kring hur ledarskapet i en organisation
paverkas ndr det delvis forldggs pd distans, alltsd hybrid. De menar vidare pé att
ytterligare forskning behdvs for att forstd hur hybridarbete paverkar chefers majligheter
att utfora sitt ledarskap inom en hybrid arbetsmilj6. Utifrdn Torre och Sarti (2020) samt
Miiller och Miiller (2021) sa gér det att argumentera for studiens relevans dé syftet just

ar att tillfora mer forskning till imnesomradena hybrid och hybridledarskap. Darmed gors

13



med denna studie ett forsok att undersoka hur chefer inom en statlig svensk myndighet
anser att hybridarbete kan paverka deras mdjligheter att leda sin arbetsgrupp. Tio chefer
som utfor hybridledarskap har intervjuats med syfte att undersoka fo6ljande

fragestéllningar:

e Hur kan hybridarbete paverka det individuella ledarskapet enligt chefer inom
myndigheten?

e Hur beskriver cheferna en onskvdrd hybrid arbetsplats med avseende pa framtida

mojligheter och utmaningar?

1.5 Syfte

Syftet med studien &r att beskriva och analysera hur hybridarbete kan paverka det
individuella ledarskapet enligt chefer inom en myndighet. Vidare syftar studien till att
beskriva och analysera hur cheferna ser pa en dnskvird hybrid arbetsplats med avseende

pa framtida mdjligheter och utmaningar.

1.6 Avgransningar

For att begrénsa studiens omfattning har fokus lagts pa tio chefer inom en myndighet och
deras upplevelser av att utéva hybridledarskap samt vilka utmaningar och mgjligheter
som medfoljer. De utvalda respondenterna har olika roller och befogenheter i syfte att
forsoka skapa representativitet for hela myndigheten och ge studien ytterligare djup och

perspektiv.
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2. Teoretisk referensram

Detta kapitel inleds med en beskrivning av begrepp som for studien anses relevanta och
betydelsefulla for att fd en forstdelse for studiens inriktning och innehdll. Sedan kommer
tidigare forskning och studier att presenteras ddr liknande innehdll behandlas. Vidare
kommer den teori som anvinds for att uppnd studiens syfte samt besvara studiens
frdagestdllning att beskrivas. Slutligen kommer en for studien egengjord modell att liggas

fram som pa ett tydligt sdtt forklarar hur referensramen hdnger samman.

2.1 Digitalisering

I en artikel av Reyes et al., (2020) betonas att digitalisering dr en omfattande fordndring
som paverkar alla aspekter av samhillet och dess aktorer. Det innefattar ocksa
fordndringar av arbetsprocesser och strukturer inom organisationer. For att utnyttja
digitaliseringens fulla potential krivs fordndringar i affarsmodeller, processer och kultur
inom organisationer. Melin (2018) understryker att digitaliseringen &r en viktig drivkraft
for samhéllsutvecklingen och att kunskap och forstdelse om dess betydelse ér avgdrande
for att hantera de utmaningar som uppstir pa ett héllbart sitt. Digitaliseringen dr en
pagaende process enligt Melin (2018) som krédver att samhaéllet hela tiden anpassar sig
och utvecklas i takt med teknologin. En konsekvens av digitaliseringen &r att efterfragan
pa kreativitet, kommunikation och samarbete kan oka enligt Leimeister och Blohm
(2022). Detta beror pé att repetitiva uppgifter kan komma att automatiseras, vilket innebar
att nya fardigheter och kreativa l6sningar behdver utvecklas for att utfora mer avancerade
arbetsuppgifter. Men det finns ocksa risker med digitaliseringen som maste hanteras,
sasom Okad ojdmlikhet i samhéllet och paverkan pa arbetsmarknaden for yrken som kan
ersittas av robotisering och automatisering, som Melin (2018) papekar. Tekniska problem
och utmaningar kan uppstd som chefer maste hantera, inklusive nétverksanslutning och
teknisk utrustning (Dobbins 2021; Miiller & Miiller; 2021 & Ekelman & Kantor, 2023).
Ritt teknisk utrustning kan mojliggdra okad flexibilitet 1 arbetet, vilket underlattar
distansarbete (Kuusisto, 2017). Enligt Miiller och Miiller (2021) forutsétter detta att

chefer har teknisk kunskap och kan hantera tekniska system och verktyg praktiskt.

I en rapport frén International Labour Organization (2021) framhills behovet av en

overenskommelse mellan arbetsgivare och arbetstagare vid distansarbete. Ett tydligt avtal
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bor innehélla beskrivningar om kommunikation, arbetsbelastning samt sdkerhet och hélsa
for att minska osédkerhet och frdmja produktivitet for arbetstagaren. Avtalet bor

regelbundet ses 6ver och uppdateras for att vara aktuellt.

2.2 Hybridarbete

Enligt Kosteas et al., (2022) ar hybridarbete en arbetsform som mojliggor for chefer och
medarbetare att arbeta badde pd distans och fysiskt pa arbetsplatsen. Anstéllda har
alternativet att fa arbeta hemifrén eller pa valfri plats emellandt och resterande tid pé
kontoret. Hybridarbete dr en effektiv arbetsform som ger mdjlighet till de anstillda att
vara mer flexibla och ha mer autonomi i hur de organiserar arbetet. Kosteas et al., (2022)
belyser dven att hybridarbete kan minska kostnader inom foretag da stora kontorslokaler
inte langre behdvs 1 samma utstrickning och tjdnsteresor blir mindre nddvéndiga.
Anstilldas balans mellan arbete och fritid kan ocksé forbattras nér de slipper pendlingstid
vilket kan underldtta for privatlivet. Choudhury et al., (2022) intygar och menar att
hybridarbete dr ett sétt att kombinera distansarbetets fordelar sdsom flexibilitet och
autonomi med kontorets fordelar som till exempel kan vara sociala interaktioner och
resurstillgdngar. Mojligheten till hybridarbete dr nigonting som Berber et al., (2022)
menar dr viktigt for trivsel pd arbetsplatsen vilket kan minska risken for en hog

personalomséttning och samtidigt vara en attraktionskraft vid rekrytering.

Dobbins (2021) poéngterar att hybridarbete kan ldmpa sig mer for vissa anstéllda
beroende pa personliga behov och arbetsroll. Vissa har mer behov av struktur och stod
och andra trivs bittre med mer frihet och sjdlvstindighet. Dobbins (2021) tar upp
nackdelar som kan uppsté i samband med hybridarbete. Anstéllda kan uppleva svarigheter
med att skilja pd arbete och fritid, det kan finnas tekniska problem och utmaningar som
exempelvis ndtverksanslutningsproblem och digital utrustning samt fordndring av
kommunikation med chefer och kollegor. Nar kommunikationen brister finns det risk for
att samarbetet och informationsutbytet brister vilket har negativ inverkan pa arbetsmiljon.
Dobbins (2021) rekommenderar arbetsgivare som vill implementera hybridarbete pa
arbetsplatsen att ta hinsyn till de potentiella utmaningar som kan medkomma. Enligt
Karis et al., (2014) sé dr videokonferenser och digitala plattformar verktyg som mojliggor

for medarbetare att kunna samarbeta och kommunicera oavsett geografisk placering.
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Verktygen underlittar for hybrida arbetslag att kiinna sig mer sammankopplade, men det
forutsétter att utrustningen dr 1dmplig och att samtliga medarbetare har fatt trining och
utbildning for att bli mer bekvdma med tekniken (Karis et al., 2014). Zito (2022) menar
att visuell uppfattning genom kameraanviandning har en positiv effekt pa kénslan av
engagemang, samarbete och nérvaro i digitala méten. Videokonferenser kan vara ett
verktyg for att minska kénslan av isolering samt fraimja samarbete i arbetsmiljoer pa

distans.

2.3 Ledarskap

Detta kapitel ger en kort och dversiktlig introduktion till &mnet ledarskap. Det ger en
grundldggande forstaelse for vad ledarskap dr samt dess huvudsakliga komponenter vilka
ar relevanta for denna studie. Fokuset r inte att ticka alla aspekter av ledarskap utan att

ge en generell 6verblick for 14dsaren.

Northouse (2019) definierar ledarskap som formégan att leda och pdverka en grupp eller
organisation mot att uppnd ett gemensamt mél. Ledarskap kan innebéra att ta initiativ,
kommunicera, motivera och inspirera andra, bygga relationer samt fatta beslut. En ledare
stottar andra méanniskor for att uppnd gemensamma mal genom att ge riktning och
motivation. Det finns olika former och stilar av ledarskap, samt méinga teorier och
modeller som ger beskrivning av olika sitt att utva ledarskap pa. Betydelsen av att ledare
har en bredd av fardigheter inom kommunikation, samarbete och anpassningsforméga
lyfts fram av flera forskare (Snellman, 2014; Petani & Mengis, 2021; Igbal et al., 2021).
Det framkommer vidare att virtuell kommunikation kan forsvara interaktionen mellan
ledare och medarbetare vilket paverkar gemenskapen pd arbetsplatsen (Varma et al.,
2022). Wilson och Cunliffe (2021) rekommenderar att ledare arbetar aktivt med
regelbunden kommunikation samt att de dr lyhdrda for medarbetarnas behov vilket
underldttar upprétthallandet av fortroendet mellan chef och anstidlld. Kommunikationens
betydelse for chefers mojligheter att uppritthilla engagemang och motivation hos
anstéllda bestér i en hybridarbetsmiljd av att chefer frimjar en kultur som bestar av 6ppen

kommunikation, samarbete och tillit (Crevani et al., 2016 & Ramage, 2017).
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Arbetsmiljoverket (2022) framhaller att arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for
arbetsmiljoarbetet. Det innebdr att arbetsgivaren har en skyldighet att sdkerstilla att
arbetsuppgifterna kan utforas utan risk for hdlsan. Chefer har en plikt att ha kinnedom
om arbetsmiljolagen samt de arbetsmiljoregler som rader pé arbetsplatsen. Det finns olika
satt for chefer att utdva arbetsmiljoarbete som en del av ledarskapet. Enligt
Arbetsmiljoverkets foreskrift om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) ar ett
exempel for chefer att administrera det systematiska arbetsmiljoarbetet som innebér att
undersoka, genomfora och folja upp verksamheten for att forebygga ohélsa och olyckor.
Vid arbete pd distans &r arbetsgivaren ocksd formellt ansvarig for arbetsmiljon.
Arbetsmiljoverket (2021) fortydligar att det krdvs ett bra samarbete samt regelbunden
dialog mellan chef och medarbetare for att ha en hdlsosam arbetssituation. Detta pd grund
av att arbetsgivaren har begridnsningar vid att beddma medarbetarnas arbetsstationer,

darmed blir det sérskilt viktigt att det finns ett fungerande samarbete.

2.4 Hybridledarskap

Hybridledarskapet som begrepp myntades av Gronn (2010). Forfattaren definierar
begreppet som en blandning av att leda pa distans och pa plats. Knight (2020) antyder att
hybridledarskap kraver en annan stil 4n traditionellt ledarskap. Ménga faktorer maste tas
i beaktande for att kunna skapa en trivsam och effektiv arbetsmiljo. De storsta
skillnaderna mellan traditionellt ledarskap och hybridledarskap menar forfattaren &r att
chefer maste ta hdnsyn till de olika preferenser och behov som finns bland medarbetare

som jobbar utanfor kontoret och for dem som jobbar pa kontoret.

Cortellazzo et al., (2019) skriver att hybridarbete har skapat nya mgjligheter och
utmaningar for ledare. Dessa dr att kunna anvdnda digitala verktyg for att oka
kommunikationen och samarbetet inom arbetsgruppen, men samtidigt kunna hantera
informationsdverforing och virtuella arbetsgrupper. En annan mojlighet dr att anvinda
tekniken for att forbéttra effektiviteten och produktiviteten medan utmaningen &r att
kunna hantera den 6kade komplexiteten och osékerheten som medkommer. Hybridarbete
har 6kat behovet av snabbhet, flexibilitet och anpassningsforméga hos chefer. Cortellazzo
et al., (2019) kom vidare fram till att tydlig policy kring den hybrida arbetsutformningen

kan underldtta for chefer. Att kunna anvénda den digitala tekniken, exempelvis olika
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videokonferenstjénster, pé ett fordelaktigt sétt r avgorande for att hybridledarskapet ska
vara framgangsrikt, vilket ett flertal studier pavisar (Knight, 2020; Dobbins, 2021; Miiller
& Miiller 2021; Ekelman & Kantor, 2023). Det mojliggor att kommunikationen blir béttre
genom att medarbetarna dr uppdaterade och aktivt deltar pd moten vilket dr avgorande pé
arbetsplatser dir hybridarbete utfors. Knight (2020) foreslér att nyttja tekniken och skapa
videokonferenser och chattrum for att underldtta kommunikationen. Det blir ddrmed
viktigt att chefer har tekniska fardigheter for att kunna implementera flexibla
arbetsarrangemang som framjar en positiv upplevelse av en hybrid arbetsmiljé (Crevani
etal., 2016 & Petani et al., 2021). Cheferna maste déirefter kunna ha en forméga att skapa
en inbjudande kultur dér alla, oavsett var de befinner sig, kénner sig vilkomna. Det
foreslas att chefer kan organisera teambuildingaktiviteter eller andra sociala tillstillningar
for att stddja medarbetarnas relationsbyggande och samarbete mellan varandra. En
organisationskultur bor bestd av samarbete, tillit och kommunikation vilket forutsétter att
chefer uppritthaller engagemang och motivation hos de anstillda oavsett var de befinner

sig (Crevani et al., 2016; Ramage, 2017).

Enligt Knight (2020) maéste en hybridledare ha tydliga forvintningar pd de anstéllda
gillande mal och arbetsuppgifter for att minska forvirring och osékerhet (Knight, 2020).
Vid nyanstillning riskerar enligt Didion et al., (2022) medarbetaren att tappa den sociala
anknytningen till dvriga medarbetare om upplarning sker pa distans. De nyanstédllda som
inte blir vilkomnade och integrerade i organisationen kan létt kiinna sig osékra i sin roll
vilket kan ha en negativ paverkan péd individens engagemang och prestationer vilket i
forldngningen paverkar bade chefer och organisationer negativt. Didion et al., (2022) kom
dock fram till att om den hybrida socialiseringsprocessen ér strukturerad sa kan det hjdlpa
till att forebygga dessa negativa konsekvenser genom att chefer arbetar med aktivt stod

och tydliga forvéntningar.

2.5 Medarbetarskap

Enligt Andersson et al., (2020) r det betydelsefullt att ténka pa att begreppet organisering
av ledning inte bara inrymmer chefers eller ledares utformande av ledarskap. Ledarskap
handlar ocksa om att medarbetare behdver acceptera en chefs formella auktoritet och att

relationen dem emellan behover héllas god. Darmed gor medarbetarskapet ansprak pa en
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viktig del av ledarskapet och kommer att paverka vilka mojligheter en chef har att pdverka
och leda (Velten et al.,, 2019). Det finns manga olika bendmningar pd begreppet
medarbetarskap beroende pa vilken litteratur som studeras. Relationen mellan chefer och
medarbetare problematiseras pa olika sdtt av olika organisationsforskare. En gemensam
ndmnare ir ofta att fokus forldggs pd relationen mellan chef och anstilld dir
nyckelbegrepp som respekt, fortroende och engagemang édr aterkommande. Hillsten och
Tengblad (2010) lyfter att det &r av vikt att frimja arenor for interaktion mellan chef och
medarbetare som underlittar relationsbyggandet, detta inte minst da en del av relationen
upprétthdlls pd distans. Drivkraften &r den egna lusten och viljan vilket manga finner i sin
yrkesstolthet och arbetsglddje. Arbetsglddje handlar om en balans mellan utmaningar och
arbetskapacitet och chefers ledarskap har en bidragande paverkan pa denna

balansgingen.

Velten et al., (2019) lyfter vidare att samarbetet mellan chef och medarbetare kraver en
fungerande dialog som sikerstiller att bdda parter kan agera i enlighet med sitt ansvar.
Ofta betyder chefen mer for medarbetarna édn vad de dr medvetna om, behovet av att bli
sedda och bekriftade finns hos de flesta medarbetare och det dr av vikt att chefer
tillfredsstéller dessa behov. Hur en chef leder sin verksamhet kommer ha paverkan pa
medarbetarskapet. Kommunikation och samarbete lyfts fram som viktiga komponenter
for medarbetarskap (Velten et al., 2019; & Andersson et al., 2020) vilket leder vidare till
frdgan om hur chefer upplever att en delvis distansering mellan dem och medarbetarna

paverkar deras mdjlighet att utveckla arbetet.

2.6 Sammanfattning av begrepp for den teoretiska referensramen

samt studiens analysmodell

Figur I (som gar att finna nedan) visar pd forbindelsen mellan referensramens olika
perspektiv och nyckelbegrepp som framkom genom studiens analysmodell (Figur 2 pa
sid. 30 under 3.6 Analysmetod). Den foretagsekonomiska grunden i analysen &r hur den
digitala utvecklingen banat vig for hybridarbete, ledarskap samt medarbetarskap och hur
dessa samverkar for att skapa ett hybridledarskap. Inom omradena for hybridarbete,
ledarskap, medarbetarskap och hybridledarskap sammmnfaller centrala teman som

engagemang, kommunikation, arbetsmiljé och kultur vilka redogdrs for i empirin och
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diskuteras i analysdiskussionen. Dessa omraden fangar potentiella mojligheter och
utmaningar bade i nutid och i framtid vilket gjordes med syfte att samla in relevant empiri

for att svara pé studiens fragestéllningar.

Digitaliseringens
skapande av den
hybrida
arbetsplatsen Management:
Hybridarbete
Ledarskap

Medarbetarskap

Engagemang,

Kommunikation,
Arbetsmiljo, Kultur

Hybridledarskap

Figur 1: Egen illustrerad modell som visar forbindelsen mellan studiens teori och de

nyckelbegrepp som analyserats fram och att dessa tillsammans skapar hybridledarskap.
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3. Metod

[ kapitlet beskrivs vilken metod som ligger till grund for studiens undersokning. Avsnittet
avser att redogora kring foljande: vilka metodval som gjorts samt vilken motivering som

ligger bakom de olika valen.

3.1 Arbetsprocess

Arbetets inledande kapitel syftar till att ge lasaren en inledande forstaelse for studiens
dmnesomrade genom att fOrst presentera en overgripande bakgrundsbild och diskussion.
Det inledande kapitlet tar vidare upp syftet med studien, fragestillningarna som ska hjélpa
till att svara pd syftet samt arbetets avgransningar. Kapitlet for den teoretiska
referensramen togs fram i syfte att ge ldsaren en djupare forstaelse baserat pd tidigare
forskning och litteratur kring &mnet. For insamling av data genomfordes intervjuer utifran
en intervjuguide som utarbetats utifrdn den teoretiska referensramen. Intervjuerna har
sedan transkriberats och tematiskt bearbetats och darefter analyserats. I det avslutade

kapitlet presenteras studiens slutsats och rekommendationer for vidare forskning.

3.2 Metodval

Syftet med kvalitativa metoder dr att fa ett sa brett datamaterial som mdjligt, detta genom
mdjligheten att komma néra respondenten (Klingberg & Hallberg, 2021) vilket var en
anledning till valet av en kvalitativ metod for foreliggande studie. Vidare beskriver
Bryman och Bell (2017) att den kvalitativa metoden i1 forsta hand utgir fran
respondenternas perspektiv och inte forskarens, vilket &r vanligt inom exempelvis
kvantitativ forskning. Detta var ytterligare ett argument for studiens metodval. Da
respondenternas subjektiva upplevelser var det som for arbetet ansags intressant och da
forfattarna inte hade nigon form av tidigare tes att prova sa foll en kvalitativ studie
naturligt. Bryman och Bell (2017) skriver att den kvalitativa forskningsansatsen ar
flexibel 1 sin natur vilket ger forskaren mdjlighet att gé tillbaka och anpassa bland annat
intervjuguiden vid behov, vilket forfattarna for foreliggande studie gjorde vid ett tillfdlle.
Syftet med denna studien var inte att den skulle baseras pd en stor mingd data utan den

fokuserade mer pd att ndrma sig ett mindre antal studieobjekt inom en specifik sektor,
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vilket enligt Klingberg och Hallberg (2021) dr en vanlig strategi inom kvalitativ forskning
och ytterligare ett argument for metoden. Det var ocksd en grund for att vilja bort
kvantitativ metod da studien inte uteslutande var intresserad av generaliserbara svar utan
chefers subjektiva upplevelser av hybridledarskap. Overforbarheten blir da att studiens
tita beskrivning av forskningsfraga och resultat blir ndgot som kan anvindas av andra

aktorer for att bedoma Sverforbarheten till en annan milj6.

Studien tar vidare en deduktiv ansats da syftet r att analysera det empiriska material som
studien genererar och dirigenom dra slutsatser utifrdn det. Enligt Alvehus (2019) utgar
den deduktiva ansatsen ifran tydliga teoretiska fragestallningar eller hypoteser som sedan
provas mot ett empiriskt resultat, vilket dr hur forfattarna av studien valt att g tillviga.
En induktiv ansats utgdr endast frdn empirin vid slutsatsantagandet, vilket Alvehus (2019)
beskriver dr ett ohallbart tillvigagangssitt eftersom forfattaren dé inte antar ndgon teori
utan endast egna antaganden utifran den insamlade empirin. Denna studies teoretiska
referensram &r en Overgripande teori didr omraden som studiens forfattare redan fran
borjan &mnade undersoka presenteras. Teorin har sedan varit grunden till datainsamlingen
och har vidare jaimforts med de empiriska resultat som genererats (Se Figur 2 under
Bilaga 4). Eftersom studiens slutsatser inte dr tagna ur endast empirin utan ocksa teorin,
sa lampar sig den deduktiva ansatsen bra med utgdngspunkt i hur Bryman och Bell (2017)
beskriver ansatsen. En deduktiv ansats startar med en allmén teori som sedan testas

empiriskt dér slutsatser dérefter dras (Bryman & Bell, 2017).

3.3 Datainsamling

3.3.1 Litteraturinsamling

I foreliggande studie presenteras bade sekundér och primérdata. Sekundérdata ar data som
redan &r insamlad och skapad for en annan undersokning som har ett 6verforingsvirde
for den aktuella studien (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 2014 & Alvehus, 2019; Eriksson
et al., 2018). Sekunddrdata finns tillgénglig i bland annat databaser, arkiv och olika
dokument dédr majoriteten av datan i denna studie hdmtats fran olika artikeldatabaser som
LibSearch, Web of Science och Google Scholar. Nyckelord som “hybridledarskap,
digitalisering, hybridarbete” har anvints bdde pd svenska och engelska. En vanlig

nackdel med sekundérdata édr fragan om hur resultat fran tidigare studier ska relateras och
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behandlas (Alvehus, 2019). Det kan anses viktigt att noga granska sa att inga slutsatser
dras utifrdn tidigare studier, vilket har varit fokus i denna studie dir sekundirdatan
anvinds som ett komplement till forstdelsen av dmnet. Studiens teoretiska grund dr
hédmtad frin sekunddrdata bestdende av litteratur, vetenskapliga artiklar och hemsidor
som exempelvis Riksdagen.se och Legimus.se. I enlighet med Thurén (2020) har denna
studies fOrfattare varit noga med att inta ett kéllkritiskt forhéllningssatt d& information
fran sekundarkillor kan fordndras i overforingen fran en kélla till en annan. For att
upprétthdlla god kvalité dr majoriteten av sekundirdatan ny forskning. De vetenskapliga
artiklarna dr peer reviewed vilket innebér att de dr granskade av @mnesexperter inom

studiens specifika omrade innan publicering (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 2014).

Primérdata &r en viktig del av empiriska studier och kan samlas in pa olika sétt (Eriksson
& Wiedersheim-Paul, 2014; Alvehus, 2019) i foreliggande studie har primérdatan samlats
in genom semistrukturerade intervjuer med tio chefer inom en vald myndighet. Syftet var
att samla in unik data for att pd sa sitt fA en mgjlighet att svara pa studiens
fragestéllningar. Studiens insamlade primirdata dr unik och specifik for den aktuella
studien och finns inte tillgdnglig ndgon annanstans (Eriksson & Wiedersheim-Paul,

2014).

3.3.2 Intervjumetod

Studiens empiri har samlats in med hjdlp av kvalitativa semistrukturerade intervjuer. En
intervjumetod anvindes dé syftet med studien var att ta reda pd respondenternas
upplevelser av hybridledarskap (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 2014). Genom det var
forhoppningen att finna intressanta samband och teman som skulle kunna anvéndas for
att forsta ett av arbetslivets mer aktuella omrdden, hybrid. Enligt Dalen (2015) &r en
semistrukturerad form av intervju den mest anvénda formen dér samtalet fokuserar pé
forutbestimda d@mnen som forskaren valt ut. Studiens intervjuguide innefattar centrala
teman som tillsammans ska ticka de omradden som for studien anses vara viktiga. Valet
att inte anvinda en mer strukturerad intervju gjordes da samtalet i en sddan intervju enligt
Bryman och Bell (2017) foljer pd forhand tydligt formulerade frdgor som inte gér att
avvika fran. Det hade begrénsat respondenterna fran att formedla en heltdckande bild av

sina upplevelser och tankar da det &r enkelt att missa viktiga inslag som hade kunnat vara
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mdjliga om ndgon svarade an pa det som formedlas. Vilket &r ytterligare argument for att
vélja bort strukturerade intervjuer och gor intervjumetoden 1 allmidnhet och
semistrukturerade intervjuer i synnerhet lamplig som metodval. Syftet med intervjuerna
1 foreliggande studie var att finga individuella upplevelser genom att bland annat stélla
bade djupa och mer 6ppna fragor, dir dven foljdfragor var forekommande vilket enligt

Bryman och Bell (2017) talar for semistrukturerade intervjuer.

3.3.3 Genomforande av intervju

Intervjuerna genomfordes pé ett semistrukturerat sitt genom digitala konferensrum i de
digitala plattformarna Skype och Zoom dér majoriteten av intervjuerna holls via Zoom.
Anledningen till varfor samtliga intervjuer 4gde rum via digitala videokonferensverktyg
var att forfattarna till studien ville fa ett helhetsperspektiv pa hur det ser ut i hela landet
och inte endast inom en viss region. Studiens forfattare intog pé forhand bestdmda roller
dér en i gruppen tog ansvaret fOr att intervjua, en annan hade ansvar 6ver den digitala
inspelningstekniken och den tredje antecknade. Tanken frdn borjan var att rollen som
intervjuare skulle delas lika mellan oss skribenter men mynnade till slut ut i att en 1
gruppen fick den rollen efter ett gemensamt beslut om att det skulle gynna studien bést.
Alla intervjuare har olika tillvigagangssatt och i ett forsok att behalla kvaliteten pa det
empiriska materialet sa togs det beslutet. Vid varje intervju deltog minst tvd skribenter
for att sékerstilla att datainsamlingen skulle bli sd fullstindig som mojligt, exempelvis
om nagon respondent inte ville bli inspelad och utforliga intervjuanteckningar behovdes.
I syfte att {4 till ett mer personligt och naturligt mdte s& hade respondenterna alltid pa sina
webbkameror, detta var dock inget som kridvdes av respondenterna dven om samtliga
ocksa valde att ha pd sina kameror. Den tillgangen gav skribenterna mojlighet att se
intervjupersonen och fanga upp olika miner och kroppssprék som tolkades i relation till

det som sades, vilket underléttade forstaelsen av intervjun.

Alla intervjuer i1 foreliggande studie inleddes med att den skribent som intervjuade
presenterade studiens innehéll och syfte for respondenten samt delgav dennes réttigheter.
Det var viktigt att tydligt behandla de forskningsetiska principerna och gora respondenten
medveten om intervjuns villkor och utrymme for respondenternas egna funderingar kring

innehallet gavs utrymme att behandla. Varje intervju varade i snitt cirka 45 minuter. Den
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utarbetade intervjuguiden foljdes vid varje intervjutillfille med tillkommande f6ljdfrdgor
dér de behovdes. Samtliga intervjuer spelade in via ett ljudupptagningsprogram i datorn
efter intervjupersonernas medgivande till detta. Fordelen med att intervjun spelas in &r att
det minimerar risken for att information forvrangs och missforstdnd uppstér (Alvehus,
2019). Pa sa vis blir utfallet mer réttvist verkligheten dd den information som
respondenten aterger dr samma information som framkommer i studiens empiri.
Skribenterna upplevde att anvindandet av de digitala plattformarna Skype och Zoom
fungerade tillfredsstillande bra. Intervjuerna rundades av med en uppfoljning av intervjun
dér intervjupersonerna fick mdjlighet att komplettera om det var ndgonting som inte tagits
upp under intervjun men som kan vara av virde for studien. Samtliga respondenter visade
stort engagemang och majoriteten var nyfikna pé och ville ha det fardiga arbetet skickat

till sig.

3.4 Urval

3.4.1 Organisationen

Organisationen som studien baseras pa avser en av Sveriges storsta myndigheter som dr
utspridd dver hela landet. Det huvudsakliga uppdraget ér att utreda, besluta och betala ut
formaner och erséttningar som faller inom myndighetens ramar. Riksdagen och
regeringen har ansvar over hur verksamheten ska styras utifran lagar och regler.
Organisationen har en skyldighet att bedriva verksamheten effektivt och enligt de
forpliktelser som omfattas av Sveriges EU-medlemskap. Redovisningen ska ske pa ett
korrekt och palitligt sdtt och myndigheten ansvarar 6ver en del av statens medel. For att
kunna ta emot alla ménniskor inom olika livssituationer finns det olika avdelningar som
handldgger enskilda drenden. Efter Covid-19 har myndigheten implementerat
hybridarbete som arbetsform utifran Regeringens direktiv pé alla kontor runtom i Sverige.
Att studera hybridledarskap inom myndighetssektorn &r intressant pa grund av att
forutsdttningarna och omsténdigheterna skiljer sig frdn den privata sektorn. Myndigheter
finansieras av skattemedel och &r dirmed starkt reglerade av regeringen (Regeringen,

2023).

3.4.2 Respondenter
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Totalt tio chefer har intervjuats dir alla har befattning som antingen enhetschef eller
omrddeschef. En enhetschef inom vald myndighet leder en specifik enhet och har
personalansvar. En omrédeschef dr chef dver enhetscheferna och har ansvar Gver ett
specifikt geografiskt omrdde. Samtliga arbetar inom samma myndighet och bedriver
darmed ett hybridledarskap dé arbetet pd myndigheten utfors hybrid, mer specifikt 49%
pa distans och 51% pé kontoret. Med hénsyn till konfidentialitetskravet i enlighet med
god forskningssed (Vetenskapsradet, 2002) sa har respondenternas identitet
anonymiserats dar ingen ska ga att spdra till vare sig namn eller befattning.
Intervjupersonerna bendmns som “Respondent A-slutgiltigt antal/bokstav” utifrdn den
ordning som de intervjuats. Studien l4gger vikt vid respondentens individuella subjektiva
erfarenheter och upplevelser av hur det ér att bedriva ett hybridledarskap. Respondent 2,
4 & 9 har mindre &n 5 ars erfarenhet som chef inom vald myndighet, Respondent 1, 3, 5,

6, 7 & 10 har mellan 5-10 &rs erfarenhet och Respondent 8 har 6ver 10 ars erfarenhet.

3.4.3 Intervjuguide

Under framtagandet av intervjuguiden (som gdr att hitta under bilaga 2) har
arbetsprocessen tagit avstamp 1 studiens syfte och frigestillningar och grundats i den
presenterade teoretiska referensramen. Dalen (2015) beskriver arbetet med att utforma en
intervjuguide som en tidskrdvande uppgift dér relevans &r viktig. Forfattarna for denna
studie haller med och beskriver korrigeringsarbetet som en process dir vissa fragor togs
bort, omformulerades och nya tillkom. Intervjuguiden f6ljde en omrédesprincip dér
fragorna borjade i periferin och rorde sig mot de centrala omrddena. Inledande fragor
anvindes for att Oppna upp samtalet och de avslutande var mer Oppna. Foljdfragor
anvéndes ocksa for att f4 en djupare forstéelse av respondenternas tankar och erfarenheter

av att utfora hybridledarskap (Bryman & Bell, 2017).

3.5 Etiska overvaganden

I foreliggande studie har hinsyn tagits till de olika forskningsetiska principer som Bryman
och Bell (2017) aterger vilka ar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitets-
och anonymitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet samt samtyckeskravet
har uppnétts genom att respondenterna innan sitt deltagande fick tillgang till information

om studiens syfte samt hur intervjun kommer att vara upplagd (se Bilaga 1). De gjordes
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dven medvetna innan intervjun startade att deltagandet var frivilligt och att intervjun nir

som helst kunde avbrytas pd deras begéran.

Personuppgifter har hanterats i fortroende med hinsyn till sekretess dar allt material har
lagrats pé datorer med l6senordsskydd som enbart studiens forfattare har haft tillgdng
till. Saledes har forfattarna beaktat konfidentialitets- och anonymitetskravet.
Nyttjandekravet har beaktats genom att den insamlade empirin endast anvénts i
forskningssyfte diar inspelningar, transkriberingar och annat material fran
intervjutillfdllena kommer att raderas sa snart studien ar godkédnd. Studien har &ven tagit
hénsyn till och anpassat sig efter de riktlinjer for hantering av personuppgifter som
Hogskolan i Skovde har beslutat om. Dessa riktlinjer utgér fran Dataskyddsférordningen
(GDPR) géllande hantering av personuppgifter och dessa har genomgaende respekterats

1 foreliggande studie och finns beskrivna i foregaende stycken.

3.6 Analysmetod

Studiens empiri har samlats in genom semistrukturerade intervjuer. Intervjuerna
transkriberades av studiens forfattare dar allt som gick att uppfattas genom ljudinspelning
samt fOrfattarnas egna reflektioner under intervjuns gang skrevs med, detta for att
sakerstdlla ett s réttvist resultat som mojligt. Dérefter kodade forfattarna dterkommande
nyckelord och fraser i det insamlade materialet som potentiella teman att analysera. Det
vill sdga en identifikation av ord och uttryck som flera respondenter ndmner. Den
beskrivna processen genomfordes i syfte att fi fram den védsentliga information som

kriavdes for att na studiens syfte och besvara dess fragestillningar.

I foreliggande studie har en deduktiv tematisk analys sa som beskrivits av Braun och
Clarke (2006) och Bryman och Bell (2017) anvénts och utifran det har forfattarna tagit
fram en analysmodell som sérskilt anpassats till studien (figur 2). Genom den beskrivna
metoden har studiens forfattare kunnat identifiera monster och teman i respondenternas
svar vilket bidragit till en hogre forstaelse kring olika samband. Genom avkodning av den

insamlade datan har darmed likheter och samband hittats.
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Tematisk analys dr en vanlig metod for hantering av data inom kvalitativa studier
(Bryman & Bell, 2017), men den kan ocksd innebdra en viss begrinsning av
tolkningsutrymme om det inte finns en tillracklig bakomliggande teori (Braun & Clarke,
2006). I tematisk analys ingar olika faser som studiens forfattare utgétt frin. I det forsta
stadiet lades tid pd att bli fortrogen med den insamlade materialet genom att
aterkommande ldsa och gé igenom intervju- och transkriberingsanteckningar. I fas tva
kodades och analyserades datan for att finna olika samband (Braun & Clarke, 2006).
Materialet kodades genom att studiens forfattare i det transkriberade materialet markerade
iterkommande uttryck och omraden. Aven om ord och uttryck varierade si kunde med
tiden en frekvens av liknande koder utldsas, dessa sorterades sedan och analyserades.
Under fas tre skedde en bearbetning av de identifierade koderna i syfte att upptidcka
forekommande teman. Efter detta undersoktes de potentiella temana som framkom i
foregdende steg dir forfattarna gjorde en beddomning om dessa stimde dverens med
koderna och empirin. Ramar kring vilka kriterier som inkluderade respektive exkluderade
koder att ingd i de olika temana faststélldes och liknande teman sammanfordes. I
ndstkommande fas namngavs de olika temana for att i sista steget bli fullt utarbetade och

sammanstéllda, ddr sammanstéllningen gér att finna i kapitel 6.
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Figur 2: Egengjord illustration av studiens analysmodell

3.6.1 Metodkritik

Till studiens fordel skickades inte fragorna ut i forskott till respondenterna i syfte att
minska risken for beroende svar (Bryman & Bell, 2017). For att undvika att
respondenterna enas om gemensamma svar skickades inte frdgorna ut i forvdg och
forfattarna valde dven respondenter fran olika avdelningar men ocksé fran olika stdder
runt om i Sverige. Detta for att 6ka chansen att f4 oberoende kéllor till studien (Bryman
& Bell, 2017). Men & andra sidan finns det vissa svarigheter med en semistrukturerad
intervju som metod, dd delar som humor och sarkasm kan vara svért att tolka i
sammanhanget (Bryman & Bell, 2017). Den personen som véljer att stélla fragorna till
respondenten bor vara vél forberedd pa vilka fragor som ska stdllas samt kunna vara

styrande i samtalet enligt Kvale (1996).
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Att genomfora semistrukturerade intervjuer dr gynnsamt for studien dé forfattarna tar del
av respondenternas egna erfarenheter, tolkningar, &sikter och uppfattningar vilket ar
viktigt for datainsamlingen (Bryman & Bell, 2017; Alvehus, 2019). Att anvdnda
semistrukturerade intervjuer som metod mojliggjorde for intervjupersonerna att kunna
utveckla sina svar mer djupgaende. Men Lindgren och Bandhold (2008) beskriver att det
finns en risk att respondenten forstirker sina beréttelser med kénslor och tankemdonster
som sedan kan framstd som virre dn vad det egentligen é&r, s& detta bor forfattarna ha i
atanke. Under en semistrukturerad intervju finns mdjlighet till foljdfragor vilket kan vara
fordelaktigt, for att kunna reda ut de “sdmre” scenarierna som respondenten upplevt. Men
det finns alltid en risk med att stdlla foljdfragor d& de kan paverka respondentens svar.
Det ér intervjuaren som viljer vilken riktning samtalet ska ga till exempel vilken ordning
fragorna stills och beroende pa vilken riktning som tas kan ocksé paverka respondentens
sdtt att svara (Alvehus, 2019). Smé faktorer som tonlége, uttryck och kroppssprak kan ha
en betydande roll for hur resultatet av intervjun blir (Eriksson et al., 2018).
Respondenterna i en semistrukturerad intervju fér inte ledas in till ett specifikt svar, darfor
ar det viktigt att intervjuaren &r neutral i sina Oppna fragor men ocksa neutral 1 sitt sitt att
stdlla dem for att inte riskera att pdverka respondentens svar (Kvale & Brinkmann, 2021).
Under processens gang har forfattarna haft ett kritiskt forhéllningssatt till den insamlade

datan for att inte 14ta personliga vérderingar paverka pa nagot vis.

3.6.2 Studiens tillforlitlighet och trovirdighet

Studiens fOrfattare har forvirvat nddvindig kunskap genom hogskolestudier samt
informationsinhdmtning fran tidigare forskning vilket har gynnat forfattarna géllande
studiens genomforande. Intervjuer, till skillnad fran enkéter som kan studeras i efterhand,
méiste registreras genom till exempel ljudupptagningar, anteckningar eller
bildinspelningar for att andra forskare ska kunna kontrollera om slutsatsen haller. I
foreliggande studie har intervjuerna spelats in via ljudupptagning. For att styrka aktuell
studies Overforbarhet har innehéllsrika redogorelser av det insamlade materialet
presenterats vilket Bryman och Bell (2017) ndmner. Det dr viktig information for 14saren
som ska kunna gora en beddmning av hur overforbara resultaten &r i en annan kontext

(Bryman & Bell, 2017).
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Bryman och Bell (2017) skriver att studiens trovirdighet stirks genom att det finns en
tydlig och korrekt redogorelse av studiens alla faser av forskningsprocessen. Den hér
studien har granskats regelbundet av bade opponenter och handledare for att stirka
trovirdigheten. Forfattarna for vederborande studie var noggranna med att formedla
anonymitetskravet for intervjupersonerna vilket gav dem att kunna vara drliga och 6ppna
i sina svar. Enligt Bryman och Bell (2017) handlar pélitlighet om att forskarna ska
granska undersokningens innehéll utifrdn hur pélitligt det &r samt att det ska finnas en
tydlig redogorelse for hela forskningsprocessen som dgt rum under studiens ging. I
vederborande studie har formulering av fragestéllningar, intervjupersoner och val av

metod med mera tydligt beskrivits for att skapa pélitlighet.
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4. Empiri

Féljande kapitel redogor for det empiriska insamlade materialet som ligger till grund for
studiens analys, diskussion och slutsats. En sammanstdllning av teman gar att hitta i

Bilaga 3.

4.1 Upplevelsen av den hybrida arbetsplatsen

Regeringskansliet har beslutat om ett distansavtal for myndigheten som tillater
distansarbete pd upp till 49% vilket innebir att myndigheten utdvar hybridarbete. Varje
enhetschef har mgjlighet att antingen bevilja eller dra in detta avtal for sina medarbetare
utifran varje enskild medarbetares individuella arbetssituation. Majoriteten av
respondenterna angav en positiv instillning till avtalet d4 det bland annat i stor
utstrdckning bidrog till en mer hdlsosam och gladare personalbesittning. Samtliga
respondenter upplevde dock att det kan finnas en del svarigheter att fa till vissa mdten pa
plats d& en del medarbetare tenderar att missbruka avtalet och uppge ursikter och
anledningar till att inte delta pé plats. Hiar onskade tre av respondenterna (1, 5 & 8),
tydligare riktlinjer pa nationell niva kring hur uppldgget for distansarbete ska se ut pa
manads- alternativt veckobasis snarare dn &rsbasis som idag &r fallet, vilket hade

underldttat for planerade mdoten pa distans.

“Problemet dr bara det att ndr vi har sadana riktlinjer som vi har, vi tillater ju
distansarbete upp till 49% pd ett ar sd dyker det ju dnda upp, det dr alltid nagon som
kénner sig halvkrasslig, for dalig for att komma in men tillrickligt bra for att orka

jobba”

Respondent 5.

“Det dr bade genom att man behéver sdtta ramar, att man behover ha tydliga

strukturer, allt fran spelregler till att skriva avtal kring vad distansarbete innebdr”

Respondent 8.

“... skulle riktlinjerna varit tydligare och sagt att man kunde jobba hemma tva dagar i
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veckan sd tror jag inte att det skulle bli ett problem for dd vet man att det dr det som
gdller och man forhaller sig till det. Alternativt att man tdnker per manad eller kvartal

men ett dr dr for langt”

Respondent 9.

Majoriteten av respondenterna angav att hybridarbete bidrog till att medarbetarna pa ett
mer flexibelt sitt kan kombinera arbetsliv och privatliv. Detta upplevdes av flera chefer
ge en positiv inverkan pa deras mojligheter att utdva sitt ledarskap da engagemang och
arbetsmoralen Okade hos medarbetarna. 1 storstiderna framgick det som speciellt
uppskattat d& bland annat pendlingstid till och frdn arbetet minskat dér bland annat
respondent 6 uttryckte det “Jag vill gdrna att vi ska ha distansen, jag vill mojliggora for

mina medarbetare att fa ihop livspusslet och spara pa restid”.

Fem respondenter upplevde att ansvaret over arbetsmiljdarbetet 4r mer komplext vid
hybridarbete, eftersom de informella mdtena i kafferummet eller korridoren inte
forekommer 1 samma utstrickning. Detta begrinsar mojligheten att fanga upp
arbetsmiljorisker hos medarbetarna och se hur de faktiskt mar. Ett flertal chefer upplevde
att en del medarbetare kénde sig trygga med att “gémma” sig bakom skérmen vilket bade
upplevdes positivt och negativt. Det positiva dr & ena sidan att det dr enklare att {3 till en
mer transparent kommunikation med dessa medarbetare, men a andra sidan upplevde tre

av tio respondenter att de littare tappar kontrollen dver sitt arbetsmiljoansvar.

Respondent 7 beskrev sig sjilv alltid vara “grén” pa Skype, som att ha dorren Sppen till
sitt rum pé kontoret, vilket ska motsvara att personen alltid &r tillgéinglig. Respondenten
berdttade dven att det &r lattare att stilla sina mindre viktiga fragor i kafferummet dn pa
telefon vid distansarbete, da det dr smidigare att stdlla fragan direkt pa plats pa kontoret.
Diremot upplevs kommunikation via digitala verktyg som en effektiv
kommunikationsform av fyra respondenter. Valet av kommunikationskanal sédgs som
betydelsefullt ddr myndigheten idag anvénder Skype. Respondenterna upplevde inte att
Skype ér optimalt och att det forsvarar deras mojligheter att utova ledarskap pa flera olika
sétt dér respondent 3 sa: “Teams och Zoom funkar bra och Skype utvecklas inte heller,

men Vi hoppas att vi kommer komma ikapp”.
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Arbetet med kulturen var ndgonting som majoriteten av respondenterna pratade mycket
om och flera av dem tyckte att kulturarbetet pa arbetsplatsen var komplext men att arbetet
utvecklats med tiden. Flera respondenter upplevde att pandemin paskyndade
anpassningen till hybridarbete och att utvecklingen bidragit till att kulturarbetet idag
fungerar smidigare pé distans én tidigare. Vigen dit upplevdes ddremot som utmanande
av flera av respondenterna, som beskrivs nidrmare av respondent 5 nedan. Samtliga
respondenter var overens om att arbetet med att utveckla kulturen i arbetsgruppen ér svar

att genomfora pa distans och sker 1 storst utstrackning pa plats.

“...kulturell skillnad. Mina gamla vill gdrna vara hemma, de kdnner inte att de gdrna
aker in och det dr en kultur som rader pa manga stdllen, vilket dr vildigt intressant for
att gd hem under pandemin tyckte alla var otroligt jobbigt, och man flaggade for massa

olika risker och det pagick vdildigt mycket dialoger. Sa gjorde vi det ett par ar och sen

skulle vi komma tillbaka och dd har vi fatt dra tillbaka folk. Vi dr ju vanemdnniskor".

Respondent 5.

Efter en summering av den tolkning som studiens forfattare gjort pa foreliggande tema sa
har f6ljande insikter gjorts. Bland annat sa uppskattar alla respondenter utom en det
nationella distansavtal som myndigheten erbjuder, i alla fall i den mén avtalet inte
utnyttjas negativt. Missbrukas avtalet kan det fi konsekvenser for hur cheferna bland
annat leder sina moten, framst pé plats. Det fanns ocksé en genomgaende 6nskan fran tre
respondenter om tydligare riktlinjer kring distansavtalet. Vidare visade det sig att
kombinationen mellan arbetsliv och privatliv som hybridarbete mojliggdr leder till
ndjdare och mer engagerade medarbetare vilket alla respondenter sdg som positivt for sitt
ledarskap. Arbetsmiljoarbetet upplevdes dédremot mer komplext vid hybridarbete dér det
kan vara svérare att finga arbetsmiljorisker. Majoriteten av respondenterna upplevde att
kommunikationsverktyget har en betydelsefull inverkan p&d mojligheten for cheferna att
ha en betydelsefull kommunikation med sina anstdllda. Skype ansags inte vara optimalt
och utgjorde 1 vissa fall ett hinder pd grund av att det inte finns ndgon funktion som
mdjliggor att kunna se alla motesdeltagare samtidigt pd skidrmen. Slutligen menade de

flesta respondenterna att arbetet med kulturen f6ljt en utveckling som varit utmanande
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men som idag fir anses fungera bra. Daremot foredrar majoriteten att arbetet med att

utveckla arbetsplatskulturen genomfors pé plats.

4.2 Meningsfulla moten

Samtliga respondenter var pa ett eller annat sitt tydliga med att utvecklandet av
meningsfulla moten tillsammans med medarbetare och andra chefer ansags vara en
betydelsefull del av deras uppdrag. Majoriteten av respondenterna menade att
meningsfulla moéten skapar engagemang och delaktighet som &dr fOrutséttningar for
utveckling. Det dr genom meningsfulla mdten som cheferna skapar, utvecklar och vérdar
relationer med sina medarbetare. Diremot delade sig uppfattningarna kring
hybridarbetets péverkan pa just relationsbyggandet dir tre respondenter ansag att
distansen i hybridutformningen kan fOrsvéra relationsbyggandet, vilket respondent 9
beskrev sa hir: “Det funkar men teambuildingen blir ju svdarare ndr man inte ses fysiskt”.
Respondent 10 menade att hybridarbete gor det mojligt for denne att ha en god relation
med alla sina medarbetare, vilket forenklar dennes ledarskap. Daremot var respondenten
enig med de just nimnda 3 respondenterna om att det kan vara en utmaning att grunda

nya relationer:

“... inte dr alla medarbetare som upplever att det hdr dr det bdsta sdttet att
kommunicera, de allra flesta tycker ju det men det jag tycker dr en utmaning dr att nér
man kommer in som ny chef att grunda relationer for har man en relation sd tycker jag

att det fungerar jdttebra att skéta det over Skype. Sa for mig var det vildigt viktigt att
vara lite mer ndrvarande pd plats i borjan innan jag hade ldrt kdnna folk. Men den
digitala tekniken underldttar ju for mig att halla kontakten med medarbetarna, i

synnerhet de som inte jobbar hdr i [ort]”

Respondent 10.

Flera respondenter menade att dvergéngen till hybridarbete haft bade positiv och negativ
effekt pa deras mojligheter att skapa meningsfulla méten. Méanga upplevde att det skett
en anpassning och att det gar att fa till meningsfulla mdten bade pé plats och distans men

att det kan krdvas mer engagemang och anpassning att skapa dessa utan ett fysiskt mote,
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vilket upplevdes som en utmaning. Samtliga respondenter var dverens om att det bésta
motet genomfOrs pd plats, men majoriteten av dem framhévde inte distansmdtet som

ndgot negativt.

A ena sidan upplevde ménga respondenter fordelar med flexibiliteten och inte minst
effektiviteten som kommer med hybrida moten, men virdefulla bitar faller bort som till
exempel icke-verbal kommunikation. En utmaning som flera respondenter lyfte var att
det kan vara svart att skapa och bibehdlla engagemang hos medarbetarna nir inte alla
befinner sig fysiskt pd samma plats, vilket paverkar bland annat mojligheten till
vérdefulla moten och utvecklandet av medarbetarskapet. Det upplevdes svart att fa med
de som sitter uppkopplade i den gruppkénsla som utspelar sig i det fysiska rummet och
cheferna behover arbeta mer aktivt for att inkludera dven dessa i situationen, respondent

13

1 ndmner: “... om det gdnget som sitter pd kontoret viljer att sitta ihop dd kan det ju
finnas en risk att det blir liksom ett runda bord samtal mellan dem som sitter pd kontoret
och att de som sitter hemma blir dskdadare liksom, da dr det min uppgift att involvera dem
ocksa”. En tydlig struktur och enhetlighet i métet upplevdes av fyra respondenter som
betydelsefullt. I ett forsok att minimera risken att de som sitter uppkopplade exkluderas

fran samtal sd ansag dessa att en god id¢é ar att pd forhand bestdmma att alla antingen

deltar pa plats eller digitalt.

Ett meningsfullt mdte beskrev respondent 7 som ett méte dir alla ér engagerade. Aven
hir forekommer en komplexitet dd flera av respondenterna vittnade om att alla
medarbetare &dr individer och upplevde fysiska och hybrida méten olika. Men de flesta
verkade instimma i att engagemanget hos medarbetarna l4tt minskar vid deltagande pa
distans. Detta beskrevs dock bara vara fallet vid méten med flera deltagare. Flera beskrev
det som att det dé dr enklare att gdmma sig bakom svarta skdrmar och upplevde det véldigt

utmanande nér vissa medarbetare inte ens har pa kameran:

“... problem och det kan ju vara att man inte vill sdtta pd kameran eller att man gdrna
inte ens vill ha en bild och da ser ju jag bara en svart ruta. For mig som chef sd vicker
det ju sdklart fidgor som ”Ar man med?” "Mdr man bra?” "Hur har man det hemma?”

Jag har ju arbetsmiljéansvar. Kdnner alla sig delaktiga?”



Respondent 5.

Vidare framkom det att om syftet med motet till exempel é&r enklare
informationsoverforing eller aterkoppling sd kan det faktiskt vara mer effektivt och
dédrigenom meningsfullt att genomfora samtalet digitalt, vilket 6 respondenter uppgav.
Komplexiteten visar pd en fordel som kan anvdndas nir det kommer till det hybrida
ledarskapet dar kombinationen fysiska moten och hybrida kan anvindas utifrdn det som
anses meningsfullt i varje individuellt mdte. Respondent 4 sammanfattade det som:

“produktivitet pd distans, socialisation pd plats”.

Enligt respondenterna 3, 7, & 8 sa innebér ett meningsfullt formellt mote ett mote med
ett uttalat syfte och givna riktlinjer. Det ansags betydelsefullt att komma dverens om vilka
fragor som ska lyftas och att ha en ansvarsfordelning som strukturerar upp motet. Dessa
riktlinjer sdgs som ett verktyg som underldttar hybridledarskapet nédr det kommer till att
skapa mening och uppna syfte med formella méten. Respondent 3: “Sa ett meningsfullt
mote dr ndr man har en tydlig struktur, en forstdelse, att man kdnner efter motet att det
uppfyllde det syfte som fanns, att man fatt svar och fattat beslut kring det man lagt pd
agendan”. Flera respondenter var samstimmiga om att det géller att hitta en bra balans
mellan formella och interpersonella moten dar Respondent 9 uttryckte: “det ska finnas en
balans mellan formella och interpersonella méten och det blir mer och mer att de
interpersonella motena flyttar till plattformar och den har man ju i nagon mdn vant sig

vid”.

Forfattarnas egen tolkning av respondenternas upplevelser av meningsfulla méten ar att
utvecklandet av vérdefulla moten dr en viktig del av uppdraget som chef. Meningsfulla
moten underlittar relationsbygge och detta paverkar utvecklandet av medarbetarskapet
positivt. Det bédsta motet genomfors pa plats och det krdvs mer engagemang och
anpassning att skapa ett meningsfullt mdte utan att tréffas fysiskt vilket upplevdes som
en utmaning. Det forekom dock en komplexitet dd majoriteten av respondenterna inte
framhivde distansmotet som nigot negativt. A ena sidan upplevde manga férdelar som
hogre flexibilitet och effektivitet vilket inverkade positivt pa chefernas ledarskap. A andra

sidan faller virdefulla bitar bort bland annat den icke-verbala kommunikationen.
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Gruppkénslan upplevdes svar att overfora till dem som sitter uppkopplade. Vidare
paverkas chefernas arbete med arbetsmiljofragor, som upplevdes mer komplext pd den
hybrida arbetsplatsen. Respondenterna framhédvde dock att hybrida méten &r fordelaktigt
om det giller till exempel informationsdverforing eller avstdmningssamtal, da detta
faktiskt leder till mer produktiva moten. Ett forutbestimt syfte sags som ett
framgangsrecept vid formella mdten. Att hitta en balans mellan formella och
interpersonella moéten dr vidare ndgot som ansdgs viktigt. Kombinationen av fysiska och
digitala moéten som den hybrida arbetsplatsen erbjuder upplevde majoriteten av cheferna

underldttar i deras ledarskap.

4.3 Att utova aktivt hybridledarskap

Fem respondenter (1, 4, 5, 7 & 8) upplevde att distansavtalet gav bade myndigheten och
de sjilva mojlighet att oka sin attraktionskraft, vilket okar mgjligheten att rekrytera
kompetent personal. Respondenterna ansdg att skicklig personal var en viktig del som
underldttade deras mojligheter att leda sin personalgrupp da det &r enklare att leda
personal som vill utvecklas. Det var dven viktigt for att distansavtalet pd nédra 50% skulle
fungera utan att utnyttjas av de anstdllda. En del respondenter upplevde att hybridarbetet
innebar att ett storre ansvar forldggs pa medarbetaren nir de som chef inte alltid nérvarar
och ansag ddrmed att det dr viktigt att kunna kénna fortroende och respekt for sina

anstéllda. Respondent 7 uttryckte:

“... det dr tuffare som enhetschefidag att verkligen fa kdnsla for hur medarbetarna har
det for att kunna mota alla behov. Det dr hogre krav pd cheferna men ocksd pd

medarbetarna att kunna signalera om ndgonting inte dr bra’.

Respondent 7.

En 4terkommande 4asikt hos majoriteten av respondenterna var att den hybrida
arbetsplatsen mojliggor att kunna vélja var arbetsuppgifterna ska utforas. Uppgifter som
kraver mer fokus och produktivitet genomforde flera av respondenterna girna pa distans
for att undkomma en mer stimmig miljo pd kontoret. Detta 6kade effektiviteten och hojde

graden av tillfredsstéllelse.
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“Det kan ju jag sjdlv kdnna liksom att om jag ska forbereda mina lonesamtal och
behéver jobba vildigt koncentrerat aa men det dr ju klart att jag sitter hemma en sdn

dag hellre din att jag sitter inne pad kontoret bland massa andra mdnniskor”

Respondent 1.

Flera upplevde att personalomsittningen minskat efter att myndigheten gick Gver till
hybridarbete vilket underlattat for dem att leda sin verksamhet. Respondent 1, 8 och 10
ndmnde alla att det dr enklare att leda medarbetare som mar bra da det 6kar motivationen
och engagemanget. Samtidigt framkom en komplexitet dér alla respondenter upplevde att
vissa arbetsuppgifter blev direkt utmanande att skota hybrid, ofta nimndes uppgifter dir
samarbete med kollegor forekom. Respondent 1, 2 & 5 upplevde vidare att arbetet med
att introducera nyanstéllda &r en utmaning att skota pd distans och kriver en fysisk

nérvaro pd arbetsplatsen.

Respondent 3, 5 och 10 berdrde vidare att det krdvs en medvetenhet hos dem att vara mer
aktiva i sitt ledarskap, speciellt med tanke péa att den hybrida arbetsplatsen leder till att de
inte har samma fysiska kontakt med sina medarbetare. En god och tydlig kommunikation
ar en forutsittning for att hybridarbetet ska fungera enligt Respondent 10 vilket fordrar
ett aktivt hybridledarskap. Majoriteten av respondenterna nimnde framfor allt att den
tydliga kommunikationen &r en betydelsefull del av uppdraget. Flera nimnde vidare att
pandemin tvingade myndigheten att stélla om och hitta nya végar for att mdjliggora en
bibehéllen god kvalitet pd kommunikationen, flera nimnde dock att det medfort en del

utmaningar som cheferna behdver anpassa sig till. Respondent 7:

“Men sen dr det ocksd att om man ldr sig anvinda verktygen pd ett bra sdtt, det har ju
typ tvingats till under pandemin, sa vi anvinder exempelvis Skype pa ett mer
effektivt sdtt idag och teknikmognaden har okat vilket har underldttat vdrt arbete

dramatiskt”.

Respondent 7
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Sju av tio respondenter upplevde att relationsbyggande tillsammans med medarbetarna ar
en grundliggande forutsittning for arbetet med medarbetarskapet. Dessa sju delgav hur
de pa olika sétt arbetar for att upprétthalla en god relation med medarbetarna. Bland annat
arbetar flera med att forsoka involvera samtliga medarbetare i olika moten, dir
exempelvis Respondent 1 & 5 ndmnde att de &r noga med att ga laget runt for att alla ska
komma till tals. Vissa situationer upplevdes som komplicerade nédr ndgra medarbetare
finns pé plats och andra digitalt. Respondent 7 beskrev det som: “den hdr blandningen,
det tycker jag definitivt dr det svdraste och att se till att alla dr med liksom”. Flera av
respondenterna upplevde vidare att arbetsmiljoarbetet blir mer komplext vilket paverkar
deras mdjligheter att utdva sitt ledarskap. Omstéllningen till hybrid innebér att cheferna
behover hitta nya metoder for att sdkerstélla en god arbetsmiljo for medarbetarna vilket
fordrar ett gott samarbete mellan dessa och cheferna. Arbetet med att sikerstilla en god
arbetsmiljo dven hybrid &r ett arbete som flera nimnde 4r pagdende och precis som den
ovriga omstillningen har inneburit utmaningar. Dock upplevde ingen respondent
uttryckligen att dvergangen varit negativ utan beskrev det mer som en process dar flera
nu borjat hitta strategier som fungerar for den aktuella verksamheten. Overgéngen till en
hybrid arbetsplats har inte heller paverkat de forvéntningar som finns pd medarbetarna
enligt Respondent 2 & 7 dér Respondent 2 uttryckte att forvéntningarna ér de samma,
bara att det dr dialogen som foréndrats, vilket stdller nya krav pa cheferna att anpassa sig

till.

Problem som minskat engagemang, forsimrad kommunikation och svérigheter att
bibehéilla relationer var ytterligare utmaningar som beskrevs. En strategi for att underlitta
det beskrivna problemet dr de nya lonekriterierna som precis sldppts inom myndigheten
dir engagemang dr ett lonekriterium vilket forutsétter att man aktivt deltar och visar
engagemang dven vid deltagande péd distans. De nya lonekriterierna togs upp av fyra

respondenter och beskrevs av Respondent 1 pa foljande vis:

"De slipptes bara for ndagra veckor sedan vdra nya lénekriterier och under de
konkretiserade Ionekriterierna sa har man ocksa tagit med det att man visar
engagemang oavsett om man sitter pd distans eller dr pa plats pa kontoret. Och det

tycker jag dr bra for dd, aa men dd blir det dndd liten paminnelse till medarbetaren om
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att for att na till den hér nivan dr kriteriet sa och man behéver tinka pa det hdir och dd

dr det upp till medarbetaren lite."

Respondent 1.

Studiens forfattare tolkar det insamlade materialet som att mojligheten att kunna erbjuda
en hybridlosning av arbetsforhdllandet 4r positivt dd det Okar myndighetens
attraktionskraft och didrmed mdjligheten att rekrytera kompetent personal. For att
cheferna ska kunna bedriva ett aktivt hybridledarskap behover de ha personal med hog
arbetsmoral och en forutsittning for det dr att vara en attraktiv arbetsgivare. Den hybrida
arbetsplatsen underléttar kombinerandet av yrkes- och privatliv vilket ger en positiv
effekt av mer ndjda medarbetare vilket minskar personalomséttningen. Uppgifter som
kraver mer fokus utfor cheferna frimst pa distans for att undkomma en stimmig milj6 pa
arbetsplatsen. Introduktion av nyanstdllda dr ddremot svért att skota pd distans och kriaver
en fysisk ndrvaro pé arbetsplatsen. D4 den hybrida arbetsplatsen leder till mindre fysisk
kontakt med medarbetarna fordras ett aktivt ledarskap och en tydlig kommunikation
vilket skapar nya utmaningar som cheferna behdver anpassa sig till. Arbetsmiljoarbetet
blir vidare mer komplext och for att sékerstélla god arbetsmiljo behdver cheferna hitta

nya strategier. Chefernas forvintningar pa medarbetarna har inte fordndrats.

4.4 Chefernas attityder till hybridarbete

Majoriteten av respondenterna var tydliga med att de i sitt ledarskap bdde har
verksamheten och medarbetarnas bésta 1 dtanke. Samtliga respondenter upplevde i borjan
av Covid-19 pandemin en oro kring vad som skulle hinda och vilka konsekvenser det
skulle fa for deras mdjligheter att leda sin enhet. Ingen respondent ansag att myndigheten
skulle g4 tillbaka till att vara pa plats heltid. Viktigare moéten, till exempel 16nesamtal, bor
fortfarande vara pé plats men att vissa moten och arbetsuppgifter gar att utfora pa distans.
Samtliga chefer tyckte att produktiviteten dr densamma oavsett var medarbetarna utfor

arbetsuppgifterna.

7 av 10 chefer har mérkt att medarbetarna mér battre och dr gladare, de orkar mer och ar

mer engagerade vid hybridarbete. Hybridarbete mojliggor for samtliga medarbetare att
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vara mer flexibla vilket &r en stor forman. Nir personalen mar bra och trivs sé presterar
de dven bittre. Ménga medarbetare kdnner att de hinner med mer och det paverkar
organisationen och dess kultur positivt. Flera medarbetare har till exempel skaffat husdjur

nu eftersom de har stdrre mojlighet till att vara flexibla.

“Det dir ocksad en balans, en fordel om man nu far anvdinda det sa, dr ocksd kopplat till
om man inte dr riktigt kry pd morgonen, man kanske vaknar upp med huvudvdrk eller
ndgot annat sd dr det kanske lite ldttare att, liksom vila ett par timmar till och sen borja
jobba lite senare men dnda fd ut nagon form av arbetsdag, sd det dr ju en mojlighet.
Inte bara for oss som arbetsgivare utan dven for medarbetaren som har mojlighet att
balansera det pad ett littare sdtt dn vad man kanske hade gjort om man skulle jobbat

)

fysiskt pa plats.’

Respondent 9.

“(... ) sa jag tycker att det dr helt rdtt att vi har detta. Men om du frdagar efter fordelar
sd tycker jag forst och framst att det dr arbetsmiljon, sen attraktivitetsfaktorn, att det dr
en forman vilket gor att medarbetarna kanske har en hogre grad av lojalitet och okad

trivsel.”

Respondent 8.

Foreliggande studies forfattare tolkar det som att det till en borjan fanns en slags oro och
ridsla for hur det “nya” skulle bli efter Covid-19 pandemin. Efter att ha arbetat 100% pa
distans under flera ménader stdllde verksamheten om och inférde hybridarbete vilket
majoriteten av respondenterna menade var en positiv utveckling. Idag har alla
respondenter forutom en vant sig vid det nya arbetsséttet och vill inte att verksamheten
gér tillbaka till att arbeta heltid pa kontoret. Vidare tolkas svaren som att det nya
arbetssdttet lett till att chefernas medarbetare mar badttre och far en mer effektiv
arbetssituation. Nar medarbetarna mar bra sd presterar de oftast béttre, vilket inverkar

positivt pa chefernas mojlighet att leda sin verksamhet.
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4.5 Framtidens arbetsplats

Under Covid-19 arbetade alla medarbetare pa distans vilket var en stor omstéllning for
en organisation som inte hade ndgon tidigare erfarenhet av detta. Efter pandemin
beslutade Regeringskansliet att implementera hybridarbete som arbetsform inom
myndigheten vilket resulterade i en ytterligare omstéllning for verksamheten och dess

medarbetare.

“I borjan ndr vi hamnade i pandemin och alla fick ga hem dd tyckte man att det var
ganska jobbigt, att man tvingas vara hemma och sen ndr vi vdl suttit hemma ett tag och

skulle ga tillbaka sd tyckte man att det var jobbigt.”

Respondent 7.

Samtliga respondenter forutom Respondent 2 var positivt instdllda till hybridarbete och
vill gérna att myndigheten fortsitter med den arbetsformen. Respondent 8 uttryckte: “Jag
tycker att det fungerar vildigt bra. Det finns alltid utmaningar men det har det funnits
redan innan. Sa jag skulle inte sdga att de utmaningarna borjade ndr vi gick over till
hybrid.” De menar att hybridarbete inte har paverkat produktiviteten och att det har
medfort manga positiva effekter. Mgjligheten att kunna vélja att arbeta pa kontoret eller
pa distans underléttar for medarbetarna att kunna vélja det uppldgg som passar en bést
sjdlv for att kunna utfora sitt arbete. Hybridarbete har dven mdjliggjort for medarbetare
som inte kdnner sig tillrackligt friska for att &ka till kontoret, men som fortfarande kan
och vill arbeta, att kunna gora det. Det giller dven for medarbetare som méste stanna

hemma pé grund av sjuka barn.

“[...] samhdllsekonomisk vinst da man dr mindre borta pga sjukdom da man kan jobba

dndd och man dr mer koncentrerad hemifran och far mer gjort. En bdttre hdlsa inom

)

medarbetarna.’

Respondent 3.

Flexibiliteten var den gemensamma nidmnaren bland respondenterna som &r positivt
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instéllda till hybridarbete. Respondent 6 sade: "Jag dlskar det. Man kan vara mycket mer
flexibel, bara du gor ditt jobb sd kvittar det vart man sitter. Det handlar om fortroende.
Jag gillar inte ndr vuxna mdnniskor fragar mig om det gar bra om jag sitter hemma ndsta
tisdag”. Det respondenten understrok var vikten av att ha fortroende for sina medarbetare
att de utfor sina arbetsuppgifter vilket handlar om att bygga goda relationer mellan
varandra. Ménga respondenter lyfte dven att flexibiliteten som medkommer med
hybridarbete gor att affdrsresor inte utfors i samma utrdckning vilket leder till att den
restiden kan distribueras pa annat som gynnar verksamheten och det individuella

vilméaendet.

“Jag mdrker att jag efter pandemin har borjat tinka lite, innan kunde jag dka till [Stad]
X timmar och sedan hem igen, det gor jag aldrig lingre utan nu tar man det pd Skype.
Sen mdste man sdklart trdffas ibland men inte i den utstrdckningen som vi gjorde

2

tidigare.

Respondent 9.

Majoriteten av respondenterna vill att myndigheten ska fortsdtta med den hybrida
arbetsformen. Samtliga menade att s& ldnge det finns tydliga riktlinjer och att alla
medarbetare foljer dessa sd finns det inget som tyder pa att de borde arbeta heltid pa
kontoret. De var eniga om att inte ga over helt och hallet pa distans utan belyste att det
fortfarande dr viktigt att arbeta pa kontoret for att triffa sina kollegor och chefer, delta pd

viktiga mdten och fa stod i sitt arbete.

Sammanfattningsvis har studiens forfattare fatt en inblick i hur cheferna forestiller
framtidens arbetsplats utifrén att ha tolkat vederbérande tema. For samtliga respondenter
var det en omstéllning att forst arbeta fysiskt pd kontoret till helt pé distans for att sedan
arbeta hybrid. Mélet har alltid varit att verksamheten ska prestera lika bra oavsett
arbetsform vilket har stéllt hoga krav pé cheferna att vara flexibla och foljsamma for att
hitta verktyg och arbetssitt som underléttar for medarbetarna att kunna utféra sina
arbetsuppgifter. Nio av tio respondenter var positivt instéillda till hybridarbete och vill att
myndigheten ska fortsdtta med den arbetsformen. Anledningarna till det &r att

produktivitetsnivan inte avtar utan dr densamma trots att medarbetarna tidvis arbetar pa
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distans. Respondenterna menar att medarbetarna och de sjdlva far ihop livspusslet d& det
bland annat inte blir lika 1&ng pendlingstid till och frin kontoret. Det dr &ven mgjligt att
kunna arbeta dven om en medarbetare &r lite krasslig sa att hen inte kan dka in till kontoret
vilket leder till att sjukfrdnvaron minskar. Respondenterna uppméarksammade dock att det

fortfarande ar viktigt att arbeta pa kontoret nagra dagar i veckan for det sociala utbytet.

4.6 Sammanfattning av empiri

Upplevelsen av den Meningsfulla Att utova aktivt Chefernas attityder Framtidens
hybrida moten hybridledarskap till hybridarbete arbetsplats
arbetsplatsen

Distansavtalet positivt
for verksamheten i
stort, dock 6nskas
tydligare riktlinjer.

Leder till n6jdare MA

Viktig del av chefernas
uppdrag.

Skapar engagemang,
delaktighet vilket &r
foérutsattningar for

Hybridutform. 6kar
myndighetens chans
att rekrytera
kompetent personal,
vilket underlattar
chefernas ledarskap.

Omstallningen till en
hybrid arbetsplats
ansags positiv.

Fortroende for den
nya utformningen och

Den nya hybrida
arbetsplatsen var en
omstallning att
anpassa sig till.

Malet att

utveckling. Det upplevs enklare Onskan om att behalla verksamheten ska
= Arbetsmiljoarbetet mer att leda engagerad det hybrida prestera pa samma
komplext Formella méten bor och kunnig personal. arbetsupplagget. niva oavsett
ha tydligt syfte & arbetsform stéller
= Kommunikationsverktyg givna riktlinjer. Kombinationen ger = Arbetsformen hoga krav pa cheferna

Tabell 1: Sammanfattning av empiri

et viktigt for chefernas
kommunikation med
MA >

Skype inte optimalt &
ibland ett hinder.

Utvecklingen till dagens
hybrida arbetsplats har
varit utmanande men

Teambuilding féredras
vid fysiska traffar.

Flexibiliteten skapar
effektivitet men
riskerar exkludera
delar som icke-verbal
kommunikation.

nojdare och mer
effektiva MA.

Mindre fysisk kontakt
fodrar mer aktivt
ledarskap & tydlig
kommunikation.

Hybrid innebar nya

genererar nojdare MA
som presterar
antingen lika bra som
tidigare eller i vissa
fall battre an tidigare.

att vara flexibla.

9/10 ér positiva till
hybridarbete och vill
att myndigheten
fortsatter med den
arbetsformen.

Produktivitetsnivan ar

att det fungerar utmaningar att densamma,
tillfredsstallande idag. Hybridens lamplighet anpassa sig till, men livspusslet gar enklare
beroende pa typ av utvecklingen ses som ihop och

méte. Dar det ibland
t.o.m. utférs bast
digitalt.

positiv.

Forvantningar pa MA
har inte forandrats.

personalomsattninge
n minskar.
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5. Analys och diskussion

[ foljande kapitel kommer det empiriska materialet att jamféras med den teoretiska

referensramen som dr utvald for den hdr studien.

Foreliggande studie resulterade i ett empiriskt resultat om fem teman (se bilaga 3) till
foljd av chefers upplevelser av hybridledarskap inom en svensk myndighet. Syftet med
studien var att erhdlla fordjupad kunskap genom att beskriva och analysera dessa
upplevelser. De fem teman dr: upplevelsen av den hybrida arbetsplatsen, meningsfulla
moten, att utdva aktivt hybridledarskap, chefernas attityder till hybridarbete samt
framtidens arbetsplats. Dessa teman jamfordes sedan med relevant teori for den hir

studien.

Digitaliseringens
skapande av den Management:
hybrida Hybridarbete
arbetsplatsen

Ledarskap
Medarbetasskap

Engagemang,
Kommunikation,
Arbetsmiljo,
kultur.

Teman
Upplevelsen av den hybrida arbetsplatsen,
Meningsfulla méten, Att utéva aktivt
hybridledarskap, Chefernas attityder till
hybridarbete, Framtidens arbetsplats

Hybridledarskap

Figur 3: Reviderad version av figur 1 som visar forbindelsen mellan studiens teori,
nyckelbegrepp samt de fem identifierade teman som framkom i studiens empiriska

resultat.

5.1 Upplevelsen av den hybrida arbetsplatsen
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Foreliggande studie visar att avtal for att mdjliggora distansarbete dr av stor vikt. Avtalet
bor innefatta tydliga riktlinjer om vad som géller vid digitala mdten for att verksamhetens
alla delar fortsatt ska kunna fortlopa utan vidare storningar. International Labour
Organization (2021) understryker behovet av att det bor finnas avtal och en
overenskommelse mellan arbetsgivare och arbetstagare vid distansarbete for att minska
osdkerhet och frimja produktivitet. Avtalet bor innehdlla tydliga beskrivningar om
exempelvis kommunikation och arbetsbelastning samt uppdateras regelbundet for att
anpassas efter vilka omstdndigheter som rdder. Detta tolkar vederborande studies
forfattare att det dven gér att applicera pé digitala méten. Studiens empiriska resultat visar
att vaga riktlinjer leder till storningar vid digitala mdten for att engagemanget minskar
och 1 sin tur, produktiviteten. Ett tydligare avtal kan 6ka engagemanget genom att
formulera skarpa riktlinjer om att till exempel alltid ha kameran pé vid digitala moten.
Forutom engagemang kan det 6ka nivan av kommunikation som dr en ytterst vital del
som mdste vara fungerande vid distansarbete. Utifran empirin sd framkommer det att
hybridarbete innebdr nya utmaningar d4n om verksamheten helt hade bedrivits pa plats.
Vidare framkommer det att hybridarbete innebér att det bade méste finnas ett fungerande
kommunikationssystem vid arbete pa distans samt pa kontoret. Savu (2019) skriver att
kroppssprak och 6gonkontakt utgdr cirka halften av informationsutbytet vilket innebér att
en simpel 16sning kan vara att tillimpa krav pa att alltid ha kameran pa vid digitala moten,
vilket dven efterfragades av flera respondenter i foreliggande studie. Studiens resultat
visar vidare att cheferna har mycket kommunikation med medarbetarna vilket stéller krav
pa att kommunikationsverktyget maste vara tillfredsstéllande nog for att kunna tillgodose
behoven. Betydelsen av bra kommunikationsverktyg som underldttar for god

kommunikation lyfter &ven Dobbins (2021) i sin studie.

Vederborande studie visar att cheferna upplever vissa svarigheter att fanga upp
arbetsmiljorisker nidr medarbetarna arbetar pd distans vilket dven Arbetsmiljoverket
(2021) lyfter. Det dr pé sa sitt inte lika latt att ha koll pa vilken arbetsmiljo medarbetarna
befinner sig i vilket begrdnsar chefernas genomforande av arbetsmiljoarbete. Dobbins
(2020) skriver att kommunikationen paverkar hur vél samarbetet och informationsutbytet
fungerar vilket i sin tur kan ha antingen negativ eller positiv inverkan pa arbetsmiljon.
Resultatet av vederborande studie visar att tydligare riktlinjer och béttre

kommunikationsverktyg kan underldtta for chefernas arbetsmiljoarbete. Enligt
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foreliggande studie har arbetet med arbetsplatskulturen varit utmanande for cheferna,
men viktigt. Socialt samspel vara en fOrutsittning for att skapa en stark kultur pa
arbetsplatsen. Liknande resultat lyfter 4ven Crevani et. al., (2016) och Ramage (2017)
vilket styrker kopplingen mellan socialt samspel och stark arbetsplatskultur. Crevani et
al., (2016) och Ramage (2017) skriver att en organisationskultur bor bestd av samarbete,
tillit och kommunikation for att vara vilfungerande. Dessa faktorer dr ocksa avgorande
for att hybridarbete ska fungera effektivt, vilket bekriftas av foreliggande studie. For att
det ska vara mojligt méste relationsbyggandet fungera ndr medarbetarna arbetar pd
distans, detta lyfts dven av Haillsten och Tengblad (2010) som framhéller vikten av att
skapa arenor for interaktion mellan chef och medarbetare som underlittar
relationsbyggandet. Studiens resultat har dven pavisat att hybridarbete leder till ndjdare
medarbetare vilket dr ndra relaterat till god organisationskultur. Att kunna arbeta hybrid
forutsétter samarbete och tillit samt att chefen har kommunicerat tydliga forvéntningar pa
de anstéllda gillande mal och arbetsuppgifter for att minska missforstand och forvirring.
Knight (2020) menar att en hybridledare maste ha tydliga forvéntningar pé de anstéllda
gillande méal och arbetsuppgifter for att minska forvirring och osdkerhet bland
medarbetarna. Samarbete, tillit, kommunikation och tydliga forvintningar far ddrmed

anses som viktiga komponenter.

Med utgéngspunkt i studiens resultat visade det att medarbetarna blev ndjdare och
hélsosammare vid hybridarbete. Det gér att dra paralleller till effekten av hybridarbetes
mdjliggorande att kunna kombinera familje- och yrkesliv vilket tidigare inte var mdjligt
pa samma sétt. Kosteas et al., (2022) skriver att balansen mellan arbete och fritid &r
centralt for att kunna fa ihop livspusslet. Det ger en bekriftelse pa att hybridarbete kan
ha positiva effekter pa medarbetarnas hilsa och vilbefinnande. Att hantera livspusslet
kan vara en utmaning for minga ménniskor och hybridarbete kan vara en 16sning for
battre livskvalitet. Forfattarna for vederborande studie tolkar att hybridledarskapet kan
bidra till att minska stress, 0ka motivationen och fridmja en Overgripande positiv

arbetsmiljo genom att skapa balans mellan arbets- och privatliv.

Cortellazzo et al., (2019) kom i sin studie fram till att hybridarbete skapar nya mdjligheter
och utmaningar for ledare. De menar vidare att tydlig policy kring den hybrida
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arbetsutformningen kan vara fordelaktigt for ledarskapet. Detta tolkar foreliggande
studies forfattare bland annat kunna vara tydligare riktlinjer som bestimmer hur mycket
av arbetstiden som ska vara forlagd pa distans och pa kontoret. International Labour
Organization (2021) lyfter pa liknande sétt fram att tydligare avtal dr fordelaktigt for att
minska osdkerhet bland medarbetare. Avtalet bor dessutom ses Over och uppdateras
regelbundet for att vara aktuellt. Vederborande studie visar att det finns ett tydligt
onskemal hos tre respondenter att det nuvarande distansavtalet som géller uppliagget 49-
51% pé4 arsbasis ska ses dver och preciseras och istéllet gélla pa ménads- eller veckobasis.
Detta tolkar foreliggande studies forfattare hade underléttat for chefers hybridledarskap
dé det bland annat kan vara en bidragande faktor till forbéttrad helhetssyn samt 6kad

tydlighet, vilket tre respondenter d&ven nimnde.

5.2 Meningsfulla moten

Northouse (2019) antyder att bygga relationer &r en del av ledarskapet vilket dven
framkom 1 foreliggande studies empiri. Utifrdn empirin tolkar studiens forfattare det som
att meningsfulla moéten underlittar relationsbyggandet mellan cheferna och medarbetarna
och skapar engagemang och delaktighet. Meningsfulla méten &r en del av
respondenternas tillvigagingssitt att uppratta och varda relationer med sina medarbetare.
Detta anser dven Andersson et al., (2020) ar en viktig komponent i chefers ledarskap och
medarbetarskapet utgér dirmed en betydelsefull del for chefernas majligheter att pdverka

och leda.

Utifrén studiens resultat uppfattar forfattarna att vara chef'i en verksamhet som tillimpar
hybridarbete forutsdtter att ledarskapet justeras och anpassas till de nya
omsténdigheterna. Knight (2020) bekriftar detta och menar att traditionellt ledarskap inte
ar applicerbart pd hybridarbete. En Overvéldigande majoritet av cheferna har haft
chefspositioner under en ldngre tid, redan innan Covid-19 pandemin tvingade
myndigheten att dverga helt pa distans. Majoriteten av respondenternas chefskarridrer har
varit traditionellt ledarskap, det vill sdga att leda sitt team fysiskt pa plats. Att arbeta pa
distans innebdr andra forutsittningar, det dr inte mojligt pa samma sétt att pratas vid i
fikarummet, det kraver andra kommunikationsmetoder (Knight 2020). Det kan vara en

drivande faktor till att respondenterna upplevde svarigheter med att bygga och vérda
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relationerna till nyanstéllda. Samtliga respondenter uppmarksammade att det &r viktigt att
ha goda relationer till sina medarbetare vid hybridarbete da distansen forsvarar de
vardagliga interaktionerna pa kontoret som hjilper till att bygga relationer. Ett
tillvigagangssitt som Héllsten och Tengblad (2010) lyfter &r att skapa olika arenor for
interaktion mellan chef och medarbetare, detta for att underlétta relationsbyggandet.
Forfattarna tolkar vidare att de respondenter som har varit chef 6ver samma grupp redan
innan Covid-19 pandemin underléttar att virda relationerna till dessa dd de har lart kiinna
varandra pa ett helt annat satt. Hybridarbete utmanar respondenternas ledarskap, specifikt
relationsaspekten. Crevani et al., (2016) och Ramage (2017) foreslar att organisera
teambuildingaktiviteter eller andra sociala tillstillningar for att underlitta
relationsbyggandet vid distansarbete. Tva respondenter upplevde déremot att
teambuildingen blev svarare ndr gruppen inte triffades fysiskt péd plats, vilket en av
respondenterna hade 16st genom att anordna dessa aktiviteter regelbundet fysiskt pa
kontoret. Detta tolkar studiens forfattare som fordelaktigt dd det avsitts tid for att skapa
goda relationer vilket gynnar samarbetet inom arbetsgruppen och det &r en liknande

slutsats som Ramage, (2017); Crevani et al., (2016) kom fram till.

Studiens forfattare tolkar utifran den insamlade datan att kommunikationen forsvaras nér
det inte gér att ldsa av kroppssprak och sinnesstdmning vilket d&ven Dobbins (2021)
bekriftar och aterkommer i1 kapitel 5.4. Ett dterkommande tema &r att engagemanget
minskar ndr medarbetare ska delta digitalt pd moten vilket leder tillbaka till att
kommunikationen brister. A andra sidan upplevde en del respondenter att vissa
medarbetare vagade komma till tals i storre utstrackning vid digitalt deltagande vilket i
deras fall 6kade engagemanget. Studiens fOrfattare tolkar det som att skdrmen for vissa
personer kan agera som ett skydd som mojliggdr for storre deltagande. Samma
komplexitet var en slutsats som Dobbins (2021) kom fram till dir preferenser avgor

huruvida hybridarbete mer eller mindre dr lampligt for olika medarbetare.

Majoriteten av respondenterna upplevde att det dr betydligt svarare att skapa meningsfullt
mdte utan att triffas fysiskt. Studiens forfattare tolkar utifran den insamlade datan att det
behovs tydligare riktlinjer gidllande digitala mdten for att 6ka engagemanget. Ett exempel

skulle kunna vara att alltid ha kameran pa. En mgjlig konsekvens av det skulle kunna vara
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att medarbetare kénner sig obekviima men for att digitala moten ska efterlikna fysiska sé
mycket som mojligt kan det vara en 16sning. Videokamerans relevans for meningsfulla
mdten tar dven Zito (2022) upp som avgoérande for kdnslan av engagemang, samarbete
och nérvaro. I och med att kommunikationen forsdmras pd grund av att viktiga
komponenter som kroppsspréak forsvinner sa paverkar det engagemanget. Knight (2020);
Dobbins (2021); Miiller och Miiller (2021) och Ekelman och Kantor (2023) skriver att
chefer maste kunna anvinda den digitala tekniken, till exempel videokonferenstjinster pa
ett fordelaktigt sitt for att hybridledarskapet ska vara framgangsrikt. Upplégget att ha
viktigare formella moten fysiskt pd plats och kortare avstdmningar digitalt kan vara ett
fordelaktigt sétt for att forbdttra engagemanget och oka nivan vilket flera respondenter
har implementerat. Dessa respondenter har fatt god respons av upplégget och tycker att
det har effektiviserat motena. Enligt respondenterna skapar god kommunikation
forutsdttningar for engagemang, nidr kommunikationen brister s& minskar &dven
engagemanget. Crevani, (2016); Ramage (2017) och Knight (2020) skriver att
hybridledarskap stéller hoga krav pé chefer att ha god och tydlig kommunikation till sina
medarbetare for att kunna formedla forvédntningar gillande mal och arbetsuppgifter.
Moten ér en del av arbetsuppgifterna och dirmed bor det finnas tydliga riktlinjer pa hur
motesdeltagande bor ga till (International Labour Organization, 2021). Utifran resultatet
tolkar forfattarna att korta avstdmningar fungerar utmérkt att genomfora digitalt. Det
stdller inte lika hoga krav pa engagemang samt &dr ett smidigt och effektivt sétt att
formedla enklare information. Det dr inte lika nddvandigt att behdva tolka kroppssprak

nér det inte dr ett formellt avancerat mdte med mycket information som behdver utges.

5.3 Att utova aktivt hybridledarskap

Det empiriska resultatet visar att kombinationen av yrkes- och privatliv, alltsa
hybridarbete, ger en positiv effekt av ndjdare medarbetare vilket minskar
personalomsittningen. Det gér att antyda att mgjligheten att kombinera fordelarna med
att kunna arbeta pd distans och fysiskt pd kontoret skapar balans vilket ar fordelaktigt for
att fa personal att stanna inom organisationen (Choudhury, 2022). Att hybridarbete 4r en
viktig faktor for trivsel pa arbetsplatsen dr ndgonting som Berber et al., (2022) kom fram
till 1 sin studie. Det bekriftar foreliggande studies forfattares tolkning om att mojligheten

till hybridarbete kan minska personalomséttningen. Respondenterna i foreliggande studie
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anger att minskad personalomsittning underléttar for cheferna att kunna bedriva sin

verksamhet da fokus kan ldggas pé utveckling istdllet for upplérning av nya medarbetare.

Vederborande studie kom fram till att de medarbetare som har mer behov av struktur och
stod kan f tillgang till de resurser som behdvs pa kontoret medan de som trivs med frihet
och sjélvstiandighet kan nyttja det genom att arbeta pa distans. Det empiriska resultatet
visar att cheferna nyttjar mojligheten att arbeta pa distans vid mer kridvande
arbetsuppgifter for att inte tappa fokus. Dobbins (2021) kom i sin studie fram till liknande
antagande att mojligheten att kunna vilja var arbetsuppgifterna ska utforas vid
hybridarbete bor utga frin individens personliga behov och preferenser. Kosteas et al.,
(2022) menar att hybridarbete dr en flexibel arbetsform som mojliggor att sjélvstandigt
kunna strukturera och organisera sitt arbete. Utifran det drar studiens forfattare samband
till mojligheten att kunna vélja var arbetsuppgifterna utfors vilket anségs betydelsefullt
vid mer avancerade uppgifter, som exempelvis forberedelse infor 16nesamtal. Detta
genomforde respondenterna girna pd distans for att undkomma en stimmig miljo pé
kontoret som riskerar att pdverka koncentrationen. Studien visar att alla arbetsuppgifter
som chefer utfor inte med enkelhet kan genomforas pa distans, ett exempel dr introduktion
av nyanstéllda. Det 4r mojligt att genomfora det digitalt men konsekvenserna av det kan
vara att den nyanstillde riskerar att inte kunna bygga relationer till kollegor, ga miste om
kunskapsoverforing och fa bristfillig upplarning vilket Didion et al., (2022) ocksa kom
fram till. Vidare menar Didion et al., (2022) att en strukturerad socialiseringsprocess kan

forebygga detta.

Enligt Snellman (2014); Petani et al., (2021); Igbal (2021) finns det olika typer av
ledarskapsstilar. Hybridledarskap dr en ledarskapsstil som é&r aktuell i vart nutida
samhille pa grund av digitaliseringens uppsving vilket gér att koppla till foreliggande
studie d4 myndigheten utdvar hybridarbete och ddrmed hybridledarskap. Gronn (2010)
menar pa att blandningen av att leda pé distans och pé plats ar relevant utifrdn samhéllets
situation. Flera respondenter uttryckte att mojligheten till hybridarbete var en
attraktionskraft vid rekrytering d4 manga arbetssokanden eftersokte det. Detta visade sig
ha en betydelsefull inverkan pd chefernas mdjligheter att utdva chefskap, da det blir

lattare att attrahera kompetent personal med hdg arbetsmoral. Dessa medarbetare ansags
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vara enklare att leda enligt fem respondenter eftersom de har en vilja att utvecklas.
Didremot beskriver Knight (2020) att det nya ledarskapet kan vara utmanande da den
skiljer sig frdn det traditionella ledarskapet. Cortellazzo et. al., (2019) antyder att
hybridarbete har skapat nya mdjligheter och utmaningar for ledare. I foreliggande studie
uttryckte respondenterna att den hybrida arbetsplatsen kraver ett aktivt ledarskap vilket
skapar en utmaning som de behdver anpassa sig till i form av funktionell
arbetsutformning. Majoriteten av respondenterna ansdg att de kommit en bra bit i
utvecklingen av en fungerande och produktiv arbetsutformning. International Labour
Organization (2021) framhéver behovet av en 6verenskommelse mellan arbetsgivare och
arbetstagare for att framja produktiviteten. En sddan 6verenskommelse har myndigheten
nyligen implementerat i form av nya lonekriterier som baseras pé aktivt deltagande och
engagemang fran medarbetarna bade pa plats och pé distans. Forfattarna for denna studie
tolkar det initiativet som en reaktion pa fordndringar 1 arbetsutforandet dér distansarbete
har blivit vanligt forekommande vilket stéiller nya krav pd att utvdrdera prestationer
utifran nya fOrutsattningar. Lonekriterier dr en form av Overenskommelse som
International Labour Organization (2021) lyfter, vilket ar ett tillvigagidngssitt for att

framja produktiviteten och for att hybridarbetet ska vara framgangsrikt.

Resultatet fran studien visar att en hybrid arbetsplats leder till minskad fysisk kontakt
med medarbetarna. En fortsédttning av kapitel 5.2 styckesindelning tre &r att om
hybridledarskapet ska vara framgéngsrikt och gynnande for verksamheten kraver det
tydlig kommunikation. Dobbins, (2021); Miiller och Miiller (2021) och Ekelman och
Kantor (2023) skriver att utmaningarna som uppstir som konsekvens av digitaliseringen
méste hanteras. En av utmaningarna som lyftes i empirin dr kommunikation, det &r inte
lingre mojligt att alltid kunna ga in till en medarbetares kontor for att gora en kort
avstimning under arbetsveckans gang. Nya metoder behdver implementeras som
underldttar dessa spontana moten dven pa distans. Andersson et al., (2020) skriver att
relationer grundas péd respekt och fortroende vilket leder till bra samarbete som dr
vésentligt vid hybridarbete. Det empiriska resultatet visade vidare att en del respondenter
upplevde att hybridarbetet innebar att ett storre ansvar forldggs pd medarbetaren nér de
som chef inte alltid ndrvarar och ansdg darmed att det dr viktigt att kunna kdnna fortroende

och respekt for sina anstillda.
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Andersson et al., (2020); Arbetsmiljoverket (2021) tar vidare upp att chefer och
medarbetare behdver samarbeta inom flera omrdden sdsom arbetsmiljo och utforande av
arbetsuppgifter for att skapa en trivsam och vilfungerande arbetsplats. Andersson et al.,
(2020) lyfter vidare att utan god och vilfungerande kommunikation forsvéras
relationsbyggandet och till foljd av det, samarbetet. Varma et al., (2022) antyder att
virtuell kommunikation kan forsvara interaktionen mellan ledare och medarbetare. Det dr
av stor vikt att det finns rétt resurser, riktlinjer och kommunikationsverktyg for att
underldtta och effektivisera kommunikationen. Studiens empiriska resultat visar att inom
en hybrid arbetsplats blir arbetsmiljoarbetet mer komplext di cheferna inte ldngre har
samma kontroll och uppsyn 6ver medarbetarnas arbetsstationer nér de arbetar pa distans.
Det innebér att nya strategier maste identifieras for att anpassa arbetsmiljoarbetet efter de
nya omstidndigheterna och forutséttningarna, vilket Varma et al., (2022) bekriftade i deras
studie. Aterigen behdver kommunikationen nyttjas pa ett formanligt sétt for att cheferna
ska kunna ha téta och drliga dialoger med medarbetarna for att arbetsmiljdarbetet inte ska
brista. Dobbins (2021) lyfter att brister i kommunikationen forsvarar samarbetet och

informationsutbytet vilket i sin tur har en negativ inverkan pa arbetsmiljon.

5.4 Chefernas attityder till hybridarbete

Enligt Kuusisto (2017) sa vill chefer det bésta for organisationen och dess medarbetare.
Det “bésta” dr en subjektiv term och kan ha olika innebdrd. Respondenterna var i
foreliggande studie tydliga med att de bade har organisationen och medarbetarnas bésta i
atanke vilket studiens forfattare tolkar som att cheferna vill nd verksamhetens mal och
fulla potential. Covid-19 pandemin patvingade myndigheten att utfoéra distansarbete
vilket skramde manga chefer till en borjan. Genom att implementera hybridarbete kunde
cheferna visa upp sin formaga att hantera fordndringar och samtidigt 6ka myndighetens
attraktionskraft som arbetsgivare. Den 6kade attraktionskraften vid rekrytering tar dven
Berber et al., (2022) upp i sin studie. Karis et al., (2014) papekar att genom att ge cheferna
de rétta verktygen och utbildning kan de pa ett enklare sétt anpassa sig till nya arbetssétt
och profitera av hybridarbete. Det framkom 1 denna studies empiri att respondenterna
anpassat sig till den nya tekniken vilket cheferna upplevde underlittade for dem i deras
ledarskap. Flera av dem uttryckte dessutom en tydlig 6nskan om att inte ga tillbaka till
kontoret pa heltid. Liknande utfall kan kopplas till Kosteas et al., (2022) som 1 sin studie
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bland annat ndmner att hybridarbete forbattrar balansen mellan de anstélldas arbete och
fritid vilket ofta har en positiv inverkan pa engagemang och produktivitet. Foreliggande
studies respondenter angav att deras medarbetare generellt mar béttre och orkar mer vilket
oOkar deras prestation och i forldngningen &r positivt bade for verksamheten och chefernas
situation. Studiens forfattare tolkar det som att hybridarbete har en positiv effekt nér det
kommer till néjda medarbetare vilket underléttar chefernas mojlighet att leda da det kan

ses som en fordel att leda engagerad personal.

I foreliggande studies empiri forekom det att respondenterna foredrog att genomfora
viktigare mdten som kraver mycket interaktion pa kontoret. Enklare informationsméten
samt majoriteten av arbetsuppgifterna kunde diaremot utforas pa distans. Dobbins (2021)
menar att det finns risk for att kommunikationen forsdmras vid hybridarbete och ddrmed
tolkar forfattarna for vederborande studie det som att den fysiska ndrvaron pa ett enklare
satt mojliggdr for icke-verbal kommunikation. Detta kan bidra till att skapa fortroende
och fOrstdelse mellan motesdeltagarna och 1 sin tur minska risken for att
kommunikationen brister dd det dr enklare att tolka kroppssprédk och sinnesstimning.
Visuell uppfattning genom kameraanvéndning kan dock enligt Zito (2022) ha en positiv
effekt pa kénslan av engagemang, samarbete och nérvaro, vilket foreliggande studies

forfattare anser kan vara ett komplement till det fysiska motet.

5.5 Framtidens arbetsplats

Melin (2018) antyder att digitalisering &r en ofrankomlig process som driver
samhillsutvecklingen framat. Digitaliseringen pdverkar manga delar av samhillet, allt
frén hur arbetsuppgifter utfors och hur manniskor kommunicerar, vilket dven ar fallet i
vederborande studie. Det innebir att kunskap och forstaelse for digitaliseringen méste
oOka for att skapa forutséttningar att kunna hantera utmaningar som kan uppstd. Samhéllet
méste alltsd utvecklas i takt med teknologin. Den myndighet som &r i fokus i den hir
studien har ett samhéllsuppdrag vilket innebér att det stélls krav pd organisationen att
delta 1 samhéllsutvecklingen. Foreliggande studies forfattare tolkar det som att
myndigheten méste utvecklas i takt med samhillet for att inte tappa fortroende och
relevans. Studiens empiriska resultat visar att myndigheten har gjort en aktiv handling i

att delta i samhéllsutvecklingen genom att implementera hybridarbete. Flera respondenter
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uttryckte att organisationen annars riskerar hogre personalomséttning pa grund av lagre
attraktionskraft bland arbetstagare. Berber et. al., (2022) lyfter pa liknande sétt betydelsen
av hybridarbetets paverkan pa trivsel pé arbetsplatsen vilket kan minska risken for en hog

personalomséttning och attrahera arbetstagare.

Melin (2018) och Reis et al., (2020) skriver att organisationer méste anpassa sin
verksamhet for att kunna dra vinning av den fulla potentialen av digitalisering. Att géra
det kan Oka effektiviteten, minska kostnader samt forbattra kommunikationen mellan
anstillda. Studiens forfattare tolkar det som att hybridarbete dr hogst aktuellt i dagens
samhille och studiens aktuella myndighet har pd ett framgangsrikt sitt moderniserat
organisationen i linje med samhéllets utveckling. En reflektion studiens forfattare har
gjort dr att organisationer, genom att implementera hybridarbete, kan frimja en mer
flexibel organisation som é&r béttre rustad for att hantera de snabba fordndringarna. En
tolkning av det empiriska materialet som foreliggande studies forfattare har gjort ar att
medarbetarna vid hybridarbete behdver ha rétt teknisk utrustning, fungerande
kommunikationsverktyg samt tydliga riktlinjer for att kunna prestera pd samma niva som
om de enbart arbetade fysiskt pa kontoret vilket &ven Kuusisto (2017) betonar i sin studie.
Detta kan vara en anpassning som Melin (2018) och Reis et al., (2020) lyfter som

betydelsefullt i sina studier.

Kosteas et al., (2022) och Choudhury, (2022) belyser att hybridarbete underlittar for
medarbetare att kunna f& ihop livspusslet d& pendlingen fram och tillbaka till
arbetsplatsen minskar. Den hir studien visar att balansen mellan fritid och arbetsliv ar
avgorande faktor till varfor hybridarbete &r en omtyckt arbetsform. Forfattarna tolkar det
som att minskad stress och okad trivsel dr anledningen till det. Det forutsitter att chefen
har god kommunikation samt tillit till sina medarbetare. Studien pavisar att ha god
relation till sina anstéllda &r ytterst viktigt for att det ska finnas dmsesidig respekt och
fortroende mellan chef och anstiélld sa att distansarbete dr mdjligt vilket &ven Andersson
et al., (2020) bekriftar i deras studie dér relationen mellan chef och anstdlld byggs pé

respekt och fortroende.

Majoriteten av respondenterna var positivt instdllda till hybridarbete och vill att
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myndigheten fortsdtter med den arbetsformen. En av anledningarna var att
produktivitetsnivan inte har paverkats till f6ljd av hybridarbete, bland annat pé grund av
att mycket spilltid gar at till att prata med kollegor vid arbete pd kontoret. Just
flexibilitetens positiva paverkan pa hybridledarskapet var en gemensam nédmnare hos
respondenterna. En mdjlig anledning till att produktivitetsnivan inte paverkats kan enligt
Kosteas et al., (2022) vara att bade chefer och medarbetare har mer autonomi 6ver
uppldgget av sina arbetsuppgifter och har mojligheten att vilja det upplagg som passar de
bist. De som kénner att de bést presterar pd kontoret har mojlighet att gora det och
tvartom. I likhet med Kosteas et al.,, (2022) tolkas det empiriska materialet av
foreliggande studie att hybridarbete mojliggor for flexibiliteten som kan gynna
hybridledarskapet vilket dven sju respondenter uppgav. Knight (2020) bekréftar detta i
sin studie dir mojligheten att kunna anpassa arbetet efter individuella behov och
forutsattningar dr en viktig del av ett framgangsrikt hybridledarskap. Studiens empiriska
resultat visar dock att det fortfarande dr viktigt med social interaktion och relationer
mellan kollegor. Risken &r annars att en kénsla av isolering kan uppsta, speciellt for dem
som forlitar sig pd den sociala interaktionen pd kontoret. Choudhury et al., (2022) lyfter
ett liknande utfall 1 deras studie.

Foreliggande studies forfattare tolkar vidare att hybridledarskapet bor framja och stodja
olika former av social interaktion inom hybrida arbetslag. Genom att anvdnda olika
verktyg for att underldtta kommunikationen kan samarbetet underlittas, vilket Crevani
(2016) och Ramage (2017) ocksd betonar. Dobbins (2021) menar att upplevelsen av
hybridarbete dr subjektiv vilket dr en tolkning som forfattarna for vederbérande studie
har gjort utifrdn studiens empiriska material. Tolkningen &r att upplevelsen av
hybridarbete édr vildigt individuellt och att kunna erbjuda alternativ utifran personliga

preferenser ar fordelaktigt for ndjdare medarbetare och i sin tur, hybridledarskapet.
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6. Slutsats

I detta avslutande avsnitt kommer studiens syfte och fragestdillningar att besvaras.
Kapitlet avslutas med att lyfta studiens bidrag, dess begrdnsningar samt forslag pd vidare

forskning.

6.1 Slutsats

I denna studie har syftet varit att undersoka hur hybridarbete paverkar det individuella
ledarskapet enligt chefer inom en myndighet, samt vilka potentiella konsekvenser som
kan uppstd for det dagliga arbetet. Vidare syftar studien till att beskriva hur cheferna ser
pa en Onskvird hybrid arbetsplats med avseende pa framtida mojligheter och utmaningar.
Nedanstédende huvudfrdgor samt resultat frén intervjuer med tio chefer inom myndigheten

kommer att besvara studiens syfte.

Hur péverkar hybridarbete det individuella ledarskapet enligt chefer inom

myndigheten?

Tidigare forskning fran Choudhury (2022) visar att balansen mellan att kunna arbeta pé
distans och fysiskt pa kontoret &r fordelaktigt for att f4 personal att stanna inom
organisationen. Analysen i kapitel 5.3 visar att hybridarbete har en positiv effekt péd
medarbetarnas ndjdhet och minskar personalomsittningen. Vidare visar studiens
empiriska resultat att kunna erbjuda en hybridlosning dr ndra sammankopplat med
attraktionskraft. I analysen 1 kapitel 5.4 framhélls det att hybridarbete ses som en forman
och ar eftertraktat vilket underléttar for arbetsgivaren att rekrytera kompetent personal.

Liknande resultat kom Berber et al., (2022) fram till i sin studie.

Tre respondenter beskrev att god kommunikation dr avgdrande for att en hybrid
arbetsplats ska fungera pd grund av mindre fysiska interaktioner, vilket skapar nya
utmaningar som cheferna behdver anpassa sig till. En utmaning som lyfts i foreliggande
studies empiriska material dr att de spontana interaktionerna inte med samma enkelhet
kan utforas pé distans som pd plats vilket tas upp i kapitel 5.3. En slutsats av detta &r att

det krdvs tydlig kommunikation for att hybridarbete och hybridledarskap ska vara
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framgangsrikt. En ytterligare slutsats utifrdn analysen i kapitel 5.3 ar vidare att det ar
viktigt for cheferna att kunna kénna fortroende och respekt for sina anstéillda nér de inte
alltid kan nérvara. Andersson et al., (2020) visar pd att respekt och fOrtroende ar

nddvindigt vid hybridarbete da det fordrar gott samarbete.

Enligt Cortellazzo et al., (2019) krdver den hybrida arbetsplatsen anpassning av
arbetsformer for att mota utmaningarna. Majoriteten av respondenterna i foreliggande
studie ansag att de hade gjort framsteg i att utveckla en produktiv arbetsform. Analysen i
kapitel 5.3 redogdr for att frdmja produktiviteten och mota kraven i det nya
arbetsutforandet sd har myndigheten infort nya Ionekriterier som baseras pa aktivt
deltagande och engagemang fran medarbetarna bade pa plats och pa distans. En slutsats
av detta dr att prestationer maste kunna utvirderas utifran de nya forutsittningarna vilket
dven framhivs av International Labour Organization (2021) som betonar vikten av
overenskommelser mellan arbetsgivare och arbetstagare for att framja produktiviteten vid
hybridarbete. En slutsats i foreliggande studie ar att det behdvs ett modernare
kommunikationsverktyg som moter de behov respondenterna kénner finns for att
uppritthdlla god kommunikation. Det nuvarande kommunikationsverktyget som
myndigheten anvédnder idag anses inte vara tillfredsstéllande nog eftersom att plattformen
inte ldngre utvecklas. Analysen i kapitel 5.1 visar att cheferna har en omfattande
kommunikation med medarbetarna vilket stiller krav pa att kommunikationsverktyget
kan moéta dessa behov samt att distansarbete utmanar mojligheterna till god
kommunikation vilket Dobbins (2021) har kommit fram till i sin studie. Att investera i ett
bittre kommunikationsverktyg kan bidra till forbittrad kommunikation, samarbete och

arbetsmiljo pa den hybrida arbetsplatsen.

En annan utmaning som fem respondenter upplevde var bland annat att arbetsmiljoarbetet
blir mer komplext dé det dr svarare for cheferna att sdkerstilla god arbetsmiljo. I kapitel
5.1 redogors det for att distansen begrinsar chefernas genomforande av arbetsmiljarbete
vilket bade dr information frdn Arbetsmiljoverket (2021) och ett empiriskt resultat i
foreliggande studie. Analysen i kapitel 5.3 visar att bristen pd kontroll och uppsyn 6ver
medarbetarnas arbetsstationer forsvérar identifieringen av potentiella arbetsmiljorisker.

For att mota dessa utmaningar behdvs nya strategier och anpassningar av
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arbetsmiljoarbetet, vilket bekréftas av Varma et al., (2022). En viktig faktor i att undvika
brister i arbetsmiljoarbetet dr att ha effektiv kommunikation och regelbundna, drliga
dialoger mellan chefer och medarbetare, vilket betonas av Dobbins (2021). Sammantaget
visar foreliggande studie att byggandet av meningsfulla méten dr en viktig aspekt av
ledarskapet enligt sju respondenter, vilket stods av Northouse (2019). Utifran analysen i
kapitel 5.2 dras slutsatsen att dessa meningsfulla moten underléttar relationsbyggande
mellan chefer och medarbetare samt skapar engagemang och delaktighet. Att skapa och
vérda relationer med medarbetare betraktas som en viktig komponent inom chefers
ledarskap och medarbetarskap, enligt Andersson et al., (2020). Hallsten och Tengblad
(2010) lyfter vikten av att skapa arenor for interaktion mellan chefer och medarbetare.
Didrmed &r en slutsats att meningsfulla moten kan ses som en séddan arena och spela en
betydande roll for chefernas mojligheter att paverka och leda sina medarbetare positivt.
Analysen i kapitel 5.2 visar att fysiska moten dr gynnsammare vid mer avancerade moten
som krdver mer interaktion. Dock kan kameraanvindning vid digitala méten enligt Zito
(2022) ha en positiv effekt pa kénslan av engagemang, samarbete och nérvaro vilket

foreliggande studies forfattare anser kan vara ett komplement till det fysiska motet.

Sammanhanget dr komplext och péverkas av personliga preferenser. Cheferna maste
kunna anvinda videokonferenstjdnster pa ett fordelaktigt satt vilka d&ven Knight (2020);
Dobbins (2021); Miiller och Miiller (2021) samt Ekelman och Kantor (2023) kom fram
till 1 deras studier. Slutsatsen i foreliggande studie &r att kombinationen av fysiska och
digitala mdten pé den hybrida arbetsplatsen kan underlétta for cheferna i deras ledarskap.
Detta pd grund av att fysiska moten ger mojlighet till direkt interaktion medan digitala
mdten mojliggor for cheferna att kommunicera nér de inte befinner sig pa samma fysiska
plats som medarbetarna. Cheferna kan dessutom vélja den mest ldmpliga
kommunikationsformen  beroende pa  dndamaél. Visuell —uppfattning genom
kameraanvdndning har enligt Zito (2022) en positiv effekt pd kénslan av engagemang,
samarbete och nidrvaro vilket foreliggande studies fOrfattare anser kan vara ett

komplement till det fysiska motet.

En gemensam uppfattning bland tre respondenter var att det behovs tydligare riktlinjer

inom distansavtalet for att hybridarbetet ska fungera. Detta i ett forsok att Oka
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engagemanget och minimera risken att avtalet utnyttjas till verksamhetens nackdel.
Analysen 1 kapitel 5.1 visar att behovet av tydliga avtal och 6verenskommelser mellan
arbetsgivare och arbetstagare vid distansarbete betonas av International Labour

Organization (2021).

Hur beskriver cheferna en onskvird hybrid arbetsplats med avseende pa framtida

mojligheter och utmaningar?

Majoriteten av respondenterna uppgav att de vant sig vid att arbeta hybrid och vill inte att
myndigheten ska gé tillbaka till att arbeta heltid pa kontoret. Analysen i kapitel 5.5
indikerar att respondenterna dr positivt instdllda till hybridarbete pd grund av att
produktivitetsnivan inte har paverkats till det samre. Flexibiliteten dr en viktig faktor da
det ger mdjlighet att anpassa arbetet efter individuella behov och forutsdttningar vilket
dven Kosteas et. al., (2022) belyser i sin studie. Knight (2020) bekréftar att
hybridledarskapet innebar att erbjuda flexibilitet och att kunna anpassa arbetsuppgifterna
vilket kan ha en betydande inverkan pé att skapa och uppritthdlla motivationen och
produktivitetsnivan hos medarbetarna. Utifran dessa resultat skulle det vara fordelaktigt

for myndigheten att fortlopa med den hybrida arbetsutformningen.

De flesta ér positiva till det distansavtal som myndigheten har idag, ddremot sa dnskade
tre respondenter tydligare riktlinjer kring vad avtalet innebdr. Idag géller 49%
distansarbete och 51% pé kontoret och berdknas pa drsbasis. Analysen i kapitel 5.1 visar
att for en réttvisare fordelning bor det finnas en gemensam policy som berdknas pa
manadsbasis, alternativt veckobasis vilket hade gjort det mer tydligt och dirigenom
underléattat for cheferna att ha en béttre 6versikt. Cortellazzo et. al., (2019) kom i sin studie
fram till liknande slutsats dir en tydligare policy kring den hybrida arbetsutformningen
kan vara fordelaktigt for ledarskapet. I det empiriska resultatet framkom det att det finns
ett onskemal om att distansavtalet bor innefatta tydliga riktlinjer kring kameraanvandning
vid digitala mten. Genom en mer preciserad dverenskommelse kan engagemanget dka
genom att formulera tydliga riktlinjer, exempelvis genom att kréva att kameran alltid ar

pa under digitala moten.

Den hybrida arbetsformen ansag respondenterna underléttar medarbetarnas majlighet att
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kombinera yrkes- och privatliv och i sin tur kan paverka motivationen till det béttre.
Studiens empiriska resultat och analysen i kapitel 5.5 visar att den flexibilitet som
medkommer vid hybridarbete bade kan skapa och bibehélla motivation vilket kan kopplas
till forskning frén Kosteas et. al., (2022). En slutsats &r att flexibiliteten som medkommer
vid hybridarbete underléttar for att balansera privat- och arbetslivet och 1 sin tur kan
paverka motivationen till det battre. Slutligen visar foreliggande studie att hybridarbete
kan vara en framgéingsrik arbetsform, utifrdn analysen i kapitel 5.5 ansags det ddremot
viktigt att arbeta pa kontoret ndgra dagar i veckan for det sociala utbytet och for att minska
kénslan av isolering. Choudhury et al., (2022) styrker denna slutsats genom att indikera
att hybridarbete mojliggér for de anstéllda att kombinera distansarbetets fordelar sdsom

flexibilitet och autonomi med kontorets fordelar som till exempel sociala interaktioner.

6.2 Studiens bidrag

En kunskapslucka i den radande forskningen kring den komplexa paverkan hybridarbete
far for chefers mojligheter att bedriva sitt ledarskap identifierades i flera tidigare studier,
se (Torre & Sarti, 2020; Miiller & Miiller, 2021). Dérigenom &r studiens teoretiska bidrag
en kvalitativ studie som undersoker hur chefer inom en statlig svensk myndighet upplever
komplexiteten av att utova hybridledarskap. Vidare har studien undersokt hur chefer som
idag arbetar i en hybrid arbetsmiljo beskriver en 6nskvérd framtida hybrid arbetsplats
med avseende pd mdjligheter och utmaningar utifrdn deras forutséttningar. Studiens
praktiska bidrag handlar om hur hybridarbete kan paverka chefers hybridledarskap och
vilken effekt det kan fa pd kommunikationen pd arbetsplatsen, medarbetarskapet,
engagemanget, arbetskulturen och skapandet av en ftrivsam arbetsmiljo.
Arbetsmarknadsutskottet (2017) konstaterar att den pagéende digitala fordndringen av
arbetsmarknaden péverkar flera branscher vilket argumenterar for foreliggande studies

relevans dven for andra branscher och inte enbart myndighetsbranschen.

6.3 Kritik till studien

Studien &r avgréinsad till endast en myndighet som finansieras av skattemedel och &r
darmed starkt reglerad och styrd av Regeringen. Det innebér att myndigheten inte har fria

tyglar att fritt kunna fatta beslut kring ekonomiska frdgor och andra delar som beror
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arbetssdttet inom myndigheten. Myndigheten har dessutom mycket kénslig och
konfidentiell information. Detta skiljer myndighetssektorn gentemot andra branscher
vilket gor att en generalisering till andra kontexter inte garanteras. En forhoppning &r att
foreliggande studie presenterar en sé riklig beskrivning att andra forskare kan gora en
bedomning om studiens resultat gar att applicera 1 ett annat sammanhang. For att

generalisera rekommenderar forfattarna att studera en annan kontext.

Studien kunde ha fatt ett annat resultat om exempelvis endast chefer frdn samma stad
intervjuades d& det dr olika fOrutsittningar beroende pa geografisk placering.
Foreliggande studie har intervjuat chefer pd olika orter runtom i Sverige vilket har gjort
att hdnsyn har tagits till de geografiska skillnaderna. Det innebér att foreliggande studie
har en bredare tickning men det kan ocksd gora det svart for att fa en djupare forstaelse

for specifika situationer och forutsittningar pa en viss plats.

6.4 Metodreflektion

Studiens metod utgjordes av semistrukturerade intervjuer och har varit lamplig for att
besvara studiens syfte och fragestillningar. Studien kunde daremot ha fatt ett annat utfall
om fler myndigheter &n bara en hade studerats. Intervjuerna genomfordes digitalt pé
grund av geografiska avstand. Om intervjuerna genomforts fysiskt hade mdjligtvis andra
insikter upptickts. For att fa ytterligare forstdelse hade studien kunnat kompletteras med
observationer som metod. Detta genom att studiens forfattare deltagit bade i den fysiska
och digitala verksamheten for att pa sa sétt kunna fa storre inblick i hur den hybrida
arbetsmiljon paverkar chefernas ledarskap. Med andra ord, hur deras hybridledarskap

fungerar i praktiken.

6.5 Forslag till vidare forskning

En reflektion som framkommit i studien men som inte studerats ndrmare ar den utveckling
som arbetsmarknaden och arbetsutformningen genomgar just nu pa grund av
digitaliseringen. Hybridarbete mdjliggor for arbete pd andra platser &n kontoret och pa sé
satt kunna balansera privat- och arbetsliv vilket har varit en d&terkommande reflektion som

flera respondenter tagit upp. Forslag pd framtida studier kan dd vara den hybrida
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arbetsutformningens effekt pd de anstélldas livssituation och hur det paverkar chefers
forméga att leda verksamheten (hybridledarskap). Om hybridarbete underldttar for
medarbetarna att pad ett effektivare sdtt fa ihop livspusslet, hur pdverkar det

hybridledarskapet?

En ytterligare reflektion som uppstod under studiens ging var om tydligare riktlinjer for
en balanserad fordelning mellan arbete pa distans och pé plats hade paverkat chefernas
ledarskap. Det var en aterkommande &sikt att just detta saknades vilket skapar en
fundering kring om tydligare riktlinjer hade péverkat hybridledarskapet och i sa fall hur.
Vidare hade det varit intressant att studera vilka faktorer som skulle behdvas tas hdnsyn

till for att undvika missbruk av distansavtalet.
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7. Figurer och tabeller

Figurer

Figur 1: Egen illustrerad modell som visar forbindelsen mellan studiens teori och de
nyckelbegrepp som analyserats fram och att dessa tillsammans skapar hybridledarskap (s.

21).
Figur 2: Egengjord illustration av studiens analysmodell (s. 30).

Figur 3: Reviderad version av figur 1 som visar forbindelsen mellan studiens teori,
nyckelbegrepp samt de identifierade teman som framkom i studiens empiriska reusltat (s.

47).
Tabell 1: Sammanfattning av empiri (s. 46).

Tabell 2: Sammanstillning av teman med tillhérande koder (s. 79).
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9.1 Bilaga 1
TN

. HOGSKOLAN
Informationsbrev I SKOVDE

Informationsbrev till respondenter och foretag
Syftet

Syftet med ert deltagande ar att ni ska bidra med era upplevelser kring om, och i sa fall
hur, hybridarbete paverkar ert ledarskap. Vilka mdjligheter och utmaningar kan finnas?

Genomforande

Intervjun kommer att genomforas digitalt dir vi har mdjlighet att anvinda exempelvis
Zoom eller Teams. Intervjuerna forvintas ta cirka 45 minuter. Syftet med studien &r att
intervjua chefer inom Forsdkringskassan och ddrmed dr det just chefer vi soker som
respondenter. Fokus ligger inte pa vilken formell chefstitel respondenten har utan det
ska vara en, eller flera personer med aktiv erfarenhet av att leda en arbetsgrupp som
delvis arbetar hybrid.

Hantering av personuppgifter

Den data som samlas in kommer att behandlas enligt forskningsetiska principer. Vi
kommer virna respondenternas anonymitet och personlig information genom att utga
fran GDPR, vilket innebér att all hantering av personuppgifter kommer att ske efter
strikta krav pd integritet och konfidentialitet. Endast studiens forfattare kommer att ha
tillgdng till den information som respondenterna ger.

Frivilligt deltagande

Deltagande i intervjun ér frivillig och respondenten viljer sjilv vilka fragor den vill
svara pa och nir intervjun ska avslutas.

Kontaktuppgifter:
Emelie Malmros: emeliemalmrosh@gmail.com

Sophia Malaki: sophiamalaki@hotmail.com

Helin Abdilkarim: helina.karim7@gmail.com
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9.2 Bilaga 2
Intervjuguide

Oppningsfragor

Beritta om dig sjdlv och din roll inom myndigheten
e Hur ldnge har du arbetat inom myndigheten?
e Hur lange har du varit chef?
e Hur ménga anstéllda har du ansvar for?

e Hur stor del av din tjénst ar forlagd pa distans?

Hybridarbete
Kan du berétta hur det &r att jobba pd en plats som &r hybrid?

Hur stor andel arbetar hybrid? Och vilket upplidgg har ni for det?
Vad ser du for mojligheter med hybrid arbetsplats?
Vad ser du for utmaningar med hybrid arbetsplats?

Vilka utmaningar och mdjligheter ser du att det finns for att skapa engagemang? Har du

ndgra exempel?

Hur tror du att arbetssittet pa din arbetsplats kommer att se ut i framtiden? Hur vill du

att arbetssittet ska se ut?

Digitalisering

Vilka kommunikationsverktyg anvénder ni? Fordelar/nackdelar?
Pa vilket sdtt mojliggdr ni for medarbetarna att kunna arbeta hybrid? (dvs. tillhandahalla
teknisk utrustning, datorer, mic, horlurar, ergonomisk arbetsutrustning).

Tycker du att myndigheten har anpassat sig utifran den digitala utvecklingen?
Ledarskap
Hur fangar du som chef upp eventuella utmaningar hos medarbetarna och hur hanteras

detta?

Vad har du for fokus i ditt ledarskap?
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e Hur tycker du att fokuset i ditt ledarskap har fordndrats till foljd av
hybridarbetet?

Vad anser du ir ett meningsfullt méte med dina medarbetare? Bade formellt och
informellt.

e Hur skulle du beskriva ett bra respektive simre mdote?

e Upplever du att det &r mer utmanande att 3 till ett bra mote nar medarbetarna

inte befinner sig fysiskt pa kontoret?

Vilka utmaningar och mdjligheter ser du att det finns for att skapa engagemang? Har du

ndgra exempel?

Hur arbetar du med kulturen i din arbetsgrupp?

o Vilka mgjligheter/hinder utgér hybridarbete for arbetet med kulturen?

Hybridledarskap

Hur upplever du att det dr att arbeta med hybridledarskap?
e Hur ldnge har du utdvat hybridledarskap?
e Vad upplever du for fordelar med hybridledarskap?
e Vad upplever du for problem med hybridledarskap?

Anser du att séttet du leder skiljer sig a4t mellan de medarbetare som arbetar pa distans
kontra de som befinner sig fysiskt pa arbetsplatsen?

e Om ja, pa vilket sétt?

Hur fungerar kommunikationen mellan dig och dina medarbetare?
e Upplever du att det kan vara svérare att ha en vél fungerande kommunikation
nér alla inte dr samlade pd kontoret?
o Finns det ndgot du tycker borde utvecklas for att eventuellt underlitta

kommunikationen?

Finns det ndgon skillnad i hur du f6ljer upp arbetsgruppens uppsatta méal beroende pa
om medarbetarna arbetar pé distans eller pa plats?

e Om ja: hur skiljer det sig at?
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e Om nej: hur gér du tillviaga?

Medarbetarskap
Upplever du att medarbetarna tar ett aktivt ansvar for att utveckla arbetsplatsen och ér

det nagon skillnad i deras beteende nir de arbetar pa distans kontra pa plats?

Hur tycker du att samarbetet mellan dig som chef och dina medarbetare fungerar nér det
giller att uppna gemensamma mal? Och har det ndgon betydelse om medarbetarna
arbetar pé plats/distans?
e Om det fungerar bra: Vad ér det som fungerar bra? Ge exempel.
e Om det fungerar déligt: Vad &r det som fungerar daligt? Hur tycker du att man
ska jobba for att forbéttra det?

Hur upplever du att ditt hybridledarskap paverkar medarbetarskapet?
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9.2 Bilaga 3

Teman

Koder utifrin resultatet av insamlad data

Upplevelsen av den hybrida arbetsplatsen

- En onskan om tydligare riktlinjer kring
distansavtalet.

- Hybridarbete leder till ngjdare medarbetare.

- Fungerande kommunikationsverktyg ar
avgorande for kommunikationen.

- Socialt samspel pé arbetsplatsen ar viktigt for
skapa en stark kultur vilket kan vara en utmaning
vid hybridarbete.

Meningsfulla moten

- Fysiska moten dr mer fordelaktiga vid méten
som kréver engagemang och delaktighet.

- Engagemanget minskar ndr méten genomfors
digitalt.

- Hybrida méten kan underlatta vid enkel
informationsoverforing eller avstimningssamtal

Att utova aktivt hybridledarskap

- Hybridarbete kréver tillit till medarbetarna.

- Personalomsittningen minskar till f6ljd av béttre
balans mellan arbetsliv och privatliv.

- God kommunikation mellan chefer och
medarbetare vid hybridarbete ar nddvandigt for
att bygga relationer.

- Arbetsmiljofragor blir mer komplexa.

Chefernas attityder till hybridarbete

- Hybridarbete var frimmande i bérjan men &r nu
ett etablerat arbetssatt.

- Overvigande positiv instillning till att fortsitta
med hybridarbete som arbetssiitt.

Framtidens arbetsplats

- Magjligt att bibehalla produktivitetsnivan
samtidigt som det ger medarbetarna mer
flexibilitet och livskvalitet.

- Kontoret kommer fortfarande att vara en central
plats for social interaktion och relationer mellan
medarbetare.

Tabell 2: Sammanstillning av teman med tillhérande koder.
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9.3 Bilaga 4 Individuella reflektioner

9.4.1 Sophia

Jag och Emelie bestimde oss redan forsta aret pa hogskolan att vi skulle skriva
tillsammans. Vi hade en gemensam klassgrupp for de studenter som bodde i Jonkdping
och vi kunde relatera till varandra da vi bdda pendlade till och frén skolan. Vi kom bra
overens fran start och har samarbetat tillsammans genom skolan i dessa tre 4r. Amnet att
skriva om var inte givet fran start, vi borjade spana pd vad vi ville skriva om 1 kursen
Ledarskap och Chefsarbete G2F dir vi hade en inlimning som kunde vara en grund for
kommande examensarbete. Vi kom fram till att vi ville skriva om digitalisering och vér
inldmning handlade om just det. Vi visste att vi ville skriva om nagot inom det omradet
men vi visste inte vad. Helin blev sedan en del av var grupp och vi var véldigt glada 6ver
att ha med henne. Vi ténkte att ju fler vi dr, desto fler kloka huvuden att sla ithop! Hon
kompletterade gruppen vildigt vdl och kom med ménga intressanta infallsvinklar och

utmanade vart tankesétt.

Nér examensarbetet vil var igang valde vi till en borjan att skriva om hur hybridarbete
paverkar ett foretags employer branding utifrdn rekryterares perspektiv. Nérmare
forklarat, om ett foretag erbjuder hybridarbete kan det attrahera arbetstagare att sdka sig
till dem d& hybridarbete &r eftertraktat pd arbetsmarknaden. Varfor vi ville undersoka
detta utifran rekryterares perspektiv var for att det dr de som triffar och jobbar ndrmast
arbetstagare. Pa sa sitt hade vi kunnat fa mer information och perspektiv. Under foljande
tre metodseminarier fick vi dock kritik pd att det egentligen inte dr ett problem vilket fick
oss att tinka om. Vi borjade dérefter att fundera vidare och kom fram till att vi fortfarande
ville skriva om hybridarbete dd vi arbetar pa arbetsplatser som tidvis tillater att kunna
arbeta hemifradn. Anledningen var alltsd dels for att vi kan relatera men dven for att det ar
ett hogst aktuellt &mne pd grund av det digitala samhélle vi lever i idag. Forst bestimde
vi oss fOr att nischa oss in pd en myndighet pd grund av att vi hade lést att tjinstemén
inom myndighetssektorn kan jobba hemifran nigra dagar i veckan. Vi hade forutfattade
meningar om att myndigheter &r gammalmodiga och blev darmed positivt dverraskade att
myndigheterna har héngt med i utvecklingen. Det gjorde studien mycket mer
spannande. Dérefter tog vi beslutet att skriva fran chefernas perspektiv for vi upptickte

att det inte finns sa mycket forskning kring hur chefer upplever att hybridarbete paverkar
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ledarskap. Hybridledarskap inom myndighetssektorn dr ett ganska unikt @mne och
ddrmed kénde vi att det passade oss utmérkt. Till en borjan trodde vi att det skulle vara
utmanande att hitta chefer till var studie men det visade sig att de var véldigt hjdlpsamma

och villiga att stilla upp pa intervju.

Jag och Emelie har skrivit minga arbeten tillsammans under studiens gang vilket har gjort
att vi har lart oss om varandras styrkor och svagheter. Under arbetets géng har jag dven
lart kédnna Helins styrkor och svagheter. Min styrka har varit att jag alltid har haft rétt
instéllning och varit positiv trots alla utmaningar béde i privatlivet och akademiskt. Jag
gér alltid in med attityden att jag vill gora mitt bista. Emelie har alltid varit valdigt duktig
pa detaljer och kan identifiera ndr vi behdver komplettera eller ta bort ndgot. Emelie
skriver vildigt bra och kan formulera sig pa ett tydligt och snyggt sitt. Slutligen tar
Emelie alltid initiativ till att fa saker gjorda, vilket dr en otrolig trygghet. Helin &r vildigt
engagerad och driven vilket behdvs ndr det &r ldtt att tappa motivationen vid ett sd
omfattande arbete som examensarbete. Hon dr ocksa strukturerad och har alltid koll pé
laget genom att gora listor Over vad vi behover gora. Alla tre kompletterar varandra vél

och det ar tack vare det som vi har kunnat slutfora denna studie.

Vi hade inga fOrutbestimda roller utan vi samarbetade genom hela arbetet. Ibland
fordelade vi de olika kapitlen och skrev pa eget héll for att sedan gd igenom texten
tillsammans och ritta till. Under hela arbetets gang har vi haft tita dialoger samt triffar
och for det mesta skrivit tillsammans. Det svaraste var just dispositionen av arbetet dér vi
var osikra pa vilka delar som skulle vara med och inte. Alla examensarbeten skrivs inte
pa samma sitt vilket var ndgot som forvirrade mig. De avsnitt som dr relevanta for ett
arbete behdver inte vara det for ett annat. Jag tyckte ocksd att analysen var tuff, det var

svért att koppla ihop empiri med teori men efter ett tag fick jag dntligen kldm pa det.

Mina ldrdomar jag har fatt efter examensarbetet dr att det ar otroligt viktigt att skriva med
ritt personer, det underldttar mycket. Vi har i majoriteten av fallen alltid varit Gverens
och hade en gemensam bild av vad vi ville skriva. Jag har ocksa lart mig att skriva
examensarbete dr en lang och jobbig process, men att det dr virt det ndr allt &r klart. Tack

till er Helin och Emelie, det hir gjorde vi bra!
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9.4.2 Helin

Att fa vara i grupp med dessa tva fantastiska tjejer har varit det roligaste jag gjort under

min tid pd hogskolan. Jag hade inte gjort om det med ndgon annan &n Sophia och Emelie!

Det har varit sé larorikt att fa jobba ihop med dem under hela den hér véren. Vi har lart
kénna varandra pd djupet och vi har verkligen haft kul pd vdagen. Detta &r ett minne for
livet. Detta &r bland de bésta minnena fran min tid pa hogskolan som jag alltid kommer
att minnas och ténka tillbaka till. Jag &r sd tacksam att jag fatt gora detta med er, vi dr
grymma! Bade Sophia och Emelie dr otroligt ambitidsa, kloka, drivna, realistiska med
helt ratt instdllning. De &r alltid drliga och positiva. Vi tre har verkligen kompletterat
varandra bra, vi har stottat varandra och hjélpt till nér det varit som tuffast. Vi har kommit
varandra s& mycket ndrmre dn vad jag nigonsin trott. Jag och Emelie har jobbat ihop
tidigare och har alltid kommit bra Gverens, vi ser pa saker vildigt lika och vill alltid gora
vért bista. Vi ldgger bada hog press pa oss sjélva vilket dr bra men vi kan ibland stirra
oss blinda pé ett moment utan att kunna se slutmalet. Sophia dr precis likadan och &r en
super driven tjej, hon vet precis hur man ska pusha oss och att se det positiva for ibland
har jag och Emelie varit lite for realistiska vilket kan ha skapat en viss oro ibland. Men vi
tre dr vildigt lika sinnade pa s sitt att vi dr vdldigt effektiva, samarbetsvilliga, kloka,
drivna och vildigt engagerade. Vi har litt till skratt och vi kommunicerar alltid vil. Mina
lardomar é&r att det dr sd viktigt att jobba med rétt personer, som ér likasinnade och lika
ambitidsa. Det har varit en fr6jd att jobba tillsammans denna véren da vi alltid har kommit
bra dverens. Jag sjélv tycker att jag alltid gjort mitt basta tillsammans med mina kamrater,
jag har ett stort hjirta och brinner verkligen for ett gott samarbete och detta har setts som

en trygghet.

Jag hoppade in 1 gruppen i borjan pa varterminen och de hade sedan tidigare redan valt
ett dmne att skriva om, vilket jag tyckte var jétteintressant och roligt eftersom det &r ett
véldigt aktuellt &mne. Covid-19 pandemin kom med stora reformer i samhillet som fatt
oss att tinka om och ténka nytt. Fran borjan ville vi undersdka hur ett foretags employer
branding paverkar rekryterare och om hybridarbetet kan locka till sig fler arbetstagare.
Det &r en intressant fraga att studera eftersom hybridarbete &r eftertraktat pa
arbetsmarknaden idag. Trots att vi fick kritik 1 borjan pé vart forsta metodseminarium, att

det vi ville undersoka faktiskt inte var ett problem sé valde vi att &ndra om fokuset till hur
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cheferna upplever att hybridarbetet har paverkat deras sitt att leda. Vi kan alla tre relatera
till denna arbetsform da vi haft denna mdjlighet pd véra jobb vilket dr intressant dé covid-
19 pandemin patvingade néstan oss att tinka om. Vi valde att nischa oss till en myndighet
dé regeringen mojliggjort distansarbete inom den offentliga sektorn, vilket for oss ar

intressant da vi alltid trott att myndigheter &r anti stora fordndringar.

Vi visste forst inte hur vi skulle fa tag pa respondenter men det gjorde vi snyggt och
smidigt genom Linkedin. Vi fick dver 15 intresserade enhetschefer som ville delta i var
studie men vi gick endast vidare med 10 stycken av dem. Vi hade annars fatt for mycket
empiri att precisera och vi hade fran borjan 18 sidors empiri med endast 10 chefer, som
vi sedan behovde korta ned till minst 12 for att det var for mycket. Vi dr vildigt ndjda
och glada dver vér studie och utan oss tre tillsammans hade det inte blivit s& hér bra! Jag
ar sd stolt over oss och vart arbete. Jag ér sa glad att vi gatt igenom dessa tre ar ihop och

jag onskar er det allra bésta i livet. Stort tack till er Sophia och Emelie, kram Helin. <3

9.4.3 Emelie

Det har vil mer eller mindre varit bestimt redan frdn borjan av forsta aret att jag och
Sophia skulle skriva detta examensarbetet tillsammans. Vi klickade pa en gang och har
genom dessa tre aren stottat och pushat varandra vilket gor det sd héftigt att std hér tre ar
senare och sdga att vi klarade detta tillsammans. Vi borjade spana pd @mnen till
examensarbetet langt innan varterminen startade och kom ganska snabbt fram till att vi
ville skriva om digitalisering kopplat till utvecklingen pa arbetsmarknaden pa négot sitt.
I kursen Ledarskap och Chefsarbete G2F skrev vi en inlimning inom just digitalisering
och som vi sedan anvénde som ett skal till denna studien. I borjan av varterminen anslot
sig Helin till var grupp. Helin och jag fann varandra halvvigs genom utbildningen och
har sedan dess samarbetat och hjélpt varandra, s& det var sjélvklart att hon skulle vara

med 1 var grupp.

I borjan av processen fick vi uppleva hur det kan vara att omvirdera sitt val av
utgéngspunkt da vi startade med att skriva om hybridarbetets pdverkan pa employer

branding. Tanken var att vi ville undersdka hur rekryterare uppfattar att en arbetsgivares
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attraktionskraft péverkas beroende pa om de erbjuder en hybrid I6sning av
arbetssituationen. Men vi mérkte tidigt att det inte fanns tillrackliga beldgg for att gora
studien intressant for en bredare publik och valde att skifta fokus till hur hybridarbete
paverkar chefers mojligheter att utfora ledarskap, alltsd hybridledarskap. Sjidlva omradet
hybrid hade vid det stadiet varit bestimt sedan ldnge, detta bland annat pd grund av
personliga preferenser dé vi alla tre upplever mdjligheten till hybridarbete som positivt.
Viriktade in oss pé ledarskap i forhallande till hybrid och bestdmde oss for att undersoka
utifran chefers perspektiv. Valet att rikta in oss pd myndighetssektorn gjordes da vi
forstod att utvecklandet av hybrida arbetsplatser &r ett arbete som pagar for fullt pd flera
instanser, vilket dverraskade oss och stimulerade nyfikenheten. Vi hade inga problem
med att finna respondenter di flera chefer horde av sig och ville medverka, vilket

underlittade arbetsprocessen avsevirt.

Vi valde att inte ha ndgra forutbestdmda roller utan samarbetade bra genom hela arbetet,
detta underlattade for oss att alltid vara effektiva. Vissa delar férdelade vi mellan varandra
men vi skrev majoriteten av texten tillsammans och vi har alltid varit noga med att ga
igenom texten tillsammans. Efter att ha skrivit manga arbetet ihop s har jag och Sophia
lart oss om vara egna- och varandras styrkor och svagheter. Vi har alltid kompletterat
varandra bra da vi oftast ser saker pa samma sdtt och skriver pa samma sitt. Min styrka
anser jag har varit att jag alltid ser till att fa saker gjorda, jag ser detaljer och har létt att
producera texter och material. Jag &r oftast den, bade akademiskt och privat som tar
initiativet till olika saker. Mina svagheter skulle jag bedoma &r att jag sétter hog press péd
mig sjilv och att jag ar rak, vilket jag fOrstar 4ven paverkar mina skrivpartners. Sophia
har formégan att alltid se situationer positivt vilket hon ocksa pushar oss andra att gora.
Hon har en forméga att se det enkla i situationer dér vi andra ser det svara i vilket har
underldttat avsevért. Hon uttrycker sig vildigt snyggt, har formagan att producera text
som ingen annan och &r véldigt driven. Hon &r effektiv och en stor tillgéng till var grupp.
Att fa skriva med henne har varit en dra. Helin &r engagerad och driven. Hon &r vildigt
strukturerad och ofta den som har koll pd saker. Hon kommer med intressanta
infallsvinklar och har inga problem med att ta ansvar och fi saker gjorda. Hon finns alltid
till hands ndr man behover hjilp vilket jag har uppskattat si mycket. Vi alla tre

kompletterar varandra vél vilket har gjort arbetet med denna studien till vad det &r.
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Mina liardomar ar forst och framst att vilja personen/personerna du skriver
examensarbetet med omsorg. Det har aldrig varit ndgra oklarheter i var grupp utan vi har
samarbetat och arbetat bra thop. Sedan &r det viktigt att konstant skriva pé sin text och
inte tappa fokus, tiden gar snabbt och det géller att finna motivationen till att fortsitta.
Med det vill jag tacka Helin och Sophia for dessa manader, vilket jobb vi gjort och sa

mycket vi gitt igenom. Wow vilken grupp kvinnor!
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