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Sammanfattning 

Bakgrund: Hybridarbete är ett fenomen som har blivit populärare som arbetssätt de 

senaste åren i takt med den teknologiska utvecklingen och covid-19-pandemin. Detta 

arbetssätt som innefattar en växling mellan arbete på den fysiska arbetsplatsen och 

arbete på distans såsom hemifrån kan medföra både positiva och negativa aspekter. Det 

kan leda till ökad flexibilitet och bättre balans mellan arbetsliv och privatliv. 

Hybridarbete kan dock leda till försämrad gemenskap, försämrad kommunikation och 

social isolering. 

Syfte: Denna studie syftar till att undersöka hur chefer anpassar sitt ledarskap och sina 

kommunikativa strategier för att främja gemenskap i en hybrid arbetsmiljö, samt att 

belysa hur dessa anpassningar samspelar med medarbetarnas faktiska upplevelser. 

Metod: Studien är utformad som en fallstudie på ett detaljhandelsföretag i Västsverige. 

Studien har tillämpat mixed methods, vilket är en kombination av kvalitativ och 

kvantitativ metod. Det empiriska materialet samlades in med hjälp av semistrukturerade 

intervjuer med sex chefer och en enkätundersökning som skickades till chefernas 

medarbetare. Enkäten skickades till 33 medarbetare och 28 svarade, detta gav studien 

en svarsfrekvens på 84,8%. Det insamlade materialet från intervjuerna transkriberades 

sedan och analyserades genom tematisk analys. Enkätsvaren analyserades genom 

deskriptiv statistik.  

Empiri och Slutsats: Empirin visar att chefer anpassar sitt arbetssätt när teamet arbetar 

på distans genom att vara med lyhörda under digitala möten och fokusera på informella 

samtal eftersom cheferna anser att kommunikationen försämras vid hybridarbete. En 

annan viktig aspekt för att bygga och bibehålla gemenskapen i ett team är enligt cheferna 

att genomföra sociala aktiviteter som teambuilding vid fysiska träffar. Detta gör cheferna 

då de anser att gemenskap enbart kan byggas fysiskt för att sedan upprätthållas vid 

distansarbete. Medarbetarna anser dock att chefernas anpassningar inte bidrar till ökad 

gemenskap i teamet, vilket tyder på att chefernas anpassningar inte är tillräckliga i 

praktiken. En annan skillnad i upplevelser mellan chefer och medarbetare är 

uppfattningen om motivationen och engagemanget bland medarbetarna. Chefernas 

uppfattning är att dessa faktorer försämras vid distansarbete medan medarbetarna inte 

upplever en försämring. Detta kan bero på att chefernas anpassningar leder till 
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upprätthållning av motivation och engagemang eller att det finns en diskrepans mellan 

chefernas och medarbetarnas uppfattning. 

Nyckelord: Kommunikation, Gemenskap, Situationsanpassat ledarskap, Hybridarbete, 

Mixed methods, Social isolering  
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Abstract 

Background: Hybrid work is a phenomenon that has become more popular as a way of 

working in recent years in line with technological developments and the corona 

pandemic. This way of working, which involves alternating between working in the 

physical workplace and working remotely, such as from home, can have both positive 

and negative aspects. It can result in increased flexibility and a better work-life balance. 

Hybrid work can, on the contrary, result in decreased social cohesion, impaired 

communication and social isolation.  

Purpose: This study aims to investigate how managers adapt their leadership and 

communication strategies to promote a sense of community in a hybrid work 

environment, as well as to highlight how these adaptations interact with employees' 

actual experiences.  

Method: This study is designed as a case study of a retail company in Western Sweden. 

This study has applied mixed methods, which is a combination of qualitative and 

quantitative methods. The empirical material was collected using semi structured 

interviews with sex managers and a survey that was sent to the managers employees. The 

survey was sent to 33 employees and 28 responded, giving the study a response rate of 

84,8%. The material collected from the interviews was then transcribed and analyzed 

through thematic analysis. Responses from the survey were analyzed through descriptive 

statistics.  

Results and Conclusion: The results show that the managers adapt their way of working 

when the team is working remotely by being more attentive during digital meetings and 

by focusing on informal conversations because the managers consider that 

communication worsens during hybrid work. Another important aspect to build and 

maintain social cohesion in a team is according to the managers to implement social 

activities such as teambuilding during physical meetings. The managers implement this 

because they consider that social cohesion can only be built during physical meetings and 

then be maintained during remote work. However, the employees consider that the 

managers’ adaptations do not contribute to increased social cohesion in the team, which 

implies that the managers’ adaptations are not effective enough in practice. Another 

difference in experience between the managers and employees is the opinion on 

motivation and engagement among the employees. The managers’ perception is that 
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these factors are impaired during remote work while the employees, on the contrary, do 

not experience depreciation. This can be a result of the managers’ adaptations effectively 

maintaining motivation and engagement or the result of a discrepancy between the 

managers and employees’ perceptions.  

Keywords: Communication, Social cohesion, Situational leadership, Hybrid work, Mixed 

methods, Social isolation 
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1 Inledning 

I detta inledande kapitel presenteras studiens bakgrund och en diskussion kring det 

problemområde som aktualiserats i samband med hybridarbete. Vidare redogörs för 

arbetets syfte och de forskningsfrågor som ligger till grund för undersökningen av 

chefers roll i att främja gemenskap. 

1.1 Problembakgrund 

Hybridarbete innebär att medarbetare växlar mellan den fysiska arbetsplatsen och andra 

platser såsom medarbetarnas hem, vilket skiljer sig från distansarbete som syftar till att 

medarbetarna enbart jobbar på distans (Lauring & Jonasson, 2025). Som en konsekvens 

av covid-19-pandemin har hybridarbete som arbetssätt ökat avsevärt (Hussain et al., 

2025). Under 2024 var det ungefär 46 procent av de sysselsatta i Sverige i åldern 20–64 

som i någon utsträckning arbetade hemifrån. Detta är en fördubbling om man jämför 

med åren före covid-19-pandemin (Statistiska centralbyrån, 2025). En faktor som har 

möjliggjort denna förändring har varit den teknologiska utveckling som har bidragit till 

möjligheten att arbeta på andra fysiska platser än den klassiska arbetsplatsen (Hussain 

et al., 2025).  

I takt med den ökade digitaliseringen och teknologiska utvecklingen har nya sätt att 

organisera arbete vuxit fram. Den teknologiska utvecklingen har underlättat digitalt 

arbete, eftersom geografiskt oberoende kommunikation idag utgör en självklar del av 

mångas arbetsvardag. Kontorsarbete på dator har ökat kraftigt de senaste decennierna 

och i och med teknologiska genombrott inom IT så har hybridarbete vuxit fram som ett 

nytt begrepp (Lauring & Jonasson, 2025). Alla yrkesgrupper kan däremot inte använda 

sig av hybridarbete eftersom vissa yrken kräver att personalen utför sitt arbete på 

arbetsplatsen. 

Trots att begreppet hybridarbete har fått stor spridning de senaste åren så har fenomenet 

funnits länge som en idé. Sedan 1970-talet har idén varit att teknologin kommer att 

utvecklas så pass mycket att arbete hemifrån kommer att få ett massivt genomslag. Idén 

var att detta skulle ske när teknologin inom kommunikation har utvecklats i sådan 

utsträckning att kommunikation mellan exempelvis chefer och medarbetare kan göras 

smidigt över geografiska gränser (Richards et al., 2024). Trots diskussioner kring vad 
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definitionen av hybridarbete är, så finns det en generellt accepterad innebörd av 

begreppet som är uppdelat arbete mellan den fysiska arbetsplatsen och en annan 

geografisk plats (Lauring & Jonasson, 2025). 

Sardeshmukh et al. (2012) menar att distansarbete kan medföra fördelar såsom 

flexibilitet eftersom personalen inte behöver pendla till jobbet varje dag och det kan leda 

till bättre balans mellan arbetsliv och privatliv. Samtidigt som flexibiliteten blir bättre så 

medför det olika utmaningar för organisationen som risk för social isolering och 

bristande kommunikation (Sardeshmukh et al., 2012). Jensen (2015) menar att syftet 

med en stark kommunikation är att kunna samverka och samarbeta med andra 

individer, vilket är en viktig del av hur en organisation fungerar. Vidare menar 

Sardeshmukh et al. (2012) att gemenskapen kan påverkas negativt vid distansarbete och 

det kan leda till att medarbetare känner sig ensamma och socialt isolerade på grund av 

att man inte träffar sina kollegor i samma utsträckning som när alla arbetar på 

arbetsplatsen. 

Detta indikerar att hybridarbete medför organisatoriska fördelar och utmaningar. 

Arbetssättet kan bidra till en ökad flexibilitet och en förbättrad balans mellan arbetsliv 

och privatliv för medarbetare och chefer inom organisationen. Däremot kan 

hybridarbete samtidigt medföra potentiella risker för organisationen i form av en 

försämrad kommunikation och gemenskap. Ahmed et al. (2024) menar därför att det är 

cheferna som aktivt måste arbeta för att främja och bevara gemenskapen och 

kommunikationen genom att anpassa sitt ledarskap efter den digitala situationen. 

1.2 Problemdiskussion 

Hybridarbete kan medföra olika utmaningar för ledarskapet, såsom bristfällig 

kommunikation och en ökad risk för social isolering bland medarbetarna. Dessa 

utmaningar kan sätta press på ledarskapet i form av att behöva anpassa tidigare 

ledarskapsmetoder. För att bemöta utmaningarna behöver ledarskapet utveckla en 

expertis som förbättrar medarbetarnas sociala interaktion under hybridarbete (Hussain 

et al., 2025). Enligt Allgod et al. (2024) uppstår gemenskap när medarbetare upplever 

en samhörighet med andra medarbetare. Utöver ökade utmaningar för ledarskapet så 

har medarbetarnas krav och förväntningar på ledarna förändrats till följd av ökningen 

av hybridarbete. Cheferna förväntas arbeta mer med regelbundna uppdateringar och 

feedback för att förstärka de positiva aspekterna som medarbetarna upplever med 

hybridarbete som till exempel flexibilitet samt att få arbeta i sin hemmiljö. Vidare menar 
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författarna att medarbetare generellt saknar gemenskap vid arbete på distans. Även 

stödet från ledarskapet hjälper till att minska proximity bias, där medarbetare som 

jobbar hemifrån riskerar att förbises jämfört med personalen på kontoret (Deepa & 

Dharshini, 2024). 

Enligt Baptista Ramos et al. (2026) ses gemenskap som ett grundläggande psykologiskt 

behov för medarbetare och även som en motivationsprocess som ökar medarbetarnas 

välbefinnande och inre motivation. Detta kan dock saknas vid hybridarbete då social 

isolering och mindre informella interaktioner uppstår, vilket kan leda till försämrad 

prestation och sämre välbefinnande. Det är därför viktigt för cheferna att främja 

gemenskap genom deras dagliga arbete. Detta kan chefer göra genom att lägga stor vikt 

vid relationer mellan chefer och medarbetare och försöka främja djupare relationer inom 

sina team för att stärka engagemanget (Baptista Ramos et al., 2026). Allgod et al. (2024) 

beskriver medarbetarnas sociala tillhörighet som en viktig faktor. Upplevs en stark 

känsla av att vara del av en gemenskap möjliggörs problemlösning genom stöttning från 

andra medarbetare även när arbetet sker på distans. 

Slumpmässiga möten som sker på en arbetsplats gynnar relationer och 

informationsöverföring, dessa delar kan däremot vara problematiska i en digital 

arbetsmiljö (Kelley & Kelloway, 2012). Detta stärks även av Kim et al. (2025) som 

nämner att hybridarbete kan leda till problem som social isolering och gap inom 

kommunikationen. Författarna beskriver även hur chefer kan förebygga dessa problem 

genom att skifta fokus från traditionell kontroll till ledarskap som baseras mer på tillit 

och medveten digital kommunikation (Kim et al., 2025). När kontakten med chefer och 

kollegor minskar kan det också leda till otydlighet kring arbetsuppgifter och bristande 

stöd, vilket ytterligare kan sänka välbefinnandet. Även om digitala möten kan 

upprätthålla viss kommunikation menar Allen et al. (2015) att avsaknaden av mänsklig 

interaktion kan resultera i social isolering. Då dessa faktorer påverkar individer olika, 

utgör faktorerna en risk som berör både de anställda och organisationen i stort. Detta 

styrks även av Allgod et al. (2024) som också menar att hybridarbete kan leda till 

negativa konsekvenser för medarbetare i form av social isolation.  

Den digitala kommunikationen tenderar att bli rent transaktionell, alltså enbart 

fokuserad på uppgifter som rör vid arbetet. Detta tillfredsställer inte det mänskliga 

behovet av högkvalitativ social kontakt. Cheferna kan minska dessa känslor genom att 

skapa utrymme och uppmuntra till informella samtal som inte alltid handlar om själva 

arbetet. Detta kan göras med hjälp av flexibla riktlinjer som frigör tid från administrativ 
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kontroll till ett anpassningsbart handlingsutrymme, där ledaren får organisatoriska 

förutsättningar som möjliggör utrymme för att bygga kultur där social interaktion tillåts 

ta plats (Turnbull, 2024). Betydelsen av tillhörighet är även något som stärks av Lauring 

& Jonasson (2025) som beskriver hur informella interaktioner är väsentliga för att 

upprätthålla en känsla av tillhörighet. Författarna beskriver även att vid distansarbete 

kan den informella kommunikationen spela en stor roll i medarbetarnas känsla av 

tillhörighet. 

Även om all forskning inte är överens kring denna sak så kan en del forskning dra en 

koppling mellan minskat socialt stöd från chefer bland medarbetare redan innan covid-

19-pandemin. Det framkommer även att socialt stöd från exempelvis chefer och även 

kollegor kan vara väsentligt för att motverka social isolering bland medarbetare vid 

distansarbete (Lauring & Jonasson, 2025). En digital chef bör besitta god teknisk 

förmåga samt kunskap i att leda medarbetarna genom den digitala transformationen, 

egenskaper som är avgörande för att lyckas med samtida digitala projekt (Ahmed et al., 

2024). Chefen behöver inte enligt Ahuja et al. (2023) vara en expert inom användandet 

av teknologi men bör genom teknologin kunna leda på ett effektivt sätt. Ett tydligt sätt 

en chef uppvisar medvetenhet och kunskap inom teknologin är hur man på ett effektivt 

sätt kan kombinera elektroniska och traditionella metoder av kommunikation. 

Författarna menar även att digitala ledare behöver på ett effektivt sätt kunna använda 

sig av en digital miljö för att identifiera lösningar, hantera processer och leda individer 

för att uppnå organisationens mål och visioner. 

Lauring & Jonasson (2025) beskriver hur det i nuläget saknas förståelse för 

hybridarbetets långsiktiga påverkan på människor trots en del forskning tillgänglig om 

distansarbete innan och under covid-19-pandemin. Författarna menar hur forskningen 

fortfarande är i ett tidigt skede när det kommer till hur hybridarbete efter covid-19-

pandemin påverkar mänskliga aspekter såsom sociala och relationella frågor. Därför 

anser författarna att det kan vara nödvändigt att fortsätta undersöka hur chefer kan 

försöka aktivt främja gemenskap snarare än ensamhet bland personalen under ett 

arbetssätt som tillämpar hybridarbete. Även Lauring & Jonasson (2025) anser att det 

saknas djupgående forskning kring medarbetares perspektiv på hur hybridarbetet 

faktiskt fungerar i praktiken. Det blir därför relevant för studien att undersöka chefernas 

uppfattning av hybridarbete kopplat till medarbetarnas upplevelse av ledarskapets 

anpassning, för att undersöka ifall det uppstår skillnader i upplevelsen av ledarskapet 

mellan medarbetare och chefer.  
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I problemdiskussionen har olika delar lyfts fram som utgör grunden till det problem som 

denna studie syftar till att undersöka. Dessa delar belyser komplexiteten av ledarskap i 

en hybrid arbetsmiljö. Studien fokuserar på begrepp som minskad gemenskap och social 

isolering då dessa utgör konsekvenser av hybridarbete. 

1.3 Syfte 

Denna studie syftar till att undersöka hur chefer anpassar sitt ledarskap och sina 

kommunikativa strategier för att främja gemenskap i en hybrid arbetsmiljö, samt att 

belysa hur dessa anpassningar samspelar med medarbetarnas faktiska upplevelser. För 

att besvara syftet har studien kommit fram till två följande frågeställningar: 

• “Hur anpassar chefer sitt ledarskap för att främja gemenskap i en hybrid 

arbetsmiljö?” 

 

• “På vilket sätt samspelar chefers anpassning av ledarskapet med 

medarbetarnas upplevelser av ledarskapet?” 
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2 Teoretisk referensram 

Under den teoretiska referensramen presenteras de begrepp och modeller som är 

centrala för studien, däribland hybridarbete, gemenskap och situationsanpassat 

ledarskap. Kapitlet avslutas med en analysmodell som illustrerar sambanden mellan 

de valda teorierna. 

2.1 Hybridarbete 

Hybridarbete kan förklaras genom att en arbetsplats växlar mellan traditionella 

arbetsformer såsom att jobba fysiskt på arbetet, och andra arbetsformer såsom att arbeta 

hemifrån eller på distans. Hybridarbete innefattar även en växling mellan olika 

mänskliga interaktioner då interaktionerna kan ske både digitalt och på plats. Till 

skillnad mot distansarbete där interaktionen är enformig (Lauring & Jonasson, 2025). I 

en hybrid arbetsmiljö har medarbetarna vanligtvis möjlighet att välja hur de ska 

balansera sin tid mellan att arbeta hemifrån och fysiskt på arbetet. Däremot kan 

möjligheten variera då olika arbetsplatser har olika krav kring hur hybridarbetet ska ske 

i praktiken. Inom hybridarbete kan teknik i form av plattformar och videokonferenser 

användas för att göra det enklare med kommunikationen och samarbetet mellan 

medarbetarna som arbetar på plats eller distans (Tan et al., 2025).  

Hybridarbete som ett arbetssätt är inget nytt fenomen då det har existerat i flera år. I 

takt med covid-19-pandemin skedde det ett skifte i arbetslivet runtomkring i världen, 

vilket innebar att flera miljoner fick börja arbeta på distans. På grund av detta skifte i 

följd av covid-19-pandemin blev hybridarbete ett större fenomen. En faktor som har 

möjliggjort användningen av hybridarbete är teknologin. Genom teknologin kan 

arbetare utföra sina arbetsuppgifter på olika platser och även under vilket tidsspann som 

helst (Kaiser et al., 2022). Även Tan et al. (2025) beskriver hur hybridarbete inte är ett 

främmande fenomen och att det har blivit populärare i takt med den teknologiska 

utvecklingen i kombination med covid-19-pandemin. Vidare beskriver författarna att 

trenden hybridarbete som ett arbetssätt är något som inte kommer att försvinna på 

grund av olika positiva konsekvenser som fenomenet medför, bland annat en ökad 

anpassningsförmåga i arbetet och en positiv effekt på medarbetarnas välbefinnande.   
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Hybridarbete kan även medföra olika utmaningar. Dessa utmaningar kan vara i form av 

minskade fysiska interaktioner mellan individer vilket kan leda till isolering och minskad 

sammanhållning bland arbetarna (Tan et al., 2025). 

2.2 Gemenskap 

Andersson et al. (2025) förklarar gemenskap genom att medarbetarna upplever en 

samhörighet och att samarbetet utvecklas, vilket är viktigt i alla organisationer. 

Författarna menar även att ett gott samarbete kan ta tid att utvecklas och bör därför ses 

som en enskild utvecklingsfråga. Vidare nämner Graham et al. (2023) att gemenskap kan 

beskrivas av en känsla av samhörighet med kollegor och organisationen, vilket betyder 

att individerna i arbetsgruppen känner att de är en del av gruppen även när man inte 

befinner sig på samma fysiska plats. Studien definierar gemenskap som en samhörighet 

mellan medarbetare, chefer och organisationer oavsett geografisk plats.  

Arrowsmith och Parker (2013) beskriver samhörighet som en kollektiv aktivitet snarare 

än en individuell känsla. Samhörigheten kan skapas genom organisatoriska faktorer 

såsom arbetsmiljö, arbetsuppgifter och ledarskap. Vidare menar författarna att 

välbefinnande kan påverkas negativt bland medarbetare vid bristfällig kommunikation 

eller för höga arbetskrav. Velten et al. (2017) menar att gemenskap och samarbete är 

viktigt på grund av det kan ses som en del av arbetsmiljön. En god samhörighet och ett 

gott samarbete kan leda till en effektivare organisation i stort. Samarbetet kan i sig leda 

till bättre gemenskap och relationer genom att flera blir involverade i andras arbete som 

ofta kan vara inspirerande (Velten et al., 2017). En god gemenskap på arbetsplatsen där 

medarbetare känner sig inkluderade kan leda till bättre hälsa för personalen och minska 

risken för social isolering (Graham et al., 2023). Gemenskapen inom en organisation kan 

främjas genom att exempelvis genomföra gemensamma aktiviteter (Hällstén & 

Tengblad, 2006).  

Baptista Ramos et al. (2026) ser gemenskap som en viktig del i medarbetarnas 

välbefinnande på arbetsplatsen. Vidare menar författaren att gemenskapen kan 

försvinna vid hybridarbete på grund av att de informella interaktionerna försvinner och 

därför är det viktigt att cheferna aktivt arbetar för att främja gemenskapen på 

arbetsplatsen. Även Graham et al. (2023) menar att cheferna har en central roll i att 

främja gemenskapen genom att implementera nya strategier och fokusera på att ständigt 

förbättra sin kommunikation. Detta blir relevant för studien eftersom gemenskapen kan 
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försvinna vid hybridarbete och studien syftar till att undersöka hur chefer i praktiken 

arbetar för att gemenskapen ska bevaras vid hybridarbete. 

2.3 Social isolering 

Social isolering kan enligt Kraav et al. (2025) beskrivas som en känsla av brist på sociala 

kontakter. En annan definition av social isolering är enligt författarna Biordi och 

Nicholson (2013) en individs psykologiska eller fysiska avstånd från relationer de 

egentligen önskar eller behöver. Denna studie kommer att definiera social isolering som 

något en individ kan uppleva i form av att känna en social brist på kontakter, vilket kan 

uppstå genom fysiskt eller psykologiskt avstånd till de relationer som individen behöver 

eller önskar.  

Känslan av gemenskap kan förminskas med tanke på att medarbetarna kan uppleva en 

uteslutning från arbetsgruppen i form av isolering och mindre feedback (Sardeshmukh 

et al., 2012). Konsekvenserna av en försvagad gemenskap kan vara i form av minskat 

engagemang och arbetsutmattning inom arbetet bland medarbetarna (Sardeshmukh et 

al., 2012). Även Bloom et al. (2015) beskriver att många som arbetar hemma i stället för 

på kontoret saknar en viss typ av gemenskap. Studien visade på att när medarbetare 

under en längre tid fick arbeta hemma, valde ändå hälften av medarbetarna att återgå till 

kontoret, främst på grund av ensamhet. Detta stärks även av Kossek et al. (2015) som 

menar att forskning visar på att medarbetare som arbetar på distans riskerade att känna 

sig socialt isolerade från resten av medlemmarna på företaget. Författarna beskriver 

även hur medarbetarna som arbetade på distans på två stora techbolag kände sig mindre 

respekterade jämfört med deras kollegor som arbetade på den fysiska arbetsplatsen, 

vilket ledde till att de kände sig som mindre fullbordade medlemmar av organisationen. 

Även Rhee (2008) menar att distansarbete kan hämma möjligheter och tid för att bygga 

relationer i form av arbete tillsammans på den fysiska arbetsplatsen, vilket kan leda till 

minskad produktivitet i en grupp. Detta kan i sin tur minska produktiviteten för enskilda 

företag. Lauring & Jonasson (2025) menar att känslan av tillhörighet i arbetet förändras 

av hybridarbete. Dessutom påverkar hybridarbete medarbetarnas sociala relationer och 

en negativ aspekt med hybridarbete anses vara den sociala isoleringen som uppstår 

bland medarbetarna som jobbar på distans. Författarna tar även upp hur interaktionen 

mellan människor förändras när det fysiska och psykologiska avståndet ökas, vilket i 

vissa fall kan leda till att interaktionen bryts helt och hållet. Liknande argument framgår 

även av Dale et al. (2024) som beskriver hur hybridarbete kan resultera i att flera 
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medarbetare känner sig socialt isolerade från andra personer på grund av minskad fysisk 

kontakt med kollegor. Författarna beskriver även att social isolering kan vara ett 

temporärt tillstånd där känslan av att känna sig isolerad kan uppstå och försvinna. 

Medarbetarnas personliga livsförhållanden kan även påverka den sociala isoleringen 

såsom att de bor ensamma utan någon partner vilket i sin tur kan försämra problemet 

kring social isolering. För att motverka känslan av social isolering anser flera 

medarbetare som arbetar med hybridarbete att det är väsentligt för dem att spendera tid 

på kontoret för att träffa sina kollegor och söka fysisk kontakt (Dale et al., 2024). 

Den tidigare forskningen visar att social isolering är ett potentiellt problem som kan 

uppstå vid hybrid- och distansarbete. Social isolering är relevant för studien då 

Sardeshmukh et al. (2012) menar att minskad gemenskap kan leda till social isolering. 

Eftersom studiens syfte är att undersöka hur cheferna arbetar för att främja 

gemenskapen i en hybrid arbetsmiljö är detta ett relevant fenomen som kan uppstå när 

gemenskapen undersöks i en hybrid arbetsmiljö. 

2.4 Kommunikation 

Kommunikation är inte bara ett verktyg för att förmedla information inom en 

organisation. Kommunikation används för att kunna upprätthålla och stärka relationer 

mellan medarbetare inom organisationer. Det är också ett verktyg för att medarbetarna 

ska kunna stötta varandra (Beauchamp et al., 2021). 

Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att kommunikation är en process där individer 

förmedlar känslor och attityder till varandra. Vidare menar författarna att 

kommunikation förekommer i verbal form, exempelvis tal och skrift men det kan också 

förekomma i icke-verbal form, via kroppsspråk, tonfall och ansiktsuttryck. Detta beläggs 

även av forskning från Bajzikova et al. (2016) som menar att kommunikation är mer än 

att bara föra ett samtal, det handlar också om kroppsspråk och rörelser. Dessa detaljer 

försvinner vid digitala möten vilket kan göra det svårare att förstå helheten av vad som 

sägs under digitala möten (Bajzikova et al., 2016). Denna slutsats vidareutvecklas av 

Newman och Ford (2021) som beskriver kommunikationen som en av de mest kritiska 

utmaningarna för ledare av virtuella team. Författarna menar att informella och icke 

verbala signaler går förlorade under distansarbete. Vidare menar Bajzikova et al. (2016) 

att distansarbete leder till att informella möten i lunchrummet eller i korridorerna 

försvinner vilket minskar flödet av kommunikationen inom organisationen. Detta i 

kombination med att kroppsspråket är svårt att förstå på digitala möten, kan det leda till 
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att missförstånd blir allt vanligare bland medarbetare och chefer i en digital miljö 

Bajzikova et al., 2016). Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att kommunikationen som 

sker ansikte mot ansikte är den mest effektiva formen av kommunikation inom en 

organisation. 

Richards et al. (2024) beskriver kommunikationen som den enskilt viktigaste faktorn för 

framväxten av hybridarbete. Vidare menar forskarna att det redan under 1970-talet 

fanns en vision om att arbete skulle kunna ske hemifrån så snart teknologin var utvecklad 

så att kommunikationen mellan hemmet och den centrala arbetsplatsen kunde ske 

direkt. Enligt Kim et al. (2025) har kommunikationen blivit en av de mest kritiska 

utmaningarna för organisationer som tillämpar hybrid- och distansarbete. Eftersom 

personal och chefer använder digitala kanaler vid hybridarbete uppstår det en risk för att 

kommunikationen blir mindre spontan, vilket leder till att information inte delas lika 

naturligt (Kim et al., 2025).  

Barrett (2006) menar att kommunikation från en ledare skiljer sig ifrån kommunikation 

mellan medarbetare. Ledarskapskommunikation förklaras som något som bör vara 

effektivt för att kunna främja förtroende och tillit till sina medarbetare. En effektiv 

kommunikation kännetecknas av ett ömsesidigt utbyte där individer kan förmedla behov 

och känslor, samtidigt som övriga parter lyssnar aktivt och tar till sig informationen 

(Barrett, 2006). För att en chef ska kunna utöva kommunikation på distans krävs det att 

chefen har en god teknisk förmåga (Ahmed et al., 2024). 

Denna studie kommer att definiera kommunikation som en process för överföring av 

mening, känslor och attityder mellan individer. Kommunikation omfattar såväl verbala 

budskap samt icke-verbala signaler. Enligt tidigare forskning kan studien konstatera att 

icke-verbala signaler ofta går förlorade i en hybrid arbetsmiljö. För ledare innebär detta 

en utmaning som kräver tekniska förmågor och en proaktiv strategi för att hantera de 

kommunikationsgap som uppstår när de spontana och informella situationerna uteblir. 

2.5 Situationsanpassat ledarskap 

Situationsanpassat ledarskap är en ledarskapsteori som togs fram av Hersey och 

Blanchard 1969. Den går ut på att chefer anpassar sitt ledarskap efter medarbetarnas 

individuella mognadsgrader att utföra uppgifter. Författarna beskriver två typer av 

ledarskap: den ena fungerar mer styrande och den andra mer stöttande. Det mer 

styrande ledarskapet kallar författarna för task behavior. Det innebär att ledaren har ett 



 

11 

   

beteende som består av att man styr vad individer eller grupper gör. Detta beteende 

består av att berätta vad folk ska göra, hur man utför det, när det ska utföras, vart det ska 

utföras och vem som ska utföra det (Hersey, 2000). Detta är relevant för denna studie 

då chefen kan delegera ut ansvar och arbetsuppgifter genom digital kommunikation. 

Detta gör det möjligt för medarbetarna att utföra arbetsuppgifterna på distans utan att 

befinna sig på den fysiska arbetsplatsen.  

Den andra typen av ledarskap kallar författarna för relationship behavior, det är ett mer 

stöttande ledarskap. Den utförs av chefen genom att man ger medarbetaren mer ansvar 

över arbetsuppgiften samtidigt som man kommunicerar mellan parterna. Ledaren är 

mer stöttande och finns där för att vägleda och svara på frågor. Detta utövas mer när en 

medarbetare nått en högre grad av mognad i form av att den kan utföra 

arbetsuppgifterna självständigt men är i behov av en lyssnande och stöttande ledare för 

att ta sig över eventuella hinder (Hersey, 2000). Detta blir relevant för denna studie då 

medarbetare kan vara i större behov av stöttning från chefer vid hybridarbete. Eftersom 

tidigare forskning av Sardeshmukh et al. (2012) beskriver hur medarbetare kan uppleva 

en uteslutning från övriga medarbetare i form av upplevd isolering och mindre feedback 

som en konsekvens av hybridarbete. Även Baptista Ramos et al. (2026) tar upp hur 

hybridarbete kan leda till sämre gemenskap och social isolering vilket kan stärka 

studiens argument om varför situationsanpassat ledarskap kan bli relevant.  

Författarna delar in dessa typer av ledarskap i olika stilar. Den första av dessa stilar är 

den styrande ledarskapsstilen (S1) där ledaren ägnar sig åt hög styrning och låg stöttning. 

Den andra är en mer coachande ledarskapsstil (S2) där ledaren är högt styrande och högt 

stöttande. Den tredje mer stödjande ledarskapsstilen (S3) beskrivs genom att ledaren är 

högt stöttande men lågt styrande. Den fjärde den mer delegerande ledarskapsstilen (S4) 

beskrivs som lågt styrande och lågt stöttande då medarbetaren uppmuntras vara 

självständig. Ingen av dessa fyra ledarskapsstilar är perfekta i alla lägen utan 

uppmuntras att appliceras i olika lägen och faser av mognaden hos medarbetaren, vilket 

gör teorin till situationsanpassat ledarskap (Hersey, 2000).  

Även mognaden hos medarbetaren delas in i olika utvecklingsfaser enligt författarna. Vid 

den första fasen (U1) saknar medarbetaren viljan eller är osäker och saknar även 

förmågan att utföra en arbetsuppgift. Vid en måttlig mognadsgrad (U2) som är nästa fas 

är medarbetaren fortfarande okunnig men har under denna fas viljan eller känner sig 

mer självsäker. Vid nästa fas god mognadsgrad (U3) så besitter medarbetaren kunskapen 

att utföra uppgiften men saknar här viljan eller självsäkerheten att klara av det helt 
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självständigt. Vid en hög mognadsgrad (U4) så besitter medarbetaren förmågan och 

medarbetaren har även viljan eller självsäkerheten att utföra uppgiften självständigt. Det 

är därför viktigt med rätt typ av ledarskap vid rätt fas för att få medarbetaren att 

utvecklas genom de olika faserna och till sist uppnå ett självständigt arbete (Hersey, 

2000).  

Hur lång tid det tar för en medarbetare att uppnå självständighet varierar beroende på 

faktorer som uppgiftens komplexitet samt individens initiala motivation och kompetens. 

Hersey och Blanchard konstaterar även att en medarbetares mognadsgrad kan sjunka 

över tid. Ett exempel på detta är när motivationen brister till följd av en personlig tragedi, 

såsom en bortgång av en närstående. I dessa situationer bör chefen öka graden av 

vägledning och sätta in utvecklande insatser för att hjälpa medarbetaren att återfå sin 

tidigare motivation och mognadsgrad (Yukl, 2013).  

Detta ledarskap handlar om hur chefer anpassar sitt arbetssätt beroende på olika 

förhållanden. Ett fenomen som hybridarbete kan ställa nya krav på chefer i en 

organisation. Genom hybridarbete kan medarbetare arbeta med sina arbetsuppgifter på 

distans och chefer kan genom situationsanpassat ledarskap delegera ut ansvar genom 

digitala verktyg. Något som denna studie även tar upp är hur medarbetare kan behöva 

extra stöd för att motverka social isolering. Situationsanpassat ledarskap kan därför vara 

ett arbetssätt för chefer att använda genom att vara mer stöttande mot sina medarbetare.  

Trots att modellen är en av de mest spridda så har den utsatts för kritik inom den 

akademiska forskningen. Ett exempel på kritik mot modellen är att det enligt Northouse 

(2026) gjorts för lite forskningsstudier på modellen. Även Graeff (1997) kritiserar 

modellen och menar att författarna av modellen inte tydligt definierar innebörden av 

vissa begrepp som används i modellen gällande mognadsgraden, mer specifikt hur 

begreppen kompetens och vilja kombineras för att skapa en viss individs mognadsgrad. 

Trots kritik är modellen relevant för studien då den i viss utsträckning fortfarande 

används bland chefer än idag. 
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Figur 1; Modell, Situationsanpassat ledarskap (Hersey, 2000) 

2.6 Analysmodell 

Nedan presenteras studiens analysmodell som fungerar som ett ramverk för analysen 

kopplat till teori och empiri (se figur 2). Teorin i studien syftar till att förklara relevanta 

begrepp såsom hybridarbete och social isolering, samt gå in på djupet inom gemenskap, 

kommunikation och situationsanpassat ledarskap. De sistnämnda teorierna kommer att 

hjälpa studien att analysera chefernas praktiska arbete och hur det påverkar 

gemenskapen inom arbetsgruppen.  

Studien lyfter fram hur gemenskapen kan påverkas negativt vid en hybrid arbetsmiljö. 

Detta kan bidra till negativa konsekvenser som tas upp i teoriavsnittet. Tidigare 

forskning såsom Baptista Ramos et al. (2026) menar att implementering av hybridarbete 

kan leda till social isolering som uppstår på grund av försämrad gemenskap inom 

arbetsgrupperna. Studien kommer att analysera chefernas ledarskap utifrån 

situationsanpassat ledarskap för att undersöka hur de kan främja gemenskapen inom 

arbetsgruppen i olika situationer som uppstår vid en hybrid arbetsmiljö. 
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Figur 2; Analysmodell illustrerad av studiens skribenter. 
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3 Metod 

Under metodkapitlet presenteras studiens praktiska genomförande, från val av metod 

och fallföretag till datainsamling och analys. Kapitlet avslutas med en reflektion kring 

studiens kvalitet och etiska ställningstaganden. 

3.1 Val av metod 

Studiens forskningsmetod utgår från en fallstudie. En fallstudie innebär en detaljerad 

analys av ett specifikt fall (Bryman et al., 2024). I denna studie utgörs fallet av ett 

specifikt internationellt detaljhandelsföretag i Västsverige  där fokuset har varit på 

kontorspersonalen inom avdelningar som tillämpar hybridarbete. Fallföretaget valdes då 

många av avdelningarna inom företaget har integrerat hybridarbete som arbetssätt efter 

covid-19-pandemin, vilket har varit relevant utifrån studiens syfte och frågeställningar. 

För att genomföra en fallstudie och undersöka studiens syfte på bästa sätt så har mixed 

methods använts, vilket är en kombination av kvalitativ och kvantitativ metod. Denna 

metod valdes eftersom det belyser studiens syfte genom att se forskningsproblemet från 

två olika perspektiv, både medarbetarnas perspektiv samt chefernas perspektiv vilket 

studien finner är nödvändigt för att kunna svara på studiens syfte och frågeställningar. 

Studiens frågeställningar är uppdelade enligt de två olika metoderna.  

Frågan om hur cheferna anpassar sitt ledarskap för att främja gemenskap besvarades 

genom en kvalitativ metod i form av semistrukturerade intervjuer (se bilaga 1). En 

semistrukturerad intervju innebär att intervjuaren har förberett ett tema med 

förutbestämda frågor men att man som intervjuare är anpassningsbar i form av att man 

kan omformulera frågorna, förändra ordningen samt ställa följdfrågor (Alvehus et al., 

2025). Den kvalitativa metoden i form av semistrukturerade intervjuer användes för att 

ge cheferna som intervjuades en möjlighet till att svara på frågorna på ett flexibelt sätt 

där de fritt kan svara och lyfta fram sina egna tolkningar, samtidigt som det kan skapas 

utrymme för studiens skribenter till att ställa följdfrågor som anses vara relevanta.  

Den andra frågeställningen besvarades genom att kvantitativ metod användes i form av 

enkätundersökningar. Dessa skickades ut till chefernas medarbetare för att få med deras 

perspektiv om chefernas ledarskap och för att se om medarbetarnas upplevelser 

stämmer överens med chefernas. Genom detta metodval möjliggjordes en djupare och 

mer nyanserad förståelse kring studiens syfte. Enkätundersökningar användes för att 
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samla in numeriska data från chefernas medarbetare för att ge dem samma typ av frågor 

och svarsalternativ för att kunna jämföra deras upplevelse kring ledarskapet med 

chefernas uppfattning. Med enkäter kan man skilja på olika grupper och hur dessa olika 

grupper beter sig och vad de tycker och därmed varför svaren kan skilja sig åt eller 

stämma överens med varandra (Alvehus et al., 2025). 

Datainsamlingen från intervjuerna och enkäterna samlades in och analyserades. 

Intervjuerna och enkäterna har presenterats i empirin som empiriskt material och 

statistik. Materialet från empirin har analyserats i studiens analysdel genom att jämföra 

empirin och teorin. Studien har undersökt ifall det finns ett samband mellan de teorier 

som presenterats i teorin och med datainsamlingen från intervjuerna och enkäterna. 

Materialet som presenterats i analysdelen har lett till att studien kommit fram till ett 

resultat och kunnat besvara studiens frågeställningar. 

3.2 Val av fallföretag 

För att få ett bredare perspektiv kring studiens syfte valdes ett detaljhandelsföretag där 

många av företagets kontorspersonal använder sig av arbetssättet hybridarbete. 

Kontorspersonalen har möjlighet till att arbeta på distans två till tre gånger i veckan. 

Studien har benämnt företaget som “Företag X” för att värna om organisationens och 

respondenternas integritet. Företaget är ett internationellt verksamt företag med 

huvudkontor i Västsverige och har butiker i fyra olika länder, där de säljer produkter i 

olika kategorier som berör hushållet. Företag X hade ungefär 4900 anställda globalt och 

omsatte 12,2 miljarder kronor år 2025. Utöver sina fysiska butiker erbjuder Företag X e-

handel i fem olika länder. 

3.3 Semistruturerad intervjuer 

Studien har valt att tillämpa semistrukturerade intervjuer där forskaren utgår från ett 

underlag med öppna teman snarare än strikta frågor. Detta ger respondenten stort 

utrymme att styra samtalets riktning, vilket ställer högre krav på att intervjuaren lyssnar 

för att kunna ställa relevanta följdfrågor (Alvehus, 2013). Intervjuerna följde en 

intervjuguide som skapades utifrån den teoretiska referensramen med förutbestämda 

frågor som hjälpte studien att besvara sina frågeställningar. Intervjuguiden var utformad 

så att det fanns utrymme för respondenten att prata fritt samt att det fanns möjlighet till 

att ställa följdfrågor. Detta gjordes för att få så detaljerade svar som möjligt från 

respondenten. Det genomfördes även en pilotstudie innan intervjuerna startade där 
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intervjun provades genom att ställa frågorna till utomstående. Syftet med pilotstudien 

var att utreda ifall frågorna var begripliga att förstå och gick att svara på för att se ifall 

dessa frågor var relevant inför intervjun. 

Intervjufrågorna skickades ut i förhand till respondenterna. Detta gjordes för att 

cheferna skulle kunna ha möjlighet till att vara förberedda så att intervjuerna var 

effektiva och att svaren höll en hög nivå. En risk med detta var att svaren kunde medvetet 

eller omedvetet planeras för att vinklas senare i intervjun. Svaren kunde vara vinklade 

på ett sätt som idealiserar fallföretaget eller respondenterna själva. Detta kan påverka 

studiens tillförlitlighet då respondenterna kan presentera en förfalskad bild istället för 

en mer realistisk och verklighetstrogen bild.  

Frågorna som ställdes under intervjun var frågor som inte går att svara ja eller nej på för 

att respondenterna ska svara så utförligt som möjligt, och för att skribenterna ska kunna 

ställa följdfrågor och ge utrymme för att utveckla svaren. Detta var viktigt för att studien 

skulle få så tydliga och utvecklade svar som möjligt. Semistrukturerade intervjuer kan 

utföras både digitalt och fysiskt. Studien hade möjlighet att utföra intervjuerna på plats 

och på distans med hjälp av digitala plattformar, men anpassade sig efter vad 

intervjupersonerna önskade. Studien intervjuade totalt sex stycken chefer. 

3.4 Enkätundersökning 

Studien valde även att tillämpa enkätundersökningar (se bilaga 3) för att kunna 

identifiera små och stora skillnader mellan medarbetarnas uppfattningar kring 

ledarskapet. Enkäterna skickades ut till chefernas medarbetare digitalt genom Google 

formulär för att få ett bredare perspektiv inom området och för att ge studien ännu ett 

perspektiv i form av medarbetares perspektiv kring ledarskapet i en hybrid arbetsmiljö. 

Genom att använda en digital enkät var hanteringen av respondenternas svar mer 

effektivt än om studien skulle använda fysiska enkäter som delas ut. Fysiska enkäter hade 

troligen kunnat ge en högre svarsfrekvens men eftersom “Företag X” har en hybrid 

arbetsmiljö är det inte säkert att alla medarbetare är på plats när enkäterna lämnas ut. 

Enligt Bryman & Bell (2017) gör digitala enkäter det också möjligt för respondenterna 

att vara anonyma, vilket kan öka chansen för ärligare svar.   

Enkäterna skickades ut efter att intervjuerna med cheferna var färdiga och frågorna var 

utformade utifrån studiens frågeställning, intervjufrågor och chefernas intervjusvar. 

Frågorna var formulerade som påståenden där respondenterna kunde välja svar utifrån 
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hur mycket de håller med eller är oense med påståendet. Påståendena innehöll en 

femgradig Likertskala i form av svarsalternativen 1–5. Alternativ 1 innebär att 

respondenterna är helt oense medan alternativ 5 innebär att respondenterna håller 

fullständigt med om påståendet. En Likertskala är ett vanligt förekommande format för 

att svara på frågor om en inställning till något (Bryman et al., 2024). När chefernas 

medarbetare hade svarat på enkäterna analyserades och presenterades svaren i empirin 

i diagram som var utformade i Excel. Resultaten från enkäterna hjälpte studien med att 

få perspektiv på medarbetarnas uppfattning kring ledarskapet och dess påverkan på 

gemenskapen vid en hybrid arbetsmiljö. Studien skickade ut enkäten till 33 medarbetare 

och 28 svarade vilket gav studien en hög svarsfrekvens på 84,8%. Detta ger studien ett 

lågt bortfall på 5 respondenter. Detta bortfall kan påverka resultatet.  

Svarsfrekvensen på enkäten var förvisso hög med 84,8% men eftersom det totalt var 28 

medarbetare utspridda på sex olika chefer som svarade, blir underlaget per grupp 

statistiskt sätt litet. Detta kan påverka resultatens tillförlitlighet negativt. Eftersom den 

totala populationen är låg bör medelvärdena för de specifika arbetsgrupperna snarare 

ses som avdelningsspecifika mönster snarare än generaliserbara slutsatser. Enkätens 

utformning gjorde det inte möjligt för medarbetarna att förklara varför de svarade som 

de gjorde. Detta begränsade djupet i den kvantitativa delen. 

3.5 Mixed methods 

Studien har tillämpat mixed methods, vilket innebär en kombination av både kvalitativ 

och kvantitativ metod. Kvalitativ och kvantitativ metod kan ge olika perspektiv på ett 

ämne men båda metoderna kan ha sina begränsningar. Att kombinera båda metoderna 

kan därför betyda att den ena metoden kompletterar den andras begränsningar. Genom 

intervjuerna fick studien en djupare kontext till hur chefer praktiskt arbetar med 

främjandet av gemenskap medan enkätundersökningen verifierar det cheferna säger 

utifrån medarbetarnas perspektiv. Användningen av mixed methods gav ett bredare 

perspektiv och en större förståelse för studiens forskningsproblem än vad en enskild 

metod hade kunnat ge. Forskare som använder sig av mixed methods kan ha tillgång till 

all form av datainsamling snarare än att vara begränsad till en typ av datainsamling 

(Creswell & Plano Clark, 2017). Mixed methods är ett relevant tillvägagångssätt för 

denna studie eftersom studiens syfte bäst besvaras genom att belysa samspelet mellan 

två olika organisatoriska perspektiv. Detta underlättas genom att först använda sig av 

semistrukturerade intervjuer, för att belysa chefernas djupa resonemang kring deras 



 

19 

   

anpassningar i ledarskapet. Sedan använda sig av enkätundersökningar för att nå ut till 

en större population som chefernas medarbetare, för att kunna jämföra medarbetarnas 

upplevelser med chefernas intentioner. Genom integreringen av båda metoderna kan 

metodvalet bidra med en djupare bild av forskningsproblemets komplexitet än vad en 

enskild metod hade kunnat bidragit med. 

Tillämpningen av mixed methods i studien kunde även innebära konsekvenser för 

studiens resultat av datainsamlingen. Kombinationen av både kvalitativ och kvantitativ 

metod kan resultera i ett begränsat djup inom respektive metod men kombinationen av 

metoder kan samtidigt ge en bredare och mer representativ bild av studiens 

forskningsfrågor. Ytterligare en konsekvens av att använda sig av mixed methods kan 

vara att analysen kräver en högre grad av bearbetning i form av att förstå anledningar till 

eventuella skillnader i svaren från de två olika metoderna (Alvehus et al., 2025). Alvehus 

et al. (2025) beskriver även hur kombinationen av metoder kan komplicera det 

analytiska arbetet då data från de olika metoderna skiljer sig avsevärt. Vidare menar 

forskarna att trots två olika metoder så kan analys av det insamlade materialet göras 

genom att man delar upp frågeställningen i olika delfrågor, detta för att de olika 

delfrågorna leder till olika svar vilket gör att analysresultaten läggs sida vid sida för att 

sedan besvara det övergripande problemet. Studien valde därför att undersöka 

forskningsområdet genom två frågeställningar för att kunna dela upp analysen och på så 

sätt inkludera flera perspektiv för att kunna belysa komplexiteten i problemet. 

3.6 Operationalisering 

För att säkerställa att materialet som samlas in i empirin är relevant för studien och att 

intervjufrågor och enkätfrågor mäter det som de är avsedda att mäta, används en 

operationalisering. Operationalisering innebär att identifiera mått för att mäta något 

som studiens forskare anser är relevant för studien (Bryman et al., 2024). Eftersom 

studien använder sig av en mixed methods togs intervjufrågorna till cheferna och 

enkätfrågorna till medarbetarna fram parallellt med varandra för att säkerställa att 

svaren kunde jämföras med varandra. Studiens intervjuguide utformades utifrån tre 

huvudteman: Ledarskap, situationsanpassat ledarskap och gemenskap. Frågorna skrevs 

semi-strukturerat för att uppmuntra chefen till öppna svar som bidrog med chefernas 

faktiska upplevelser och perspektiv på frågorna. Exempelvis operationaliseras begreppet 

“situationsanpassat ledarskap” genom frågor rörande hur styrande eller stöttande en 

chef arbetar i olika situationer eller hur chefen anpassar sitt ledarskap utifrån olika 
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individer. Enkäten till medarbetarna byggdes upp kring samma huvudteman som 

intervjuerna, men anpassades för att svaren skulle gå att jämföra statistiskt. För att fånga 

in nyanser i medarbetarnas upplevelser undveks enkla frågor som gav ett ja eller nej som 

svar. I stället används en femgradig Likertskala från “Instämmer inte alls” till 

“Instämmer helt”. Genom att använda en sådan ordinalskala går det att se hur starkt 

respondenterna instämmer i olika påståenden. 

3.7 Urval och Population 

3.7.1 Urval av intervjupersoner 

Denna studie har valt att göra ett selektivt urval av chefer för de semistrukturerade 

intervjuerna, närmare bestämt ett fast selektivt urval. Ett fast selektivt urval är ett urval 

som redan är klart tidigt i forskningsprocessen och där forskningsfrågan styr urvalet av 

intervjupersoner och respondenter (Bryman et al., 2024). Denna studie har med 

utgångspunkt i studiens forskningsfrågor valt att inrikta sig på chefer inom ett 

detaljhandelsföretag med medarbetare som arbetar i en hybrid arbetsmiljö. Dessa chefer 

har erfarenhet av att leda personal i en hybrid arbetsmiljö, där arbetet sker både på 

distans och på det fysiska kontoret.  

Eftersom det sällan går att intervjua eller fråga hela populationen inom en organisation 

så har ett urval gjorts som ska vara representativ för hela populationen och inte unikt för 

den grupp som undersökningen utfördes på (Bryman et al., 2024). 

 

Tabell 1; Intervjupersonern, illustrerad av studiens skribenter 
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3.7.2 Population för enkätrespondenter 

Denna studie har valt att inte genomföra ett traditionellt urval utan i stället använda sig 

av en totalundersökning för chefernas medarbetare som har deltagit i 

enkätundersökningar. Eftersom ett urval genomfördes inom den kvalitativa metoden så 

blev målpopulationen för den kvantitativa metoden hanterbar i storlek för att få med alla 

medarbetares perspektiv, ett urval bland dessa bedömdes då inte vara nödvändigt eller 

fördelaktigt för studiens syfte. Enligt Bryman et al. (2024) innebär en totalundersökning 

en undersökning av en hel population. Populationen definieras i denna studie som 

samtliga medarbetare som är anställda av de sex specifika chefer som intervjuades inom 

fallföretaget. Den totala målpopulationen uppgick till 33 medarbetare varav 28 svarade 

på enkätundersökningen vilket gav en svarsfrekvens på 84,8% och ett bortfall på fem 

respondenter. 

3.8 Litteratursökning 

Studiens sekundärdata i form av tidigare vetenskapliga artiklar, söktes fram genom 

Högskolan i Skövdes databas, däribland Emerald och Google Scholar. För att 

säkerställa att källorna var trovärdiga letades det endast efter källor som hade 

granskats av andra forskare med hjälp av att använda sig av “peer reviewed”. Studiens 

skribenter har använt sig av olika sökord för att på ett lättare sätt få fram relevanta 

vetenskapliga artiklar. Sökord såsom “Hybrid Work”,  “Leadership”, “Well being”,  

“Social cohesion” och “Social belonging” har använts. Studiens sekundärdata består 

också av böcker för att komplettera de vetenskapliga artiklarna. Dessa böcker valdes 

utifrån källor som hade använts i vetenskapliga artiklar och kurslitteratur. 

3.9 Studiens kvalitet 

Studien använde sig av begreppen validitet och reliabilitet för studiens trovärdighet. 

Validitet innebär kortfattat att studien undersöker rätt forskningsområde medan 

reliabilitet handlar om att studien undersöker forskningsområdet på ett korrekt sätt 

(Blomkvist et al., 2018).  

För att validitet ska uppnås kan befintlig forskning behöva handla om det som studiens 

forskningsområde beskriver och kunna kopplas ihop med studiens problematisering, 

syfte och frågeställning. Dessutom kan studiens teoriavsnitt som används i analysen 

behöva stämma överens med studiens syfte och frågeställning. Studiens datainsamling i 
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empirin ska även kunna kopplas ihop till studiens problematisering och syfte. Slutligen 

så ska diskussionen i studien handla om det som beskrivs i syftet (Blomkvist et al., 2018). 

Enkätens frågor utgick från studiens frågeställning och teori för att få svar som sedan 

kunde analyseras och besvara frågeställningen, detta ökade studiens validitet. Studien 

har även utgått och inspirerats av Baptista Ramos et al. (2026) där en relevant fråga 

utifrån artikeln har valts ut och översatts som studien tog inspiration ifrån i att framställa 

frågor till enkätundersökningen för att öka studiens reliabilitet.  

Utöver utformningen av själva enkäten har studien även antagit ett källkritiskt 

förhållningssätt till den litteratur och tidigare forskning som ligger till grund för arbetet. 

Genom att noggrant granska källornas ursprung, vetenskapliga metod och riktighet 

säkerställs att den teoretiska grunden är trovärdig, vilket ytterligare stärker studiens 

övergripande reliabilitet (Blomkvist et al., 2018). Denna studie genomförde en 

pilotstudie av enkätundersökningen där andra personer fick prova på att svara på 

enkäten. Detta gjordes för att upptäcka brister och se om frågorna kunde tolkas på rätt 

sätt innan den skickades ut till medarbetarna. Detta ökade studiens reliabilitet och 

missförstånd hos respondenterna i enkätundersökningen undveks.  

För att öka studiens trovärdighet utgick studien från fyra kriterier: tillförlitlighet, 

överförbarhet, pålitlighet och konfirmering (Bryman & Bell, 2017).  

Enligt Bryman & Bell (2017) innebär tillförlitlighet att forskningen går i linje med de 

regler som existerar och att forskningsresultaten presenteras till studiens respondenter. 

För att säkerställa att de semistrukturerade intervjuerna var tillförlitliga spelades de in, 

förutsatt att respondenterna accepterade det, och transkriberades därefter. Därefter fick 

respondenterna tillgång till materialet om det så önskades för att granska om de citerats 

korrekt i studien. Fallföretaget fick även att få tillgång till arbetet när det var färdigt.  

Överförbarhet innebär att objekt i en viss kontext som studeras ska kunna vara relevant 

i andra sociala kontexter (Bryman & Bell, 2017). Eftersom fallföretaget är en väletablerad 

internationell organisation som har arbetssätt och strukturer som förekommer på 

liknande företag så kan resultaten från denna studie överföras och återupprepas vid 

liknande studier i en liknande kontext. Studien har utgått ifrån frågor som kan appliceras 

i olika kontexter, dessa är inte utformade för att begränsas specifikt till det valda 

fallföretaget.  
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Pålitlighet innebär att studiens alla faser ska redogöras av forskaren, på ett transparent 

sätt i studien (Bryman & Bell, 2017). Studien valde att redogöra forskningsprocessen på 

ett tydligt sätt i metodkapitlet. 

Konfirmering handlar om att forskare inom ett visst område inte medvetet ska blanda 

in egna personliga värderingar för att på något sätt påverka resultaten i en undersökning 

(Bryman & Bell, 2017). Studien valde att utgå från att vara så objektiv och transparent 

som möjligt. För att undvika att påverka studiens resultat med egna värderingar undveks 

det att ställa ledande frågor under intervjuerna. 

3.10 Etiska överväganden 

För att säkerställa att all forskning sker på ett korrekt sätt utgick denna studie ifrån de 

fyra huvudkraven enligt Vetenskapsrådet (2002). Det kan uppstå olika etiska 

frågeställningar under genomförandet av forskningen. Därför är det viktigt för forskare 

att deras studier utförs på ett etiskt korrekt sätt (Bryman et al., 2024).   

Det första kravet som denna studie valde att utgå ifrån var informationskravet. 

Informationskravet handlar om hur man som forskare ska informera de berörda om 

studiens syfte. De berörda ska även bli informerade om vilka moment som ingår under 

studiens process (Bryman & Bell, 2017). Detta krav uppfylldes genom att 

intervjupersonerna informerades genom mail som skickades ut där studiens syfte 

framgick samt vilka frågor som skulle ställas under intervjun med intervjupersonerna. 

Respondenterna som genomförde enkätundersökningarna blev informerade om 

enkätens syfte och hur informationen används. 

Samtyckeskravet är andra kravet som handlar om att studiens respondenter ska vara 

informerade om det är frivilligt att delta under studien. Respondenterna ska även ha 

rätten till att avbryta undersökningen ifall de skulle önska det (Bryman & Bell, 2017). 

Detta krav uppfylldes genom att respondenterna och intervjupersonerna blev 

informerade om att deltagandet i undersökningen var valfritt. Alla intervjupersoner gav 

även muntligt godkännande till att bli inspelade under intervjuerna efter förfrågan. 

Respondenterna och intervjupersonerna blev även informerade om att det var valfritt att 

avbryta deltagandet under studien.  

Det tredje kravet är konfidentialitetskravet som innebär att respondenternas personliga 

uppgifter ska behandlas med sekretess och förtroende. Deras personliga uppgifter ska 
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förvaras på ett sätt där utomstående inte kan komma åt dem (Bryman & Bell, 2017). Både 

intervjupersonerna och respondenterna blev informerade om att informationen de 

lämnade skulle förvaras med sekretess och i förtroende till att enbart studiens forskare 

hade tillgång till materialet. Respondenterna blev även informerade om att de blev 

anonymiserade genom att de blev benämnda som exempelvis “Chef A” och “Chef B” i 

studien. Även namnet på företaget valdes att utelämnas ur studien och benämns som “ett 

stort detaljhandelsföretag i Västsverige” och “Företaget”. Respondenterna blev även 

informerade om hur ljudfilerna från intervjuerna och svaren från enkäterna kommer att 

raderas så fort studien blivit godkänd. Studien använde sig av plattformen Google 

formulär där respondenternas svar var helt anonyma även för studiens forskare. 

Respondenternas svar var enbart synliga för studiens forskare och studiens handledare 

samt examinator vid förfrågan.  

Det fjärde och sista kravet är nyttjandekravet vilket innebär att de uppgifter som 

samlades in om respondenterna endast får användas i forskningssyfte (Bryman & Bell, 

2017). Detta krav uppfylldes genom att studiens forskare tydliggjorde att informationen 

från respondenterna enbart skulle användas i forskningssyfte i denna studie. Som 

studien har nämnt tidigare var även materialet från respondenterna begränsat till 

studiens forskare vilket innebar att materialet inte kunde användas till ett annat syfte än 

studiens. 

3.11 Dataanalys kvalitativ metod 

Denna studie valde att tillämpa tematisk analys för att analysera det empiriska materialet 

från de semistrukturerade intervjuerna. Tematisk analys kan beskrivas genom att en 

studie urskiljer och kodar olika mönster och teman som upprepas i studiens 

datainsamling (Alvehus et al., 2025). Studiens analysavsnitt baseras på dessa mönster 

och teman. Studien undersökte ifall det fanns tillämpbara teman och mönster från 

datainsamlingen i intervjuerna för att sedan kunna koppla ihop det till teorikapitlet.  

Braun & Clarke (2006) beskriver tematisk analys som en sexstegsmodell för att analysera 

materialet. Steg ett innebär att man bekantar sig med den insamlade data genom att 

fördjupa sig i materialet och transkribera det inspelade materialet från intervjun. Studien 

genomförde detta steg genom att noggrant läsa igenom materialet efter transkribering. 

Transkribering genomfördes med hjälp av AI-verktyget Klang.ai., transkriberingen 

granskades senare av studiens skribenter genom att det inspelade materialet lyssnades 
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på samtidigt som transkriberingen lästes för att hitta eventuella korrigeringar som 

behövdes göras.  

Steg två innebär att man kodar relevanta nyckelord och begrepp när man analyserar 

transkriberingen i relevanta kategorier i enlighet med studiens syfte (Braun & Clarke, 

2006). För att följa detta steg valde studiens skribenter att koda relevanta mönster inom 

chefernas arbete för att främja gemenskap och anpassningar vid hybridarbete.  

Det tredje steget handlar om att sortera och analysera de olika koderna till olika större 

teman (Braun & Clarke, 2006). För att följa detta steg analyserades de kodade mönstren 

och kombinerades för att komma fram till relevanta teman som gick att koppla till 

forskningssyftet såsom gemenskap och situationsanpassat ledarskap. 

Steg fyra handlar om att granska de teman som framkommit under tidigare steg, för att 

se om det finns tillräckligt med innehåll inom dessa teman. Vissa teman kan även slås 

ihop, delas upp eller väljas bort om de inte anses vara tillräckligt relevanta efter 

granskningen (Braun & Clarke, 2006).  Detta genomfördes i studien genom att de olika 

relevanta teman granskades för att säkerställa relevansen för studiens syfte samt om det 

fanns tillräckligt mycket stöd i tidigare insamlade data.  

Det femte steget handlar om att namnge och ytterligare definiera teman i form av 

detaljerad analys och beskriver hur de bidrar till studiens helhet (Braun & Clarke, 2006). 

Studiens skribenter kategoriserade teman till rubriker och underrubriker i studiens 

empiriavsnitt.  

Det sjätte och sista steget är att producera rapporten där man sammanställer den 

tematiska analysen och jämför den med studiens teoretiska referensram (Braun & 

Clarke, 2006). Studien följde det sjätte steget genom att jämföra empirin med den valda 

teorin för att kunna se hur cheferna arbetar med att främja gemenskapen i deras 

vardagliga arbete. Studien har arbetat utifrån dessa steg i en iterativ process och därmed 

inte nödvändigtvis följt stegen i en numerisk ordning utan gått fram och tillbaka 

gränslöst mellan de olika stegen. 

3.12 Dataanalys kvantitativ metod 

För att analysera den insamlade redan kodade data behövde studien använda sig av 

kvantitativa metoder för att skala ner den kodade data för att på ett effektivare sätt 

presentera och identifiera olika teman och variabler i analysavsnittet. Denna studie valde 
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att tillämpa deskriptiv statistik för att analysera den insamlade empiriska data från 

enkätundersökningarna. Deskriptiv statistik fungerar som en analysmetod som 

underlättar för forskare att sammanfatta, organisera och identifiera väsentliga mönster 

samt egenskaper i det insamlade datamaterialet. Denna analysmetod är ett effektivt 

tillvägagångssätt för att lära känna och förstå den insamlade data. Genom att använda 

deskriptiv statistik som exempelvis medelvärden, standardavvikelser och procentuella 

fördelningar kan forskare få hjälp med att identifiera ett samband mellan relevanta 

teman (Bryman et al., 2024). 

Studien har valt att tillämpa en femgradig likertskala för att kunna analysera svaren 

vilket innebär att respondenterna hade fem alternativ att välja mellan i 

enkätundersökningarna utifrån frågorna. Eftersom svaren samlades in från medarbetare 

som arbetar under de chefer som intervjuades så kunde studien genom deskriptiv analys 

identifiera sammanhängande mönster och teman mellan respondenternas svar och 

chefernas uppfattningar. Med hjälp av procentuella fördelningar, medelvärden och 

standardavvikelser kunde svaren kopplas till chefernas svar under de semistrukturerade 

intervjuerna. Den statistiska måtten och de diagram som presenteras i empirin skapades 

i Excel. 

3.13 Sammanfattning metod 

Metodkapitlet har redogjort för studiens tillvägagångssätt av valda metoder och hur 

studiens arbetsprocess har genomförts. Studien är utformad som en fallstudie och 

valde att tillämpa en mixed methods metod. Detta innebär att studien har samlat in 

kvalitativ empiri i form av sex semistrukturerade intervjuer, i kombination med 

kvantitativ data från en enkätundersökning som skickades till 33 medarbetare. Detta 

gjordes för att belysa forskningsfrågorna med hjälp av två olika perspektiv. Kritik kring 

de valda metoderna har diskuterats i kapitlet där det bland annat diskuteras om att 

populationen för enkätundersökningen är relativt liten samt att intervjufrågorna 

skickades ut i förväg till intervjupersonerna. Vidare har kapitlet belyst hur det 

insamlade materialet har analyserats. Den kvalitativa empirin analyserades genom 

tematisk analys och den kvantitativa data analyserades med deskriptiv statistik. 

Avslutningsvis så har det förts en diskussion kring studiens kvalitet utifrån etiska 

överväganden samt resultatens tillförlitlighet och validitet. 
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4 Empiri 

Under studiens fjärde kapitel kommer svaren från cheferna att presenteras från de 

semistrukturerade intervjuerna, samt svaren från medarbetarna från 

enkätundersökningen.  

4.1 Hybridarbete 

Alla chefer som studien har intervjuat har flera medarbetare som jobbar på kontoret och 

på andra platser än kontoret. Hur många dagar i veckan deras medarbetare träffas fysiskt 

varierar bland de olika chefernas avdelning. Fem av cheferna menade att alla deras 

medarbetare arbetar mer än en dag i veckan på distans, samt att de själva också arbetar 

på distans mer än en gång i veckan. En av cheferna, chef A, har fyra medarbetare som 

arbetar på distans mer än en dag i veckan medan chefen och en medarbetare alltid är 

inne på kontoret. Cheferna uppger att medarbetarna fritt kan välja när de vill arbeta 

hemifrån. Chef C nämner att:  

“Om allt fungerar och rullar på har mina medarbetare otroligt stor frihet.” 

Tre av cheferna uppgav att de har veckomöten på måndagar där medarbetarna brukar 

vara på plats. Chef B och Chef D uppger att det är på veckomötet där de pratar ihop sig 

för att försöka arbeta hemifrån under samma dagar. Samtliga chefer uppger att de har 

haft ledande roller innan, under och efter covid-19-pandemin vilket gör att de har fått 

anpassa sitt ledarskap under sina år som chefer.  

Chef C upplever att det är svårare att leda ett team i en hybrid arbetsmiljö men upplever 

sina medarbetare mer nöjda. Chef A nämner att det har blivit lättare för Företag X att få 

in mer kompetens från runt om i landet då möjligheten finns att arbeta delvis på distans. 

Innan covid-19-pandemin var det mycket sällsynt att arbeta på distans, Chef C nämner 

att det sällan hände och endast vid tillfällen då man behövde släppa in en hantverkare 

eller liknande. Chef E menar att distansarbete före covid-19-pandeminkunde tolkas som 

att man försökte smita undan. 

“Det var lite skämmigt att säga om man skulle jobba hemma en dag” - Chef C 

Hybridarbete är relativt nytt för Företag X och blev ett vanligt förekommande fenomen 

som var möjligt efter covid-19-pandemin efter att majoriteten av tjänstemännen hade 



 

28 

   

jobbar en längre tid på distans. Detta medför olika utmaningar för cheferna i form av 

anpassningar av ledarskapet, kommunikation och medarbetarnas välmående. 

4.2 Styrning och stöttning 

Intervjupersonerna tillämpar olika strategier för att balansera styrning och stöttning i 

den hybrida miljön. Majoriteten av intervjupersonerna betonar att övergången till 

hybridarbete har krävt ett skifte från traditionell kontroll till ett ledarskap grundat på 

tydlig målstyrning. De är eniga om att det hybrida arbetssättet kräver en mer 

uppsökande och proaktiv stöttning för att säkerställa medarbetarnas välmående och för 

att motverka känslor av isolering.  

Chef B betonar att hen inte anpassar sitt styrande och stöttande när hen eller 

medarbetarna arbetar på distans. Detta beror på att medarbetarna är erfarna och ber om 

hjälp när det behövs. Chef B fokuserar i stället på att vara mer reaktiv, där fokuset ligger 

på att vara tillgänglig och ge snabb återkoppling när frågor uppstår oavsett om man är 

på plats eller inte.  

Chef C hävdar att hen behöver vara mer uppsökande själv vid distansarbete för att 

kontrollera att arbetet rör sig i rätt riktning. Hen menar även att behovet av struktur ökar 

vid digitala möten, vilket kräver mer noggrannhet för chefen i form av att föra protokoll 

och skicka ut anteckningar för att tydliggöra förväntningarna på medarbetarnas arbete. 

Chef C menar också att hen försöker hålla en viss distans för att ge medarbetarna frihet, 

men att hen kliver fram med tätare kontakt och personligt stöd när hen märker att någon 

har det jobbigt eller att resultaten sviktar.  

Chef A och Chef F upplever att kraven på de som chefer är högre i en hybrid arbetsmiljö 

eftersom de måste ta kontakt själva med medarbetarna i vissa situationer för att fråga 

om hur det går, innan covid-19-pandemin kunde man se saker som välmående direkt på 

jobbet. Chef F betonar hur stöttningen blivit viktigare, exempelvis när medarbetare 

stöter på problem, då de inte riktigt kan diskutera med varandra på samma sätt som på 

den fysiska arbetsplatsen blir chefens stöttning i många situationer mer avgörande.  

Chef E anser att själva styrningen minskat och tilliten har ökat som ett resultat av 

hybridarbete då man inte längre kan se processen på samma sätt utan enbart behöver ha 

tillit till medarbetaren att arbetet blir klart i tid. Detta stärks även av Chef D som menar 
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att styrningen sker mer genom målstyrning och resultat snarare än detaljstyrning i 

processen, då man som chef inte längre har samma insyn i arbetsprocessen på distans. 

På enkäten har samtliga 28 respondenter svarat på frågan rörande det upplevda stödet 

från sin chef vid distansarbete. Som tabell 2 visar var det mest förekommande svaret 

“Instämmer mycket” med tio svar följt av “Instämmer helt” och “Instämmer” med sex 

svar på vardera. Samtidigt svarade sex medarbetare något av de två alternativen som 

indikerar på ett bristande upplevt stöd från chefen. För hela urvalet blev medelvärdet 3,5 

och standardavvikelsen 1,18. 

 

Tabell 2; Resultat Stöd i ledarskap, illustrerad av studiens skribenter 

Chef A hade tre medarbetare som ”instämmer helt”, en som ”instämmer mycket” och en 

svarade ”instämmer inte alls”. Detta ger ett medelvärde på 4.  

Chef B hade två medarbetare som ”instämmer helt” och ger därför ett medelvärde på 5.  

Chef C hade två medarbetare som ”instämmer lite”, en som ”instämmer helt”, en som 

”instämmer mycket” och en som svarade ”instämmer inte alls”. Detta ger ett medelvärde 

på 2,8.  

Chef D hade tre medarbetare som ”instämmer mycket”, två som ”instämmer” och två 

som ”instämmer lite”. Detta ger ett medelvärde på 3,14.  

Chef E hade tre medarbetare som ”instämmer mycket” och två som ”instämmer”. Detta 

ger ett medelvärde på 3,6.  

Chef F hade två medarbetare som ”instämmer mycket” och två som ”instämmer”. Detta 

ger ett medelvärde på 3,5. 



 

30 

   

4.3 Motivation och engagemang 

Upprätthållandet av medarbetarnas motivation och engagemang beskrivs som en 

komplex balansgång i den hybrida arbetsmiljön. Intervjupersonerna uppvisar olika 

perspektiv på hur distansarbetet påverkar motivationen och engagemanget. 

Chef C upplever att sina medarbetare är mindre engagerade när de arbetar på distans. 

Hen menar också att det digitala arbetet tenderar att leda till en kultur där; 

“jaget går före laget” 

vilket gör det svårare att fira segrar och upprätthålla den energi som uppstår naturligt 

vid fysiska möten. Detta beskriver Chef E också som ett problem med engagemanget för 

teamet och för organisationen som helhet när man arbetar hemma. Chef E menar att 

man sköter sitt eget och känslan att man lyckas tillsammans försvinner.  

Chef C arbetar med att försöka engagera och motivera sina medarbetare vid hybridarbete 

genom att aktivt arbeta med att se till så att alla får komma till tals och att alla har en 

egen punkt på agendan vid digitala möten, då hen ser delaktighet som en 

grundförutsättning för motivation.  

Chef B upplever inte att medarbetarnas engagemang eller motivation förändras 

nämnvärt när medarbetarna arbetar hemifrån, eftersom chefen tycker att medarbetarna 

är engagerade och motiverade i grunden.  

“De flesta är tävlingsmänniskor som jobbar här, man vill liksom nå sina mål.”  

 - Chef B 

Chef B menar snarare att medarbetarna kan vara ännu mer fokuserade när de jobbar 

hemifrån, då man inte blir störd av andra saker.  Chef E delar denna syn och menar att 

motivationen och engagemanget är högt när medarbetarna arbetar hemifrån. 

“Folk får ju arbetsro” - Chef E 

Chef D har en delad bild på det och menar att vissa medarbetare arbetar bättre hemma, 

medan andra tappar engagemanget mer. 

Chef A menar att engagemanget märkbart tenderar att sjunka när gruppen inte träffas 

fysiskt. Chef A framhåller att det krävs ett betydligt större arbete från hans sida som chef 
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för att hålla uppe nivån jämfört med när alla är på plats. För att motivera sin personal 

arbetar hen i hög grad med tydliga målsättningar både vecko- och månadsvis för att 

medarbetarna ska känna att det arbete de gör är värdefullt. Chef A förklarar att risken 

med att inte arbeta med mål blir att medarbetarna känner att deras arbete inte blir 

synligt.  

“Är det nån som ens ser vad jag gör?". - Chef A 

Chef F har samma synsätt och märker att medarbetarna arbetar bra hemma men tappar 

motivationen i längden.  

“Det blir så lätt, bara en lista med att göra på en skärm och det är inte alltid så 

inspirerande i längden”. - Chef F 

Chef F försöker öka motivationen genom att vara mer personlig i kontakten med sina 

medarbetare och även lyfta fram varför de gör sakerna de arbetar med, för att 

medarbetarna inte ska glömma syftet med sitt jobb. 

Som tabell 3 visar så har samtliga 28 respondenter svarat på frågan om engagemang vid 

distansarbete. Tabellen indikerar på ett mycket starkt resultat där hela 22 av 28 

respondenter svarar att de “Instämmer mycket” eller “Instämmer helt” på påståendet. 

För hela urvalet blev medelvärdet 4,07 och standardavvikelsen 1,13. 

 

Tabell 3; Resultat Engagemang, illustrerad av studiens skribenter 

Chef A hade tre medarbetare som ”instämmer helt”, en som ”instämmer lite” och en som 

”instämmer inte alls”. Detta ger ett medelvärde på 3,6. 

Chef B hade två medarbetare som svarade ”instämmer helt”, vilket ger ett medelvärde på 

5.  
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Chef C hade tre medarbetare som svarade ”instämmer helt”, en som ”instämmer” och en 

som ”instämmer lite”. Detta ger ett medelvärde på 4.  

Chef D hade fem medarbetare som svarade ”instämmer mycket”, en som ”instämmer 

helt” och en som ”instämmer lite”. Detta ger ett medelvärde på 3,86.  

Chef E hade två medarbetare som ”instämmer helt”, två som ”instämmer mycket” och en 

som ”instämmer”. Detta ger ett medelvärde 4,2.  

Chef F hade två medarbetare som ”instämmer helt” och två medarbetare som svarade 

”instämmer mycket”. Detta ger ett medelvärde på 4,5.  

Efter att totalt 28 respondenter, det vill säga 100% av respondenterna, svarat på frågan 

om motivation vid distansarbete visar tabellen hur endast en medarbetare har svarat 

“Instämmer inte alls” och två medarbetare som har svarat “Instämmer lite”. Nio 

medarbetare har svarat att de “Instämmer” på påståendet, sju medarbetare har svarat 

“Instämmer mycket” och ytterligare nio medarbetare har svarat att de “Instämmer helt” 

på påståendet. För hela urvalet blev medelvärdet 3,75 och standardavvikelsen 1,09. 

 

Tabell 4; Resultat Motivation, illustrerad av studiens skribenter 

Chef A hade två medarbetare som ”instämmer helt”, en som ”instämmer mycket”, en som 

”instämmer” och en som ”instämmer inte alls”. Detta ger ett medelvärde på 3,6. 

Chef B hade en medarbetare som svarade ”instämmer helt” och en som ”instämmer 

mycket”. Detta ger ett medelvärde på 4,5. 

Chef C hade två medarbetare som ”instämmer helt”, en som ”instämmer mycket”, en 

”instämmer” och en ”instämmer lite”. Detta ger ett medelvärde på 3,8. 



 

33 

   

Chef D hade fem medarbetare som svarade ”instämmer”, en som ”instämmer lite” och 

en som ”instämmer helt”. Detta ger ett medelvärde på 3,14. 

Chef E hade 2 medarbetare som ”instämmer helt”, två som ”instämmer” och en som 

”instämmer mycket”. Detta ger ett medelvärde på 4. 

Chef F har tre medarbetare som ”instämmer mycket” och en som ”instämmer helt”. Detta 

ger ett medelvärde på 4,25. 

4.4 Gemenskap 

Chef A, Chef C och Chef D är överens om att gemenskapen påverkas negativt vid arbete 

på distans medan Chef B upplever ingen större skillnad på gemenskapen till följd av en 

genomtänkt planering i förebyggande syfte. Chef B menar att fysiska möten och avsatt 

tid för teambuilding och gemenskap är avgörande i en hybrid arbetsmiljö för att 

upprätthålla en god gemenskap bland medarbetarna. Chefen beskriver även hur en bra 

grund med medarbetarna är viktigt för att förstärka gemenskapen vid distansarbete. 

Detta stärks även av Chef A och Chef D som beskriver upplägget som ibland används vid 

fysiska träffar, där medarbetarna tillsammans med chefen efter en arbetsdag utför 

sociala aktiviteter på kvällen för att stärka gemenskapen. Vidare menar Chef A även att 

man som chef bör försöka uppmuntra ens medarbetare till att vara mer sociala med 

varandra genom exempelvis att diskutera ens uppgifter med varandra för att få fram en 

gemenskap.  

Vidare påpekar Chef B att en utmaning skulle kunna vara som ledare att ta reda på hur 

gemenskapen upplevs bland medarbetare som inte riktigt vågar yttra sig om sitt mående 

då personen kanske är blyg. Chef C, Chef A och Chef D menar dock att gemenskap är 

något man som chef ständigt behöver arbeta på men även alla medarbetare behöver 

bidra till gemenskapen och teamkänslan i gruppen. Chef C förklarar detta tydligt genom 

att beskriva teamkänsla som något som ständigt behöver arbetas på för att;  

"man kan inte åka till ICA och köpa ett kilo teamkänsla”. 

Chef C beskriver hur hen försöker att återskapa en naturlig jargong genom att inleda 

digitala möten med informella samtal då hen menar att informella samtal försvinner vid 

digitala möten och samtalsämnet enbart cirkulerar runt arbetsuppgiften. Chef C menar 

att genom att upprätthålla informella samtal så kan det resultera i en ökad gemenskap i 

arbetsgruppen även under distansarbete. I likhet med detta påpekar även Chef A att 
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informella möten försvinner vid distansarbete till skillnad från arbete vid den fysiska 

arbetsplatsen där  

“det uppstår informella samtal vid kaffemaskinen” 

som är avgörande för gemenskapen på arbetsplatsen. Chef A beskriver även hur hen 

ringer telefonsamtal till samtliga medarbetare minst en gång i veckan för att enbart ha 

informella och avslappnade sociala konversationer. Även Chef D beskriver att hen 

försöker hålla i ett digitalt möte någon gång i veckan där hen tillsammans med 

medarbetarna håller informella samtal som inte handlar om arbetet för att bygga en 

starkare gemenskap inom arbetsgruppen.  

Chef A, Chef B, Chef C och Chef D är alla överens om att fysiska träffar är helt avgörande 

för att bygga en gemenskap i arbetsgruppen.  

“Man behöver träffas fysiskt för att verkligen på riktigt hålla ihop gemenskapen och 

få ihop gänget”. - Chef C 

De fyra cheferna är även överens om att när en sådan gemenskap är byggd så kan det 

underlätta vid upprätthållandet av gemenskapen vid digitala möten. Chef D beskriver 

även hur viktigt det är med att införa fysiska möten för att bygga upp en trygghet med 

varandra i form av att göra en kul aktivitet någon gång i månaden efter jobbet. Chef D 

förklarar att denna trygghet kan vara viktigt för gemenskapen då medarbetarna kan luta 

sig till tryggheten när de jobbar digitalt. 

På frågan om medarbetarna upplever en lika god gemenskap när de arbetar på distans 

som på den fysiska arbetsplatsen svarade totalt 28 medarbetare, alltså 100 % av alla som 

svarade på enkäterna. Sju medarbetare svarade ”instämmer inte alls”, tio svarade 

”instämmer lite”, åtta svarade ”instämmer”, tre svarade ”instämmer mycket” och noll 
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medarbetare svarade på att de ”instämmer helt”. För hela urvalet blev medelvärdet 2,25 

och standardavvikelsen 0.95. 

 

Tabell 5; Resultat Gemenskap, illustrerad av studiens skribenter 

Chef A hade två medarbetare som svarade ”instämmer inte alls”, en medarbetare svarade 

”instämmer lite” och två svarade ”instämmer”. Detta ger medelvärdet 2,0.  

Chef B hade en medarbetare som svarade ”instämmer” och en medarbetare som svarade 

”instämmer mycket”. Detta ger medelvärdet 3,5.  

Chef C hade två medarbetare som svarade ”instämmer inte alls”, en svarade ”instämmer 

lite”, en medarbetare svarade ”instämmer” och en svarade ”instämmer mycket”. Detta 

ger medelvärdet 2,2  

Chef D hade en medarbetare som svarade ”instämmer inte alls”, fyra svarade ”instämmer 

lite”, en svarade ”instämmer” och en medarbetare svarade ”instämmer mycket”. Detta 

ger medelvärdet 2,29.  

Chef E hade två medarbetare som svarade ”instämmer inte alls”, två svarade 

”instämmer” lite och en medarbetare svarade ”instämmer”. Detta ger medelvärdet 1,8.  

Chef F hade två medarbetare som svarade ”instämmer lite” och två svarade att de 

”instämmer”.  Detta ger medelvärdet 2,5.  

Totalt för frågan om medarbetarna upplever att deras chef anpassar sig utifrån deras 

behov så svarade 28 medarbetare och sju svarade att de ”instämmer helt”, tre svarade att 

de ”instämmer mycket”, tolv svarade “instämmer” och sex svarade att de ”instämmer 

lite”. För hela urvalet blev medelvärdet 3,39 och standardavvikelsen 1,1. 
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Tabell 6; Resultat Ledarskap & Gemenskap, illustrerad av studiens skribenter 

Chef A hade två medarbetare som ”instämmer helt”, en som ”instämmer mycket”, en som 

”instämmer” och en som ”instämmer lite”. Detta ger ett medelvärde på 3,8. 

Chef B svarade två av två medarbetare att de ”instämmer helt” med påståendet. Detta 

ger ett medelvärde på 5. 

Chef C hade tre medarbetare som svarade att de ”instämmer helt”, en som svarade 

”instämmer” och en som svarade ”instämmer lite”. Detta ger ett medelvärde på 4. 

Chef D hade 4 medarbetare som svarade ”instämmer”, en som svarade ”instämmer 

mycket” och två som svarade ”instämmer lite”. Detta ger ett medelvärde på 2,86. 

Chef E hade två medarbetare som svarade ”instämmer lite”, två som svarade 

”instämmer” och en som svarade ”instämmer helt”. Detta ger ett medelvärde på 2,8. 

Chef F hade fyra medarbetare som svarade att de ”instämmer” med påståendet, vilket 

ger ett medelvärde på 3. 

4.5 Social isolering och välbefinnande 

Chef A beskriver hur det är viktigt som chef att kunna läsa av medarbetares mående som 

man inte enbart träffar fysiskt. Eftersom det till följd av distansarbete blivit betydligt 

svårare att veta hur ens medarbetare mår vilket även ställer högre krav på ledarskapet. 

Detta menar dock Chef B kan vara ett problem om man har medarbetare som är lite mer 

blyga eller tillbakadragna vilket resulterar i att det blir svårare att få en förståelse för 

måendet på distans än på den fysiska arbetsplatsen.  

Chef B nämner även hur covid-19-pandemin, där medarbetarna enbart arbetade på 

distans, påverkade välbefinnandet och den sociala isoleringen bland medarbetare. 
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Medarbetarna gav då uttryck för hur de kände sig ensamma och socialt isolerade från 

sina kollegor. Vidare menar Chef B att detta blev en utmaning inom ledarskapet då det 

är svårt att förebygga till följd av restriktionerna som rådde under covid-19-pandemin. 

Chef A beskriver att några medarbetare har till följd av distansarbetet upplevt sig 

ensamma och i behov av att bli mer uppmärksammade. Enligt Chef A så är det väldigt 

viktigt för hen att vara öppen och transparent med att hen finns där för medarbetarna 

när någon skulle behöva prata ut om sin situation i förebyggande syfte mot social 

isolering och sämre välbefinnande.  

Även Chef C menar att det har blivit betydligt svårare att se hur medarbetarna mår och 

kunna stämma av läget med sina medarbetare till följd av att små informella möten i 

exempelvis korridoren försvunnit som ett resultat av hybridarbete. Chef C anser däremot 

att som ett resultat av att medarbetarna kan styra sin arbetstid lite mer i en hybrid 

arbetsmiljö så leder det till att medarbetarna generellt mår bättre till följd av ökad 

flexibilitet och frihet.  

Chef E anser att teamkänslan, lagandan och vi-känslan är svår att upprätthålla under 

distansarbete och beskriver hur medarbetarna blir som isolerade öar och inte en 

arbetsgrupp på distans. Detta menar Chef E går att förebygga genom att uppleva saker 

tillsammans fysiskt som skapar relationer och minnen i gruppen som går att luta sig 

tillbaka emot men som tappas något om man arbetar på distans i för stor utsträckning. 

4.6 Kommunikation 

Gemensamt för cheferna är att alla upplever en viss förändring i kommunikationen. 

Majoriteten av cheferna tycker också att kommunikation inte är densamma när de 

arbetar på distans jämfört med när teamet är på kontoret. Detta ökar kraven på cheferna 

att själva höra av sig till medarbetarna när de spontana mötena i korridoren försvinner 

ett par dagar i veckan. Intervjupersonerna är enade om att kommunikationen har skiftat 

från att vara en naturlig del av arbetet till en mer planerad handling. 

Chef A beskriver en skillnad jämfört med innan covid-19-pandemin, då alla befann sig 

på den fysiska arbetsplatsen och beslut kunde förmedlas snabbare när alla befann sig 

nära varandra. Som chef försöker hen också att ringa minst en gång i veckan för att prata 

om annat än jobb, eftersom det lätt blir att de bara pratar om jobb vid distansarbete. Chef 

C upplever också att kommunikationen blir sämre på grund av att de informella mötena 

försvinner helt vid distansarbete. Kommunikationen måste planeras på ett nytt sätt vid 
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distansarbete. Chef C beskriver skillnaden mellan kommunikationen på distansarbete 

och arbetet på plats så här:  

“Nu blir alla saker så otroligt planerade. Nu måste jag ringa person X för att ta upp 

detta, man kan inte smidigt bara glida förbi och se hur läget är.” 

Chef C försöker uppmuntra sina medarbetare att kontakta varandra för att samarbeta 

när de jobbar på distans för att bibehålla kommunikationen.  

Chef B betonar vikten av att vara lyhörd under distansarbete, eftersom man missar 

kroppsspråket som annars kommer naturligt när man ses i verkligheten. Bortsett från 

kroppsspråket så tycker Chef B att teamet har lyckats att bibehålla en fungerande dialog 

även de dagar då teamet arbetar på distans. En förklaring på detta är att Chef B 

värdesätter en öppen och rak kommunikation samt noggrann planering ihop med 

teamet.  

Chef D beskriver att kommunikation har blivit betydligt mer planerad och mindre 

spontan jämfört med när alla var inne på kontoret. När medarbetare arbetar på distans 

måste man boka möten eller jaga medarbetarna på Teams för att nå fram. En utmaning 

för chef D är att det finns en risk att bli för fyrkantig i sin digitala kommunikation, vilket 

har lett till att chefen kontaktar medarbetarna oftare för att prata om annat än jobb. 

Denna syn delas med Chef E som menar att kommunikationen har blivit mer avsiktlig i 

den hybrida arbetsmiljön. Chef E betonar att det är svårare att läsa av kroppsspråk 

genom datorn och det krävs att man är mer aktiv som lyssnare under digitala möten.  

Chef F betonar vikten av att kunna läsa mellan raderna i chattmeddelanden och 

kommunikationen i skrift är en viktig kompetens att ha som chef vid hybridarbete. Detta 

beror på att korta meddelanden enkelt kan misstolkas som hårda eller stressade. Hen 

arbetar också mycket med det personliga under digitala möten för att bibehålla den 

mänskliga kontakten. 

Totalt för frågan om kommunikation så svarade 28 medarbetare på frågan, alltså 100% 

av de som svarade på enkäten. En medarbetare svarade att de ”inte instämmer alls”, sju 

”instämmer lite”, åtta ”instämmer”, fyra ”instämmer mycket” och åtta ”instämmer helt”. 

För hela urvalet blev medelvärdet 3.39 och standardavvikelsen 1.23. 
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Tabell 7; Resultat Kommunikation, illustrerad av studiens skribenter 

Chef A hade fem medarbetare och alla svarade på enkäten. Då uppgav fyra att det 

”instämmer helt” och en svarade ”instämmer lite”. Detta ger medelvärdet 4,4. 

Chef B hade fyra medarbetare och två svarade på enkäten. Då uppgav alla två att de 

”instämmer helt” med påståendet. Detta ger ett medelvärde på 5. 

Chef C hade åtta medarbetare, varav fem av dem svarade. Två medarbetare svarade 

”instämmer helt”, en svarade ”instämmer”, en svarade ”instämmer lite” och en svarade 

”instämmer inte alls”. Detta ger ett medelvärde på 3.2. 

Chef D hade sju medarbetare och alla svarade på enkäten. Då uppgav 4 att de 

”instämmer” på påståendet och 3 svarade att de ”instämmer lite”. Medelvärdet blir då 

2.57. 

Chef E hade fem medarbetare och alla svarade på enkäten. Två svarade att de ”instämmer 

mycket”, två svarade att de ”instämmer” och en svarade ”instämmer lite”. Detta ger ett 

medelvärde på 3.2. 

Chef F hade fyra medarbetare och alla fyra svarade på enkäten. Två av medarbetarna 

svarade att de ”instämmer mycket”, en svarade att de ”instämmer” och en svarade 

”instämmer lite”. Detta ger ett medelvärde på 3.25. 

4.7 Ledarskapet i en hybrid arbetsmiljö 

Gemensamt för cheferna är att alla upplever att övergången till hybridarbete har lett till 

att det har blivit svårare som chef att läsa av medarbetares behov på distans och därmed 

svårare att utöva sitt ledarskap. Eftersom det har blivit svårare att läsa av behoven från 

medarbetarna har det medfört större krav på chefen och även nya anpassningar.  
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Chef A beskriver sitt ledarskap som situationsanpassat i en hybrid arbetsmiljö. Vidare 

menar Chef A att hen har provat på flera olika ledarskapsstilar genom åren men den som 

har fungerat allra bäst har varit situationsanpassat ledarskap. Denna ledarskapsstil 

beskriver hen som väldigt flexibel där chefen anpassar sig utifrån sina medarbetares 

behov och vilken situation det är som råder. Chef A menar även hur tillit är en stor del 

inom hens ledarskap då det är väldigt viktigt att kunna lita på sina medarbetare och 

bygga upp ett förtroende. Detta stärks även av Chef E och Chef D som förklarar hur 

ledarskapet har blivit mer tillitsbaserat gentemot sina medarbetare. Chef D beskriver hur 

hen som chef försöker vara tillgänglig för sina medarbetare och lita på att medarbetarna 

utför sina arbetsuppgifter samtidigt som hen försöker ge dem friheten till att styra över 

sina arbetsuppgifter. Enligt Chef D så är det viktigt att medarbetarna känner frihet och 

som chef finns där som stöttning och vägledning för att tillsammans nå målen.  

Chef C beskriver även hur hen låter medarbetarna arbeta med stor tillit och frihet, men 

berättar även hur hen behöver anpassa sitt ledarskap om arbetet inte fungerar som det 

ska på distans för vissa medarbetare. Chef C beskriver också hur hen behöver vara mer 

uppsökande på distans mot sina medarbetare, att aktivt arbeta stöttande och styrande i 

olika grad när hen anser att medarbetarna ger uttryck för ett behov av det. Även Chef A 

beskriver hur hen behöver anpassa sitt ledarskap till att vara mer stöttande eller styrande 

beroende på sina medarbetares behov. Chef B beskriver hur hen har svårare att läsa av 

vad medarbetarna behöver på distans i brist på exempelvis kroppsspråk och 

ansiktsuttryck, detta gör att medarbetarna istället behöver kontakta hen ifall de 

exempelvis skulle behöva lite extra stöttning i någon situation. Även Chef E beskriver att 

det har blivit svårare att läsa av medarbetarnas känslor och kroppsspråk på distans vilket 

leder till att hen får lägga mer energi på att försöka aktivt lyssna på sina medarbetare. 

Chef E förklarar att hen brukar ringa ett samtal eller skicka ett meddelande till 

medarbetarna för att kolla läget för att sedan försöka ta åt sig det som har blivit sagt 

vilket leder till att hen blir mer medveten om sitt ledarskap. 

Totalt för frågan om medarbetarna upplever att deras chef anpassar sitt arbetssätt när 

medarbetarna arbetar på distans så svarade sju att de ”instämmer helt”, tio svarade att 

de ”instämmer mycket”, sju svarade ”instämmer”, tre svarade att de ”instämmer lite” och 

en svarade ”instämmer inte alls”. För hela urvalet blev medelvärdet 3,68 och 

standardavvikelsen 1,09. 
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Tabell 8; Resultat Situationsanpassat ledarskap, illustrerad av studiens skribenter 

Chef A hade två medarbetare som svarade ”instämmer mycket”, två medarbetare som 

”instämmer” och en medarbetare som svarade ”instämmer lite”. Detta ger ett 

medelvärde på 3,2. 

Chef B hade två medarbetare som svarade ”instämmer helt”, vilket ger ett medelvärde på 

5. 

Chef C har tre medarbetare som svarade ”instämmer helt”, en som svarade ”instämmer 

lite” och en som svarade ”instämmer inte alls”. Medelvärdet blir då 3,6. 

Chef D hade tre medarbetare som svarade ”instämmer mycket”, tre som svarade 

”instämmer” och en som svarade ”instämmer lite”. Detta ger ett medelvärde på 3,29. 

Chef E hade en medarbetare som svarade ”instämmer helt”, två svarade ”instämmer 

mycket” och två svarade ”instämmer”. Detta ger ett medelvärde på 3,8. 

Chef F hade en medarbetare som svarade ”instämmer helt” och tre medarbetare som 

svarade ”instämmer mycket”, vilket ger ett medelvärde på 4,25. 

4.8 Sammanfattning av empiri 

Sammanfattningsvis är hybridarbete är en etablerad struktur där majoriteten av 

respondenterna arbetar på distans minst en dag i veckan. Gällande ledarskap uppger 

cheferna att de har skiftat från traditionell styrning till en tillitsbaserad målstyrning med 

ett mer uppsökande arbetssätt, och medarbetarna upplever ett starkt stöd och att chefen 

anpassar sitt arbetssätt efter deras behov. Det råder delade meningar bland cheferna om 

hur distansarbetet påverkar medarbetarnas motivation och engagemang, medan 
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medarbetarna själva uppger att de bibehåller en hög motivation och ett starkt 

engagemang. 

Vidare är chefer och medarbetare eniga om att gemenskapen försämras på distans, och 

cheferna framhåller att det digitala arbetssättet gör det svårare att läsa av medarbetarnas 

mående. Slutligen upplever samtliga chefer att kommunikationen har förändrats och 

blivit mer utmanande i den digitala miljön. Svaren i enkäten angående 

kommunikationen är dock spridda där kommunikationen funkar bättre än i andra 

arbetsgrupper. 
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5 Analys 

I detta kapitel kommer empirin att analyseras med hjälp av tidigare forskning och den 

teoretiska referensramen. Först så analyseras utmaningarna med hybridarbete sedan 

situationsanpassat ledarskap och sist medarbetarnas uppfattning av det anpassade 

ledarskapet. 

5.1 Utmaningar med hybridarbete 

5.1.1 Kommunikation 

Det empiriska materialet visar att alla chefer som intervjuades upplever en förändring i 

kommunikationen när arbetet sker på distans. Alla chefer är överens om att informella 

möten försvinner vid distansarbete och att det påverkar kommunikationen negativt. När 

medarbetarna inte är på plats förändras kommunikationen från att ha varit spontan till 

att bli väldigt planerad och avsiktlig, eftersom chefer i stället måste boka digitala möten 

för att nå varandra. Detta stärks av Bajzikova et al. (2016) samt Newman och Ford (2021) 

som menar att informella möten försvinner vid distansarbete vilket minskar flödet av 

kommunikationen i arbetsgruppen. När det spontana utbytet försvinner och mötena blir 

mer formella, finns det enligt chefernas erfarenheter en stor risk att dialogen smalnar av 

och enbart fokuserar på det operativa arbetet. Flera av cheferna betonar en utmaning 

med att läsa av kroppsspråket vid digitala möten, som gör att cheferna behöver anstränga 

sig mer i form av att vara mer lyhörd, kunna läsa mellan raderna och lyssna mer aktivt. 

Detta kan kopplas till Bajzikova et al. (2016) som menar att viktiga delar av 

kommunikationen som kroppsspråk kan försvinna vid digitala möten. Detta styrks även 

av Jacobsen och Thorsvik (2014) som menar att kommunikationen som sker ansikte mot 

ansikte är den mest effektiva formen av kommunikation inom en organisation. För att 

kompensera för det saknade kroppsspråket visar empirin att cheferna måste utveckla en 

högre grad av lyhördhet, lyssna mer aktivt och lära sig läsa mellan raderna i de digitala 

chattarna. Trots chefernas anpassning och negativa upplevelser kring kommunikationen 

är svaren från enkätundersökningen utspridda men medarbetarna är generellt positiva 

kring kommunikationen på distans (se tabell 7). Detta kan indikera att chefernas 

ansträngningar leder till att medarbetarna upplever en bättre kommunikation på 

distans. 
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Det empiriska materialet visar att medarbetarnas möjlighet att förmedla behov och 

känslor blir en utmaning för cheferna vid hybridarbete, då de spontana och informella 

mötena som vanligtvis uppstår på den fysiska arbetsplatsen uteblir. För att arbeta emot 

detta visar studien att cheferna aktivt skapar nya, planerade utrymmen för informella 

samtal för att upprätthålla en god kommunikation. Barrett (2006) beskriver en effektiv 

ledarskapskommunikation som ett ömsesidigt utbyte där individer ges möjlighet att 

förmedla både behov och känslor. Cheferna arbetar på olika sätt för att uppnå detta, vissa 

integrerar personliga samtal under digitala möten, medan andra regelbundet ringer upp 

sina medarbetare enbart för att diskutera annat än arbetsrelaterade ämnen. Detta gör 

cheferna för att bibehålla den mänskliga och informella kontakten samt för att undvika 

att all kommunikation blir för formell. Genom medvetna insatser skapar chefer 

planerade utrymmen för relationsbyggande och personligt utbyte som Barrett (2006) 

menar är centralt för ett effektivt ledarskap. Chefernas anpassningar i kommunikationen 

fungerar relativt väl, då en majoritet av medarbetarna upplever en fortsatt god 

kommunikation på distans (se tabell 7). Vissa arbetsgrupper upplever kommunikationen 

på distans något sämre trots att cheferna använder sig av liknande insatser. Detta 

indikerar att digitala kommunikationsstrategier inte ger helt enhetliga utfall utan kan 

påverkas av avdelningens unika förutsättningar såsom arbetsrelationer.  

Vidare menar Barret (2006) att ett av huvudsyftena med effektiv 

ledarskapskommunikation är att främja förtroende och tillit. Detta går att koppla till 

studiens empiri som visar att flera chefer beskriver hur hybridarbete har resulterat i att 

ledarskapet har behövts baseras mer på tillit. Empirin visar hur cheferna betonar 

kommunikationen som en viktig del av ledarskapet för att bygga upp ett förtroende och 

ge medarbetarna den frihet de behöver för att utföra sina arbetsuppgifter. För att detta 

ska fungera menar cheferna att kommunikationen bör fungera som ett verktyg för att 

bygga tillit och ett förtroende mellan chefer och medarbetare. Medarbetarna visar i 

Tabell 8 att de generellt upplever att cheferna anpassar sig efter deras behov vilket visar 

på hur chefernas anpassade arbete med tillit och förtroende når fram till medarbetarna. 

I motsats mot aktiv kommunikation kan ett passivt ledarskap medföra risker i en hybrid 

arbetsmiljö i form av exempelvis proximity bias. Enligt Deepa & Dharshini (2024) så kan 

proximity bias beskrivas som ett fenomen där medarbetare som arbetar hemifrån 

riskerar att förbises i jämförelse med medarbetare som befinner sig på den fysiska 

arbetsplatsen. Chefernas strategier såsom att ha ett mer uppsökande arbetssätt och att 

ringa regelbundna telefonsamtal, fungerar direkt förebyggande mot proximity bias. Även 

om medarbetarnas upplevelser i enskilda arbetsgrupper visar en viss spridning, visar 
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helheten att chefernas förebyggande och förtroendeskapande kommunikation fungerar 

inte enbart för att bygga tillit, utan även för att säkerställa att alla medarbetare oavsett 

geografisk plats känner sig uppmärksammade. 

5.1.2 Gemenskap 

Majoriteten av cheferna upplever att gemenskapen försämras när medarbetarna arbetar 

på distans. Detta stämmer överens med Baptista Ramos et al. (2026) som menar att 

gemenskapen försämras vid hybridarbete på grund av att de informella interaktionerna 

försvinner. Detta ställer högre krav på chefernas arbete att främja gemenskapen. Det 

empiriska materialet visar att cheferna anpassar sina arbetssätt på olika sätt. Exempelvis 

så försöker flera av cheferna avsätta tid för teambuilding och sociala aktiviteter för att 

stärka gemenskapen i arbetsgruppen. Detta går att koppla till Hällstén och Tengblad 

(2006) som menar att gemenskapen i en organisation kan främjas genom gemensamma 

aktiviteter. Trots chefernas anpassningar så visar svaret på Tabell 5 att en stor del av 

medarbetarna upplever sämre gemenskap vid distansarbete än när de arbetar på plats. 

Även Tabell 6 visar att en majoritet av medarbetarna inte upplever att cheferna arbetar 

för att skapa en bättre gemenskap vid distansarbete. Skillnaden visar att även fast 

cheferna upplever att de aktivt arbetar för att främja gemenskapen i gruppen så upplevs 

inte dessa anpassningar tillräckligt enligt medarbetarna generellt. 

Data från det empiriska materialet visar hur det finns intressanta skillnader mellan de 

olika chefernas medarbetares upplevelser med främjandet av gemenskap. Få 

arbetsgrupper visar på medarbetare som är nöjdare gällande upplevelsen av att deras 

chef aktivt arbetar för att främja gemenskapen på distans. Detta kan förklaras av 

chefernas specifika anpassningar, där stort fokus läggs på att avsätta tid för fysiska 

möten och teambuilding inom arbetsgruppen för att främja gemenskapen. Precis som 

tidigare nämnts utifrån Hällstén och Tengblad (2006), blir det tydligt hur fysiska möten 

och teambuilding fungerar som en drivande faktor för gemenskapen. Detta skiljer sig 

markant från majoriteten av medarbetarnas upplevelser (se tabell 5). Detta tyder på att 

många av de strategier som cheferna applicerar inte fungerat för att främja 

gemenskapen, fysiska sammankomster fungerar mer effektivt i en hybrid arbetsmiljö. 

Dessa fysiska sammankomster såsom teambuilding skapar en stabilare bas för 

gemenskapen.   

Studiens analys synliggör en tydlig paradox gällande gemenskapen. Majoriteten av 

cheferna är eniga om att det är betydligt svårare att bygga en gemenskap vid 
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distansarbete och att fysiska träffar är avgörande för att bygga gemenskapen bland 

medarbetarna. Detta korrelerar tydligt även hos medarbetarna under dessa chefer som 

svarat att de generellt upplever en sämre gemenskap vid distansarbete. Empirin visar att 

cheferna aktivt arbetar  med spontana samtal, uppmuntran till avslappnad jargong  och 

ett stort fokus på sociala aktiviteter utanför arbetet. Trots dessa aktiva insatser upplevs 

gemenskapen sämre vid distansarbete bland medarbetarna (se tabell 5). Även Baptista 

Ramos et al. (2026) drar en liknande slutsats som menar att gemenskapen kan försvinna 

vid hybridarbete på grund av att de informella interaktionerna försvinner. 

Arrowsmith och Parker (2013) definierar samhörighet som en gemensam aktivitet 

snarare än en individuell känsla. Detta kräver att hela gruppen arbetar gemensamt mot 

en bättre gemenskap. Detta styrks av studiens empiri, där cheferna är eniga om att 

fysiska träffar är en förutsättning för att bygga en grundläggande gemenskap i 

arbetsgruppen. Vissa chefer betonar hur medarbetarna riskerar att bli isolerade på 

distans. Denna oro korrelerar med medarbetarnas upplevelser då den kvantitativa datan 

visar hur medarbetarna har en negativ inställning kring gemenskapen. Detta kan kopplas 

till Dale et al. (2024) som menar att minskad fysisk kontakt ökar risken för social 

isolering. Genom att planera fysiska möten och sociala aktiviteter som exempelvis 

teambuilding, vilket vissa chefer särskilt lägger vikt vid, kan arbetsgruppen skapa en 

gemenskap i form av minnen och relationer som de sedan kan upprätthålla när de 

arbetar digitalt. Detta blir intressant då de olika chefernas medarbetare har svarat väldigt 

olika på upplevelsen av gemenskapen vid distansarbete. Vissa medarbetare rapporterade 

om en starkare gemenskap än majoriteten av medarbetarna. Dessa skilda upplevelser 

kan förstås utifrån chefernas olika strategier för att främja gemenskapen. Enligt Graham 

et al. (2023) är det sociala aktiviteter som minskar risken för social isolering. Analysen 

visar därmed att chefernas arbete för att främja gemenskap i en hybrid arbetsmiljö 

paradoxalt nog bygger på att utnyttja de fysiska möten som sker maximalt för att skapa 

en stark gemenskap som kan upprätthållas under distansarbetet. Majoriteten av 

cheferna upplever att arbetsgruppen behöver träffas fysiskt för att bygga en stark 

gemenskap som sedan kan underlätta vid upprätthållandet av gemenskapen vid digitala 

möten. 

5.2 Situationsanpassat ledarskap 

Enligt Hersey (2000) är det situationsanpassade ledarskapet en balans mellan insatser 

av task behavior (styrande) och relationship behavior (stöttande) utifrån medarbetarnas 



 

47 

   

mognadsgrad. I det empiriska materialet framgår det att övergången till hybridarbete 

tvingar cheferna att omvärdera denna balans. Eftersom cheferna förlorar den direkta 

kontrollen över medarbetarnas arbetsprocess anser flera chefer att detaljstyrningen 

minskar medan tillit och målstyrning ökar. Enligt Hersey (2000) innebär detta en 

förflyttning från de mer styrande ledarskapsstilarna (S1 och S2) till de mer stöttande eller 

delegerande ledarskapsstilarna (S3 och S4). Detta stämmer överens med flera chefers 

uppfattning om att det mer stöttande ledarskapet blir mer krävande på distans. Eftersom 

medarbetare inte lika enkelt kan fråga en kollega eller chef över skrivbordet på distans, 

blir chefens aktiva stöttning avgörande för att arbetet fortfarande ska utföras effektivt. 

Cheferna måste därför öka den aktiva digitala stöttningen för att kompensera för den 

minskade fysiska styrningen. 

En central utmaning i en hybrid arbetsmiljö är hur chefer bedömer och anpassar sig efter 

medarbetarnas mognadsgrad som enligt Hersey (2000) är medarbetarnas kompetens 

och motivation. Studiens empiri visar att på de avdelningar där medarbetarna upplevs 

som självgående (U4), blir det naturligt för cheferna att applicera en mer stöttande 

ledarskapsstil (S4). Detta bekräftas även i hög grad av den kvantitativa data, när chefen 

litar på medarbetarnas drivkraft och ger dem stort utrymme, instämmer medarbetarna i 

hög grad i att ledarskapet är väl anpassat efter deras behov på distans. Empirin visar att 

flera chefer upplever att medarbetarnas motivation och engagemang sjunker (U2 eller 

U3) vid distansarbete. Som ett resultat av detta ökar cheferna sin styrning i ledarskapet 

(S2) genom tydliga och gemensamma mål eller ett mer aktivt och mer uppsökande 

arbetssätt vid distansarbete för att bibehålla engagemanget när man inte träffas på den 

fysiska arbetsplatsen. Enkätsvaren visar på att medarbetarna i hög grad inte tycker att 

deras motivation och engagemang försämras vid distansarbete. Detta visar på ett gap 

mellan chefernas bedömning och anpassning kontra medarbetarnas uppfattning om 

deras egen motivation och kompetens vid distansarbete.  

En situationsanpassning av ledarskapet blir tydligt hos flera chefer i form av ett mer 

stöttande ledarskap (S3). Cheferna betonar att den hybrida arbetsmiljön har resulterat i 

ett skifte, där traditionell detaljstyrning och kontroll av arbetet har ersatts av ökad tillit i 

form av ökat ansvar där chefen finns där för stöd och vägledning. Enligt Hersey (2000) 

handlar det stöttande ledarskapet om att chefen ger medarbetaren eget ansvar över 

arbetsuppgiften, samtidigt som ledaren finns närvarande för vägledning och 

kommunikation. Till följd av den minskade insynen i arbetsprocessen krävs istället en 

ökning i det stöttande ledarskapet (S3). Det empiriska materialet visar på att cheferna 
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ökar sitt stöttande på distans då insynen försvinner. Detta gör cheferna genom aktivt 

lyssnande, för att fånga upp måendet bland medarbetarna och aktivt uppsökande, i form 

av att medarbetarna får ökat ansvar över sina arbetsuppgifter där chefen finns för stöd 

och vägledning genom målstyrning. En av cheferna anser att stöttningen anses vara 

avgörande på distans, eftersom medarbetarna inte lika lätt kan kommunicera och lösa 

arbetsrelaterade problem tillsammans vid distansarbete. Detta korrelerar med Ahmed et 

al. (2024) som menar att cheferna aktivt måste anpassa sitt ledarskap för att kunna 

främja en bättre kommunikation på distans. 

Materialet från empirin visar en korrelation mellan chefernas anpassning av ledarskapet 

och medarbetarnas upplevda motivation och engagemang (se Tabell 3 och Tabell 4). 

Allra tydligast blir detta hos cheferna vars fokus är att agera stöttande och finnas 

närvarande för problemlösning vid distansarbete korrelerar med mycket höga värden för 

både motivation och engagemang hos medarbetarna. Även hos chefer som fokuserar på 

välmående bland medarbetarna i form av aktivt lyssnande och vars strategi är aktivt 

uppsökande, är medarbetarnas engagemang och motivation vid distansarbete relativt 

högt. Detta indikerar att cheferna bedömer att medarbetarnas motivation vid 

distansarbete minskar, cheferna gör därför lämpliga anpassningar av sitt ledarskap till 

ett mer stöttande ledarskap i dessa fall. 

Det resulterar i sin tur i att medarbetarna upplever samma grad av motivation och 

engagemang vid distansarbete. En anpassning av ledarskapsstil (S3) till följd av minskat 

motivation hos medarbetarna kan bidra med att upprätthålla motivation och 

engagemang vid distansarbete och därmed resultera i att mognadsgraden höjs från låg 

motivation (U3) till en högre motivation (U4) som korrelerar med medarbetarnas 

uppfattade motivation och engagemang.  Dessa upplevelser kan vara ett resultat av 

chefernas anpassning eller att motivationen hos medarbetarna i själva verket aldrig har 

minskat vid distansarbete. 

5.3 Diskrepansen mellan chefers anpassning och 

medarbetarnas upplevelse 

Något som blir tydligt utifrån empirin är hur det förekommer tydliga skillnader mellan 

chefernas intentioner och medarbetarnas faktiska upplevelser gällande gemenskapen i 

en hybrid arbetsmiljö. Empirin visar hur cheferna är medvetna om utmaningarna med 

gemenskap som kan uppstå vid distansarbete och att de anser att de aktivt arbetar med 
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anpassningar för att främja gemenskapen. Dessa anpassningar består bland annat av att 

inleda möten med informella samtal, spontana samtal med avsikt att prata om icke 

arbetsrelaterade ämnen samt införandet av sociala aktiviteter med medarbetarna. 

Kvantitativa data visar trots dessa insatser från cheferna att medarbetarna upplever en 

annan verklighet i praktiken. Resultaten i enkätundersökningen indikerar att 

majoriteten av medarbetarna “instämmer lite” eller “instämmer inte alls” i frågan om 

deras chef aktivt främjar gemenskapen vid distansarbete (se Tabell 6). Detta resultat 

framgår även i frågan om medarbetarna upplever en lika god gemenskap vid 

distansarbete som på den fysiska arbetsplatsen där ingen medarbetare har svarat att de 

“instämmer helt” (se Tabell 5). Detta indikerar ett betydande gap mellan chefernas 

insatser och hur dessa insatser faktiskt upplevs av medarbetarna.  

Detta gap kan, i enlighet med vad som tidigare nämnts utifrån Baptista Ramos et al. 

(2026), förstås genom att gemenskapen ofta försämras i en hybrid arbetsmiljö till följd 

av förlorade naturliga och informella interaktioner. Trots att cheferna aktivt försöker 

återskapa dessa informella samtal digitalt så verkar inte detta ersätta den gemenskap 

som naturligt skapas på den fysiska arbetsplatsen. En av cheferna beskriver detta som 

att kommunikation blir planerad och arbetsrelaterad vid digitalt arbete. Denna formella 

struktur kan resultera i att samtalen istället upplevs som framtvingade och planerade av 

medarbetarna. Detta gör att chefens insatser inte får den önskade effekt på gemenskapen 

som chefen hade avsett. 

Detta indikerar på en komplexitet i chefernas anpassning av ledarskapet i en hybrid 

arbetsmiljö. Data från det empiriska materialet tyder på att chefernas insatser i form av 

att gå från traditionell kontroll till ökad stöttning och tillit uppenbarligen lyckas väl för 

att upprätthålla medarbetarnas motivation och engagemang (se Tabell 3 och Tabell 4). I 

kontrast till detta så belyser data från empirin att chefernas anpassningar för att 

upprätthålla gemenskapen framstår otillräckliga och ineffektiva. Gapet mellan chefernas 

intentioner och medarbetarnas faktiska upplevelser belyser att strategierna som 

cheferna använder sig av för att bygga teamkänsla inte går att överföra till en digital 

arbetsmiljö. Något som blir tydligt i en hybrid arbetsmiljö är att cheferna arbetar aktivt 

för att motverka social isolering bland medarbetarna, trots dessa insatser visar analysen 

att dessa ansträngningar inte fullt ut är i linje med medarbetarnas faktiska upplevelser. 
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5.4 Sammanfattning analys 

Analys kapitlet har analyserat studiens empiriska material genom att ställa den 

kvantitativa empirin mot den kvantitativa empirin med stöd av studiens teoretiska 

referensram. Analysen utformades utifrån tre huvudteman, utmaningar i hybridarbete, 

situationsanpassat ledarskap och diskrepansen mellan chefers anpassningar och 

medarbetares upplevelse. Utmaningarna som identifierades var gemenskap och 

kommunikation. Dessa teman synliggjorde en digital paradox, där cheferna i studien 

aktivt implementerade strategier för att förbättra kommunikationen och gemenskapen 

på distans. Trots detta upplevde medarbetarna i hög grad att gemenskapen var betydligt 

sämre på distans. Vidare belyser analysen hur detta kan förklaras teoretiskt genom att 

de informella och spontana möten som sker på den fysiska arbetsplatsen, är svåra att 

ersätta under distansarbete. Analysen betonar även hur en utmaning bland cheferna är 

att bedöma medarbetarnas mognadsgrad vid distansarbete. Cheferna bedömer att 

medarbetarnas motivation och engagemang minskar vilket gör en situationsanpassning 

av ledarskapet relevant i form av ett mer stöttande ledarskap.  

Vidare har analysen visat på att cheferna har behövt anpassa sitt ledarskap genom att 

flytta fokus från den traditionella detaljstyrningen till ett ledarskap med mer tillit och 

målstyrning till följd av den minskade insynen. Cheferna har behövt anpassa sitt 

ledarskap efter medarbetarnas upplevda mognadsgrad. Avslutningsvis visar analysen de 

diskrepanser som kan uppstå mellan chefers intentioner och medarbetarnas faktiska 

upplevelser vilket belyser komplexiteten vid distansarbete. 
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6 Diskussion 

I detta kapitel diskuteras studiens resultat. Kapitlet presenterar diskussioner kring 

chefernas praktiska anpassningar vid hybridarbete och hur medarbetarna upplever 

dessa anpassningar. I detta kapitel kommer även skribenternas egna reflektioner 

lyftas fram inom ämnet. 

Syftet med studien har varit att undersöka hur chefer anpassar sitt ledarskap och sina 

kommunikativa strategier för att främja gemenskap i en hybrid arbetsmiljö, samt att 

belysa hur dessa anpassningar samspelar med medarbetarnas faktiska upplevelser. Alla 

chefer anpassar sitt ledarskap för att främja gemenskap och ser detta som en utmaning i 

den hybrida arbetsmiljön. En gemensam utmaning för alla chefer är kommunikationen 

vid distansarbete. Cheferna behöver lägga mer tid på att ringa sina medarbetare eftersom 

de inte träffas fysiskt vid kaffemaskinen. Detta är för att upprätthålla de informella 

mötena vid distansarbete som Baptista Ramos et al. (2026) menar kan försvinna vid 

distansarbete och kan leda till försämrat välbefinnande. Trots att vissa chefer anpassar 

sitt kommunikativa arbete på liknande sätt så ser medarbetarnas upplevelse av 

kommunikationen vid distansarbete olika ut. Utifrån empirin blir detta ett tydligt 

exempel när man jämför olika chefer som arbetar på ett liknande sätt. Även fast cheferna 

använder sig av liknande strategier finns det en spridning i medarbetarnas upplevelser 

där vissa medarbetare är mer missnöjda än andra. Bajzikova et al. (2016) menar att 

kommunikationen kan försvåras vid digitala möten, vilket kan förklara varför vissa 

medarbetare fortsatt anser att kommunikationen är sämre vid distansarbete trots att 

chefen aktivt arbetar för att förbättra kommunikationen. Detta kan bero på att olika 

avdelningar behöver olika anpassningar. Något studien inte har undersökt är 

medarbetarnas relation till sina kollegor eller chef och hur erfarna medarbetarna är inom 

sin avdelning. Detta kan påverka hur mycket chefen behöver arbeta med anpassningar i 

sitt ledarskap för att stärka och upprätthålla en god kommunikation. Alla chefer ansåg 

att kommunikationen är en central del av gemenskap vilket förklarar varför de största 

anpassningarna skedde i form av att stärka kommunikationen för deras medarbetare. 

Detta synsätt delas med tidigare forskning som säger att kommunikationen är en central 

del i gemenskapen på arbetsplatsen (Beauchamp et al., 2021; Arrowsmith & Parker, 

2013). 

Att främja gemenskapen vid distansarbetet är något alla cheferna aktivt arbetar med. 

Detta görs genom teambuilding och sociala aktiviteter för att bibehålla gemenskapen vid 
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distansarbete. Hällstén och Tengblad (2006) menar att sociala aktiviteter är ett sätt att 

främja gemenskapen. Trots att många av cheferna använder detta som ett sätt att 

upprätthålla gemenskapen så visar resultatet på att medarbetarna upplever en 

försämrad gemenskap vid distansarbete. Detta gap kan förklaras genom att chefernas 

strategier inte är tillräckligt effektiva för att tillfredsställa medarbetarnas behov av 

gemenskap. Det kan även bero på att cheferna inte är medvetna av medarbetarnas behov, 

i form av att det kan vara svårt att läsa av medarbetare på distans eller att medarbetarna 

inte vill eller vågar yttra sig om vad de känner kring gemenskapen. En av cheferna hade 

lite bättre resultat jämfört med de övriga cheferna men detta kan bero på att teamet har 

en stark gemenskap sedan tidigare. För arbetsgrupper som saknar gemenskap sedan 

tidigare kan det vara en förklaring till medarbetarnas dåliga betyg, då det är svårare att 

bygga upp en sådan gemenskap vid hybridarbete. Detta är ett logiskt resultat eftersom 

Baptista Ramos et al. (2026) menar att gemenskapen kan försvinna vid hybridarbete. En 

annan förklaring till den försämrade gemenskapen vid distansarbete kan vara att 

cheferna avsätter för lite tid till de sociala aktiviteterna så att de sker för sällan och därför 

inte ger någon effekt inom teamet. Ett problem med detta kan vara hur gemenskap, som 

naturligt uppstår mellan medarbetarna vid arbete på den fysiska arbetsplatsen, nu byggs 

genom att ersätta effektiv arbetstid på den fysiska arbetsplatsen med kostsamma sociala 

aktiviteter. Det paradoxala med de sociala aktiviteterna är att tid tas från det faktiska 

arbetet på den fysiska arbetsplatsen, där gemenskapen hade uppstått och stärkts 

naturligt. 

Cheferna har behövt anpassa ledarskapet vid distansarbete till följd av minskad insyn i 

arbetsprocessen, som ett resultat av detta har cheferna ökat sin tillit och frihet till 

medarbetarna. Cheferna har istället börjat arbeta mer stöttande och vägledande 

gentemot medarbetarna till skillnad från tidigare traditionella metoder. Cheferna uppger 

även att de behövt anpassa sin ledarskapsstil efter att de upplever att medarbetarna har 

nedsatt motivation och engagemang vid distansarbete. Detta kan kopplas till 

situationsanpassat ledarskap som enligt Hersey (2000) beskriver hur chefer kan skifta 

mellan ett styrande och ett stöttande ledarskap beroende på mognadsgraden hos 

medarbetarna. I de fall som studien undersökt har cheferna gjort denna anpassning då 

de upplever minskad motivation och inte som ett resultat av minskad kompetens hos 

medarbetarna. Cheferna gör som ett resultat av detta en anpassning av ledarskapsstilen 

som de anser är nödvändig. Medarbetarna anser å andra sidan att de är lika motiverade 

och engagerade när de arbetar på distans som på den fysiska arbetsplatsen. En förklaring 

till diskrepansen mellan chefernas och medarbetarnas uppfattning kring motivationen 
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kan vara att medarbetarnas motivation inte påverkas av att arbeta på distans eller att 

chefernas anpassningar upprätthåller motivationen framgångsrikt vid distansarbete. 

Ytterligare en förklaring kan vara personliga preferenser bland medarbetare i form av att 

man arbetar effektivare i en miljö där man får arbeta ostört kontra en fysisk kontorsmiljö 

där man lättare kan bli distraherad. En teoretisk förklaring till att medarbetarna 

upplever sig motiverade vid distansarbete kan vara det Yukl (2013) beskriver som att 

chefernas insatser i form av att vägleda och vara stöttande kan bidra till ökad motivation 

bland medarbetarna. Detta stärker synen på att motivationen bland medarbetarna 

generellt blir sämre vid distansarbete men att chefernas insatser faktiskt upprätthåller 

motivationen. 
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7 Slutsatser 

I det sista kapitlet kommer studiens slutsatser att presenteras. Först presenteras 

studiens slutsats som besvarar frågeställningar och syfte. Därefter presenteras etiska 

aspekter, praktiskt bidrag, teoretiskt bidrag och sedan avslutas kapitlet med en 

uppmaning till framtida forskning. 

7.1 Slutsats 

Denna studie syftar till att undersöka hur chefer anpassar sitt ledarskap och sina 

kommunikativa strategier för att främja gemenskap i en hybrid arbetsmiljö, samt att 

belysa hur dessa anpassningar samspelar med medarbetarnas faktiska upplevelser. 

Studien har utgått ifrån två frågeställningar som presenteras och besvaras nedan. 

Hur anpassar chefer sitt ledarskap för att främja gemenskap i en hybrid 

arbetsmiljö? 

Resultatet visar att övergången till en hybrid arbetsmiljö ställer nya krav på att cheferna 

anpassar sitt ledarskap, framför allt gällande kommunikation och gemenskap. Cheferna 

anpassar sitt ledarskap genom att gå från en traditionell detaljstyrning till en 

ledarskapsstil som styrs mer av mål och tillit. För att kompensera för den minskade 

fysiska interaktionen och den minskade insynen i arbetsprocessen har cheferna tillämpat 

en mer stöttande och uppsökande ledarskapsstil, med utgångspunkt i situationsanpassat 

ledarskap. För att främja gemenskapen har cheferna försökt återskapa informella möten 

som vanligtvis uppstår naturligt på den fysiska arbetsplatsen. Detta har cheferna gjort 

genom inplanerade digitala samtal ämnade till att diskutera annat än arbetsrelaterade 

ämnen. Samtidigt belyser studien att cheferna anser att fysiska möten som exempelvis 

teambuilding och andra sociala aktiviteter är väsentliga för att skapa en fundamental 

trygghet och gemenskap bland medarbetarna, för att kunna upprätthålla gemenskapen i 

den hybrida arbetsmiljön. 

Vidare belyser resultatet att anpassningen av kommunikationen är en central del i att 

främja gemenskapen i en digital arbetsmiljö. Eftersom kommunikation försämras 

genom att kroppsspråk och icke-verbala signaler försvinner i en digital arbetsmiljö, 

behöver cheferna anpassa sin kommunikation i form av att vara mer lyhörda, kunna läsa 

mellan raderna och lyssna mer aktivt i digitala möten. Denna förebyggande anpassning 

syftar till att bygga tillit och motverka social isolering.  
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På vilket sätt samspelar chefers anpassning av ledarskapet med 

medarbetarnas upplevelser av ledarskapet? 

Även om cheferna aktivt arbetar med att främja gemenskapen identifierar studien en 

tydlig skillnad mellan chefernas intentioner och medarbetarnas upplevelser kring 

gemenskapen. Den kvantitativa data visar att medarbetarna upplever en sämre 

gemenskap vid distansarbete jämfört med den fysiska arbetsplatsen, trots att cheferna 

anser att de aktivt arbetar för att främja gemenskapen. Medarbetarna uppger även att de 

inte upplever att cheferna anpassar sina insatser i den utsträckning som cheferna avsett. 

Chefernas digitala försök till informella samtal tenderar att upplevas som framtvingade 

och planerade, vilket indikerar att de inte lyckas ersätta den naturliga interaktionen på 

den fysiska arbetsplatsen. 

Resultatet visar däremot att medarbetarna upplever en fortsatt hög nivå av motivation 

och engagemang vid distansarbete. I kontrast till detta visar resultatet att cheferna 

upplever en försämrad motivation och engagemang bland medarbetarna vid 

distansarbete. Cheferna anpassar därför sitt ledarskap till att vara mer stöttande med 

ökad tillit, denna strategi kan därför anses vara framgångsrik när det gäller att 

upprätthålla medarbetarnas motivation och engagemang vid distansarbete. Att 

motivationen och engagemanget fortsatt är höga vid distansarbete kan även bero på en 

diskrepans mellan chefernas och medarbetarnas uppfattning. 

Sammanfattningsvis svarar studien på syftet genom att studien visar att chefer i den 

hybrida arbetsmiljön i hög grad har anpassat sitt ledarskap och sina kommunikativa 

strategier genom att skifta från detaljstyrning till ett mer tillitsbaserat, 

situationsanpassat och uppsökande förhållningssätt. När dessa anpassningar jämförs 

med medarbetarnas faktiska upplevelser framträder en tydlig diskrepans. Trots 

chefernas intentioner och kommunikativa insatser upplever medarbetarna i hög grad att 

den digitala gemenskapen är betydligt sämre än när de arbetar på den fysiska 

arbetsplatsen.   

7.2 Samhälleliga och etiska aspekter 

Hybridarbete har efter covid-19-pandemin blivit ett vanligt arbetssätt i det moderna 

samhället och erbjuder en ökad flexibilitet som underlättar balansen mellan privatliv och 

arbete. Denna studie har undersökt hur chefer kan främja gemenskapen i en hybrid 

arbetsmiljö samt hur medarbetarnas upplevelse stämmer överens med chefernas 
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anpassningar. Genom att undersöka detta anser vi att denna studie kan bidra till hur 

chefer kan arbeta i praktiken för att främja gemenskap. Eftersom studien även har 

undersökt hur medarbetarnas upplevelser stämmer överens med chefernas 

anpassningar kan chefer och organisationer se vad som faktiskt fungerar och inte 

fungerar i praktiken för att medarbetarna ska kunna märka av deras anpassningar. 

Genom denna studie kan chefer och organisationer förstå vad som är viktigt att fokusera 

på vid hybridarbete. I studien framgår det att kommunikation försämras och är en stor 

del av gemenskapen i en arbetsgrupp. Eftersom hybridarbete är ett relativt nytt 

arbetssätt är studien relevant för att hjälpa organisationer och chefer med att stärka 

gemenskapen och förebygga social isolering, därmed öka trivseln och förbättra 

arbetsmiljön inom organisationen.  

Studien har valt att ta hänsyn till de fyra etiska forskningskraven som tidigare i studien 

har presenterats för att genomförandet av studien ska ha skett på ett etiskt sätt. För att 

upprätthålla dessa krav så har studiens intervjupersoner och respondenter bland annat 

blivit informerade om studiens syfte, där de även har anonymiserats. Deltagandet i form 

av intervjuerna och enkäterna har även varit frivilligt där det har varit möjligt att avbryta 

deltagandet om så skulle önskas. Fler åtgärder har använts och läsare som vill få en mer 

detaljerad beskrivning uppmanas till etiska aspekter i metodkapitlet. 

7.3 Praktiskt bidrag 

Studien bidrar praktiskt genom att ge en ökad förståelse kring hur chefer anpassar sitt 

arbetssätt vid hybridarbete för att främja gemenskap. Gemenskapen, som är kopplad till 

människors mående, bör anses som viktig och relevant i en organisation, därför bidrar 

studien till en viktig del av organisationen. Både chefer och organisationer i stort kan dra 

nytta av denna studie då studien kommer fram till vad cheferna faktiskt gör i praktiken 

och vad som fungerar för medarbetarna. Eftersom det finns fördelar med hybridarbete, 

såsom ökad flexibilitet och bättre balans mellan arbete och privatliv är det viktigt för 

chefer att vara medvetna om risken med social isolering vid hybridarbete och hur man 

kan arbeta emot det genom ökad gemenskap. Studien har även identifierat att 

kommunikationen försämras vid distansarbete och kan påverka gemenskapen negativt. 

Studien bidrar praktiskt genom en ökad förståelse kring hur chefer kan främja 

gemenskap genom att arbeta med kommunikationen vid digitala möten. Studien har 

även bidragit praktiskt genom att ställa chefernas praktiska anpassningar emot 

medarbetarnas upplevelser. Detta visar på att även om cheferna arbetar med att främja 
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gemenskapen, är det inte alltid det når fram till medarbetarna. Därför kan det vara viktigt 

för organisationer att stämma av med medarbetarna och undersöka så att chefernas 

arbete faktiskt hjälper. 

Studien rekommenderar därför organisationer och chefer att regelbundet stämma av 

med medarbetarna hur de upplever att gemenskapen är inom arbetsgruppen för att veta 

om de strategier som används faktiskt ger det önskade resultatet. Studien 

rekommenderar även chefer att tillämpa fler fysiska träffar med aktiviteter såsom 

teambuilding eftersom dessa träffar skapar en stark gemenskap bland arbetsgrupper och 

kan hjälpa bibehålla gemenskapen vid distansarbete. Till sist så rekommenderar studien 

att chefer ska undvika framtvingad informell kommunikation och istället uppmuntra till 

en öppen jargong mellan chefen och medarbetare för att efterlikna de spontana och 

informella samtalen som sker naturligt på den fysiska arbetsplatsen. 

7.4 Teoretiskt bidrag 

Studien har bidragit teoretiskt med att ge en bild av hur chefer arbetar med 

situationsanpassat ledarskap i kombination med kommunikation för att främja 

gemenskap och motverka social isolering. Genom att kombinera dessa teorier har 

studien bidragit med ökad förståelse för hur chefer ser på kommunikation och 

gemenskap inom organisationen. Studien har även belyst hur cheferna arbetar med 

teorierna och hur teorierna påverkar medarbetarna i en hybrid arbetsmiljö. Detta skapar 

en djupare förståelse för hur medarbetarna reagerar till följd av chefernas anpassning av 

teorierna. På så sätt kan olika faktorer som påverkar medarbetarna vid hybridarbete 

identifieras och kopplas till chefers anpassningar av ledarskap inom olika organisationer. 

Studien bidrar till ett underlag för att bygga vidare dessa teoriers påverkan på gemenskap 

i en tid där hybridarbete blir allt vanligare. 

7.5 Studiens begränsningar 

Vid en utvärdering av studiens slutsatser framstår vissa begränsningar gällande vad 

studien har kunnat mäta. Studien har kommit fram till hur cheferna anpassar sitt 

ledarskap och medarbetarnas upplevelser av dessa, men studien har inte undersökt 

andra faktorer som kan påverka resultaten. Ett exempel på en faktor som kan påverka 

utfallet är medarbetarnas tidigare arbetserfarenhet, anställningstid eller hur 

dynamiken i gruppen såg ut innan övergången till hybridarbete. En arbetsgrupp som 

visar på en stark gemenskap kan exempelvis ha haft en bra relation eller en stark 
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gemenskap innan hybridarbete blev ett aktuellt arbetssätt. Detta kan innebära en 

begränsning för studiens slutsatser eftersom ledarskapet kan i hög grad vara beroende 

av hur stark den sociala grunden var innan hybridarbete.  

En annan begränsning kan vara resultatens tillämpbarhet, eftersom studien utgår ifrån 

en specifik organisation inom detaljhandeln som är etablerad, bör man vara försiktig 

med att tillämpa studiens resultat på exempelvis nystartade företag. Nystartade 

organisationer kan vara beroende av en annan typ av struktur vilket kan betyda att 

studiens slutsatser kring chefernas anpassning inte är applicerbara i nystartade 

organisationer. Studien har bara studerat ett företag verksam inom detaljhandeln. 

Olika branscher kan också ha olika strukturer och arbetssätt, därför finns det en 

möjlighet till att studiens resultat inte går att applicera på alla olika typer av etablerade 

organisationer inom olika branscher eftersom arbetskulturen, flexibiliteten och de 

digitala förutsättningarna kan se annorlunda ut. 

7.6 Framtida forskning 

Som nämnt i tidigare kapitel finns det tidigare forskning inom liknande områden som 

denna studie valt att undersöka. Trots detta finns det intressanta ämnen för vidare 

forskning att djupare undersöka i framtiden. Ett ämne som skulle vara intressant för 

framtida forskning är om medarbetarnas upplevelser är ett direkt resultat av chefernas 

anpassningar av ledarskapsstilar, eller vad som egentligen ligger till grund för den 

diskrepans som uppstår mellan chefernas bedömning och medarbetarnas faktiska 

upplevelser. Eftersom denna studie visar hur cheferna anser att fysiska möten är 

avgörande för att skapa en gemenskap som kan upprätthållas vid distansarbete, kan 

framtida forskning undersöka hur tidigare relationer mellan chefer och medarbetare 

påverkar detta resultat. Att jämföra nyligen sammansatta arbetsgrupper med grupper 

som redan haft en befintlig gemenskap innan de övergick till en hybrid arbetsmiljö skulle 

kunna ge fördjupade svar om hur en redan etablerad gemenskap påverkar effektiviteten 

av det digitala ledarskapet. Vidare befinner sig forskningen kring hybridarbetets 

påverkan efter covid-19-pandemin fortfarande i ett tidigt stadium när det gäller påverkan 

på människor och relationer i en organisation. Eftersom det i nuläget saknas en djupare 

förståelse kring hybridarbetets långsiktiga påverkan på människor, skulle långsiktiga 

studier som följer arbetsgrupper över en längre period vara ett intressant ämne för 

framtida forskning.  
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Framtida studier skulle även kunna genomföra intervjuer med medarbetare för att få en 

djupare förståelse kring vissa ämnen och orsakerna till problemen. Denna studie har som 

tidigare nämnt använt sig av enkätundersökning av medarbetarna som ett komplement 

till intervjuerna med cheferna. Framtida studier kan i stället fokusera mer djupgående 

på medarbetarnas perspektiv för att få en djupare förståelse till följd av att man belyser 

problemet från olika perspektiv. 

Framtida studier skulle även kunna undersöka olika typer av branscher och jämföra 

resultatet mellan branscherna. Samma sak kan göras med små, medelstora och stora 

företag för att identifiera skillnader i gemenskapen och ledarskapet i en 

hybridarbetsmiljö. 
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9 Bilagor 

9.1 Bilaga 1 – Egna reflektioner 

9.1.1 Egna reflektioner – Filip 

Jag, Oliwer och Edvin valde efter nästan tre års arbete tillsammans att skriva 

examensarbetet tillsammans då vi kände att vi arbetar bra och effektivt som grupp. Valet 

blev självklart eftersom vi alla känner att vi kompletterar varandras styrkor och 

svagheter på ett bra sätt när vi arbetar och pluggar ihop. Till en början kände vi en stor 

osäkerhet kring vilket ämne vi skulle skriva om men efter en tids diskussion kom vi fram 

till att hybridarbete var ett aktuellt ämne som intresserade oss alla och att vi ville 

undersöka hur detta fungerar i praktiken. Valet av metod kom ganska naturligt efter 

vägledning och diskussion med vår handledare Tony Pehrsson, då vi kände att mixed 

methods var ett bra sätt att belysa problematiken från flera perspektiv. Arbetet i gruppen 

har fungerat utmärkt där alla i gruppen har bidragit med en stor arbetsinsats under hela 

processen. 

I inledningen upplevde jag en svårighet i hur man skulle konkretisera problemet och 

formulera vilken vinkel ämnet skulle belysas ifrån. Detta kom även att ändras succesivt 

under arbetets gång efter att vi stötte på problem eller såg andra möjligheter hur arbetet 

kunde utformas på ett bättre sätt. När vi valt att fokusera på ett smalt forskningsområde 

börjades arbetet med att kontakta det företag som vi valde att undersöka i studien. Valet 

av fallföretag kom naturligt eftersom vi alla tre tidigare hade arbetat på företaget och 

kände till en del av hur organisationen var uppbyggd och fungerade i praktiken. Här blev 

det dock viktigt för mig att reflektera över min egen förståelse, så att jag kunde 

genomföra intervjuerna med ett objektivt och vetenskapligt perspektiv. 

Efter att vi valt forskningsområde och fallföretag var det dags söka tidigare forskning i 

form av vetenskapliga artiklar. Jag har under mina tre års studier utvecklat förmågan att 

effektivt söka bland vetenskapliga artiklar men under examensarbetet så blev det mer 

utmanande än innan då volymen av material som skulle samlas in var betydligt större än 

alla tidigare arbeten jag genomfört. Jag insåg tidigt att jag var tvungen att arbeta 

strukturerat och effektivt för att denna process skulle kunna genomföras utan större 

problem.  
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Jag ansvarade för att inhämta information från tidigare forskning och att skriva om 

situationsanpassat ledarskap i den teoretiska referensramen. Detta var väldigt lärorikt i 

form av ökad teoretisk förståelse men även ansvaret var betydelsefullt för mig och min 

utveckling. Det ökade min självständighet och ansvarsförmåga för att detta skulle skrivas 

förståeligt och refereras korrekt till litteraturen. Den ökade teoretiska förståelse kom att 

bli oerhört betydelsefull för mig vid analysen, diskussionen samt vid intervjuerna där 

man kunde koppla chefernas berättelser om sitt dagliga arbete till teorin, vilket var 

väldigt intressant.  

Sedan var det dags för intervjuer av chefer, dessa genomfördes delvis på plats och delvis 

på distans över Zoom. Dessa intervjuer gav mig värdefulla insikter i hur arbetet som chef 

i en stor organisation faktiskt ser ut i praktiken. Dessa insikter och lärdomar kommer att 

följa med mig resten av mitt yrkesliv och kommer att vara avgörande för min förståelse 

för chefsarbete i framtiden. Enkätundersökningar skickades succesivt ut till chefernas 

medarbetare när intervjun med deras chef var avklarad, med hjälp av chefen. 

Medarbetarnas perspektiv gav en viktig insikt, inte bara för denna uppsats, utan även för 

mig som person i hur chefernas arbete påverkar medarbetarna i deras dagliga arbete. Det 

blev då tydligt för mig hur chefers anpassningar kan få konsekvenser bland 

medarbetarna. Det blev även tydligt hur chefernas uppfattningar inte alltid stämde 

överens med hur medarbetarna faktiskt upplever det i det vardagliga arbetet. Detta var 

både intressant för studien men det gav även mig stora lärdomar och nya insikter över 

hur jag själv skulle vilja agera som eventuell chef i framtiden. 

Mina tidigare erfarenheter och lärdomar från mina tidigare studier var värdefulla men 

ställdes på prov vid sammanställandet av det empiriska materialet. Sammanställandet 

av det insamlade materialet gjorde att jag direkt kunde se kopplingar och teman mellan 

chefernas och medarbetarnas uppfattningar som sedan blev avgörande vid analysen och 

diskussionen. Diskussionen var intressant för mig att skriva då vi fick använda oss av 

egna reflektioner kopplat till det vi undersökt. 

Avslutningsvis tycker jag att vi har arbetat otroligt bra tillsammans och arbetet har 

kunnat genomföras med lärorika diskussioner och utan konflikter. Att skriva detta 

examensarbete kändes först som en stor utmaning till en början men har visat sig vara 

en av de roligaste sakerna jag gjort under min studietid. Detta är tack vare studiens 

övriga skribenter, Oliwer och Edvin men även tack vare vår handledare Tony Pehrsson 

som motiverat oss och bidragit till en positiv inställning under hela processen. 
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9.1.2 Egna reflektioner - Oliwer 

Under första året på POL-programmet så lärde jag känna Filip och Edvin och vi blev nära 

kompisar direkt. Vi har arbetat ihop under dessa tre år och skrivit grupparbeten och 

pluggat på tentor ihop. Vi har även tillbringat mycket tid privat och lärt känna varandra 

väl, så att skriva examensarbetet med Filip och Edvin har alltid känts som en självklarhet. 

Jag tycker att vi tre kompletterar varandra på ett väldigt bra sätt, vi har olika styrkor och 

svagheter så alla lyfter upp varandra. Detta har även lett till mycket diskussion kring 

arbetet vilket jag tycker är bra, alla har fått säga vad dem tycker för att sedan diskuterar 

om vad som är bäst för oss och arbetet. 

Till en början så diskuterades ämnen att skriva om så som rekrytering och AI och 

ledarskap men vi landade sedan i att skriva om hybridarbete. Vi diskuterade först om att 

skriva om hybridarbete och hur det påverkar hela organisationen men sedan kom vi fram 

till att skriva om hybridarbete och ledarskap. Detta ledde senare till att även skriva om 

medarbetarnas uppfattning om chefernas anpassningar i ledarskapet eftersom vi kom 

fram till att använda oss utav mixed methods för att få fler perspektiv på problemet. 

Detta kändes som ett spännande och relevant ämne vilket gjorde det intressant att börja 

skriva på arbetet. Att vara tre i gruppen har underlättat arbetets gång då vi har kunnat 

dela upp arbetet mycket samtidigt som vi alla har hjälpts åt på alla olika delar i arbetet. 

Att vara tre har även varit värdefullt eftersom vi har kunnat motivera och stötta varandra 

till att skriva i princip varje dag. Genom att studera just hybridarbete och ledarskap har 

det gett mig en inblick i hur det ser ut i praktiken med chefernas arbete och hur 

hybridarbete faktiskt används. Jag har även lärt mig väldigt mycket kring ledarskap från 

tidigare forskning genom att verkligen sätta sig in i ämnet. Ledarskap känns som ett 

väldigt komplext ämne och jag har lärt mig från vårt arbete att teorin inte alltid måste 

stämma överens med praktiken. 

Mitt främsta ansvar har varit att hålla kontakten med fallföretaget och cheferna som vi 

har intervjuat. Detta gjordes då jag hade kontakter inom det företaget sedan innan och 

det var lätt för oss att få namn på chefer vi kunde intervjua från vår kontaktperson. Vi 

kunde därmed skicka ut frågan om vi kunde intervjua cheferna tidigt vilket var väldigt 

bra då vissa chefer tog längre tid på sig att svara än andra.  

Jag tycker att arbetet har gått väldigt smidigt och vi har varit effektiva med att dela upp 

arbetet. Exempelvis så har vi delat upp den teoretiska referensramen, så att jag 

ansvarade främst för gemenskap och kommunikation och de andra skrev om något annat 
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under tiden, för att sedan när alla är klara med sin del läsa igenom varandras delar och 

diskutera innehållet. Vissa delar av arbetet har varit svårare att dela upp, exempelvis 

problembakgrunden och problemdisskusionen. 

Jag har lärt mig mycket under skrivandet på examensarbetet. Till en början såg jag 

examensarbetet som något svårt och jobbigt men har nu insett att det är något av det 

roligaste jag har gjort under mina tre år på skolan, vilket har underlättat skrivandet. Det 

har varit kul att få skriva ihop med Filip och Edvin men det har även varit roligt att gå 

från ett syfte med frågeställningar till att besvara frågorna utifrån sitt insamlade 

material. Jag känner en stor stolthet över vårt examensarbete som vi har åstadkommit 

ihop genom vårt samarbete, vår vänskap och vårt driv som jag, tillsammans med Filip 

och Edvin har lyckats skapa under våra tre år ihop på skolan. 
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9.1.3 Egna reflektioner – Edvin 

Att få skriva arbetet med just Oliwer och Filip har varit en självklarhet sedan en längre 

tid tillbaka. Under mina tre år på Högskolan i Skövde har jag varit i flera grupparbeten 

ihop med Oliwer och Filip. Vi har genom dessa grupparbeten byggt upp en bra 

arbetskemi och lärt känna varandras styrkor och svagheter när det kommer till 

skolrelaterade ämnen. Vi har även umgåtts väldigt mycket utanför skolan där vi har byggt 

upp en fantastisk vänskap.  

Tanken av att skriva ett examensarbete kändes till en början främmande och lite 

skrämmande. Jag kommer ihåg när jag började POL programmet här i Skövde och tänkte 

att det var så långt bort. Till slut blev det dags att börja reflektera kring vad arbetet skulle 

handla om och hur man skulle gå till väga. Efter flera diskussioner om vilket ämne vi 

skulle skriva om där bland annat AI och ledarskap diskuterades kom vi fram till hybrid 

arbete och detta var startskotten på själva arbetet.  

En utmaning som jag upplevde med ämnet hybrid arbete var att komma fram till ett gap, 

det vill säga vad ska själva problemet vara som vi ska undersöka. Efter diskussioner med 

gruppen valde vi att undersöka ett gap mellan chefers intentioner och medarbetarnas 

upplevelser. För att undersöka detta gap och efter ett lärorikt samtal med vår handledare 

kom vi fram till att använda oss av en blandning av kvalitativ och kvantitativ metod det 

vill säga mixed methods.  

Under resans gång med arbetet har vi för det mesta skrivit på de flesta delarna 

tillsammans, men eftersom vi har varit tre som skrivit så har vi även kunnat på ett 

effektivt sätt dela upp olika områden. Till en början så fokuserade jag på att titta på 

tidigare forskning för att sedan samla in väsentligt material till arbetet. När man läste 

igenom tidigare forskning kring hybrid arbete fick man en bredare förståelse kring 

fenomenet och kunde då applicera detta i bakgrunden och problemdiskussionen. Under 

det teoretiska avsnittet i arbetet delade vi upp olika delar där jag främst fokuserade på 

att skriva om områden så som hybrid arbete. Jag upplevde att arbetsfördelningen kändes 

naturligt och det var inga konstigheter att dela upp det. I metodavsnittet så delade vi 

även upp det där jag exempelvis skrev om studiens kvalitet och etiska överväganden 

medan de andra skrev om andra delar.  

Jag tyckte det var väldigt kul att få träffa och intervjua riktiga chefer på det fallföretaget 

vi hade valt. Det kändes lite overkligt att faktiskt få prata med en chef och ställa frågor 
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kopplat till vår studie. Det var även väldigt lärorikt att få ta en del av chefernas insikter i 

deras ledarskap och få en inblick i hur dem tänker och arbetar rent praktiskt. Det var 

väldigt intressant att skriva om deras arbete i empirin och sedan även få presentera 

medarbetarnas upplevelser kring deras ledarskap. Att sedan få jämföra detta med de 

teorier vi hade presenterat tidigare i arbetet så som teori avsnittet och 

problemdiskussionen gav mig en inblick på hur det kan se ut i verkligheten kontra teorin, 

men även likheterna som finns. Personligen så var ett av de roligare momenten i arbetet 

att skriva om diskussionen och slutsatsen. Framför allt för att få besvara arbetets två 

frågeställningar och jämföra chefernas intentioner med medarbetarnas upplevelser 

kopplat till hybrid arbete. Dessutom så var det även kul att få använda sig av egna 

personliga reflektioner i diskussionen.  

Det har varit en fantastisk resa att få vara med i tillsammans med Filip och Oliwer. Jag 

tycker att vi tre har fungerat riktigt bra ihop och arbetat effektivt som ett team. Vi har 

stöttat och hjälpt varandra när det har behövts. Exempelvis mot slutet så har det varit 

vissa dagar där jag har haft mindre motivation för att skriva på arbetet och då har alltid 

antingen Oliwer eller Filip funnits där för att hjälpa till med motivationen. Vi vet 

varandras styrkor och svagheter och kan flika in när någon har fastnat med något. Jag 

skulle även vilja rikta ett tack till vår handledare Tony Pehrson som har väglett och 

motiverat oss under hela arbetsprocessen. Slutligen så har detta varit en resa där jag har 

lärt mig väldigt mycket. Detta arbete har lärt mig en del rent akademiskt men även gett 

mig bredare perspektiv i flera ämnen, bland annat i hur hybrid arbete kan fungera i 

praktiken och hur brett ett ledarskap kan vara. 
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9.2 Bilaga 2 – Intervjuguide 

Innan intervjun startar: 

1. Presentera oss och studiens syfte. 

2. Informera respondenten att han/hon är anonym och att intervjun endast är 

tillgänglig för oss. 

3. Fråga om det är okej att spela in ljudet. 

4. Informera att det går att avbryta intervjun eller att inte svara på frågor. 

5. Övriga frågor från respondenten.  

Intervjufrågor:  

Bakgrund: 

1. Vad är din chefsroll och hur länge har du haft den? 

2. Hur många anställda ansvarar du för?  

3. Hur många av dina anställda jobbar hemifrån en eller flera gånger i veckan?  

4. Hur länge har du som chef haft ansvar för medarbetare som arbetar i en hybrid 

arbetsmiljö? 

Ledarskap 

5. Beroende på svaret på fråga 4: Hur upplever du att ditt ledarskap har förändrats 

jämfört med innan covid-19-pandemin/innan hybridarbete? 

6. Hur skulle du själv beskriva ditt ledarskap? 

7. Beroende på svaret på fråga 6: På vilket sätt arbetar du med det i praktiken? 

(Motiverande, involverande och styrande)  

Situationsanpassat ledarskap 

8. Hur upplever du att dina medarbetares motivation och engagemang påverkas 

under distansarbete jämfört med när de är på arbetsplatsen? 
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9. Beroende på svar på fråga 8: Hur anpassar du ditt ledarskap efter det? 

10. Hur upplever du att du behöver anpassa ditt styrande/stöttande när en 

medarbetare arbetar på distans jämfört med om den är på den fysiska 

arbetsplatsen? 

11. Skulle du kunna ge exempel på kompetenser som du anser kan vara bra att en 

chef besitter när medarbetarna arbetar på distans?  

12. På vilket sätt försöker du inspirera och motivera dina medarbetare i en hybrid 

arbetsmiljö? 

Gemenskap 

13. Hur tycker du gemenskapen bland medarbetarna påverkas vid distansarbete 

jämfört med på plats?  

14. Hur arbetar du som chef med sammanhållningen/gemenskapen i gruppen? 

15. Hur påverkar hybridarbetet ditt arbete med sammanhållningen/gemenskapen? 

16. Vilka utmaningar kan du som chef stöta på med sammanhållningen i gruppen vid 

hybridarbete?  

17. Hur arbetar du som chef för att främja gemenskapen bland gruppen vid 

hybridarbete? 
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9.3 Bilaga 3 – Enkätundersökning 

Hur många dagar i veckan arbetar du hemifrån? 1-5 

           1                             2                            3                               4                                5 

 

Jag har lika bra samarbete med mina kollegor när jag arbetar på distans som på den 

fysiska arbetsplatsen 

         1                             2                             3                              4                                5 

Instämmer inte alls   Instämmer lite        Instämmer       Instämmer mycket       Instämmer 

helt 

 

Jag har god kommunikation med min chef när jag jobbar på distans 

           1                             2                             3                              4                                5 

Instämmer inte alls   Instämmer lite        Instämmer       Instämmer mycket       Instämmer 

helt 

 

Jag upplever ett bra stöd från chefen vid distansarbete 

           1                             2                             3                              4                                5 

Instämmer inte alls   Instämmer lite        Instämmer       Instämmer mycket       Instämmer 

helt 

 

Jag är lika motiverad när jag arbetar på distans som på plats. 

           1                             2                             3                              4                                5 

Instämmer inte alls   Instämmer lite        Instämmer       Instämmer mycket       Instämmer 

helt 
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Jag är lika engagerad när jag arbetar på distans som på plats. 

          1                             2                             3                              4                                5 

Instämmer inte alls   Instämmer lite        Instämmer       Instämmer mycket       Instämmer 

helt 

 

Min chef anpassar sig utifrån mina behov vid distansarbete?  

           1                             2                             3                              4                                5 

Instämmer inte alls   Instämmer lite        Instämmer       Instämmer mycket       Instämmer 

helt 

 

Jag upplever en lika bra gemenskap när jag arbetar på distans som på plats 

         1                             2                             3                              4                                5 

Instämmer inte alls   Instämmer lite        Instämmer       Instämmer mycket       Instämmer 

helt 

 

Jag upplever att min chef aktivt arbetar för att skapa en bättre gemenskap inom gruppen 

när jag arbetar på distans. 

           1                             2                             3                              4                                5 

Instämmer inte alls   Instämmer lite        Instämmer       Instämmer mycket       Instämmer 

helt 

 

Jag upplever att min chef anpassar sitt arbetssätt när jag arbetar på distans 

           1                             2                             3                              4                                5 
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Instämmer inte alls   Instämmer lite        Instämmer       Instämmer mycket       Instämmer 

helt 
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9.4 Bilaga 4 – Mailutskick 1 

Mailutskick 1 

 

Hej! 

 

Mitt namn är Oliwer Hultén och jag skriver ett examensarbete tillsammans med 

Filip och Edvin på Högskolan i Skövde om ledarskap och hybridarbete. Vi fick 

din mail av min chef, XXXX XXXXX och skrev att vi skulle kunna intervjua dig 

som chef med personalansvar över medarbetare som använder sig av 

hybridarbete. Det vore verkligen värdefullt för oss om du har möjlighet att vara 

med på en intervju som skulle ta ca. 30-45 minuter för att hjälpa oss med vårt 

arbete. Intervjun skulle kunna vara på plats eller digitalt. Om ni eventuellt är 

intresserade skulle ni få ta del av frågorna innan intervjun för att kunna 

förbereda er så gott som möjligt. Återkom gärna med ett svar så återkommer vi 

med veckorna vi är tillgängliga för att hålla i intervjun. 

 

Med vänliga hälsningar, Oliwer Hultén, Filip Hjerth och Edvin Ramadanović 
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9.5 Bilaga 5 – Mailutskick 2  

Mailutskick 2 

 

Hej, va kul att du vill delta i våran studie! 

Vi måste invänta vissa kommentarer från våran examinator innan vi skickar ut 

frågorna, så du får dem i början av nästa vecka. Vi återkommer med tid nästa 

vecka.  

Vi har även en tanke på att utöver våra intervjuer skicka ut enkäter till dina 

medarbetare för att förstärka vårt arbete och vår fråga till dig är om du kan 

hjälpa oss att få ut dessa enkäter till dem nån gång efter intervjun? 

MVH Oliwer, Filip och Edvin 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


