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Sammanfattning

Bakgrund: Hybridarbete ar ett fenomen som har blivit populdrare som arbetssitt de
senaste aren i takt med den teknologiska utvecklingen och covid-19-pandemin. Detta
arbetssitt som innefattar en vaxling mellan arbete pa den fysiska arbetsplatsen och
arbete pa distans sdsom hemifran kan medfora bade positiva och negativa aspekter. Det
kan leda till okad flexibilitet och béattre balans mellan arbetsliv och privatliv.
Hybridarbete kan dock leda till forsamrad gemenskap, forsaimrad kommunikation och

social isolering.

Syfte: Denna studie syftar till att undersoka hur chefer anpassar sitt ledarskap och sina
kommunikativa strategier for att frimja gemenskap i en hybrid arbetsmiljo, samt att

belysa hur dessa anpassningar samspelar med medarbetarnas faktiska upplevelser.

Metod: Studien dr utformad som en fallstudie pa ett detaljhandelsforetag i Vastsverige.
Studien har tillampat mixed methods, vilket ar en kombination av kvalitativ och
kvantitativ metod. Det empiriska materialet samlades in med hjalp av semistrukturerade
intervjuer med sex chefer och en enkidtundersokning som skickades till chefernas
medarbetare. Enkaten skickades till 33 medarbetare och 28 svarade, detta gav studien
en svarsfrekvens pa 84,8%. Det insamlade materialet fran intervjuerna transkriberades
sedan och analyserades genom tematisk analys. Enkitsvaren analyserades genom

deskriptiv statistik.

Empiri och Slutsats: Empirin visar att chefer anpassar sitt arbetssatt niar teamet arbetar
pa distans genom att vara med lyhorda under digitala moten och fokusera pa informella
samtal eftersom cheferna anser att kommunikationen forsdmras vid hybridarbete. En
annan viktig aspekt for att bygga och bibehalla gemenskapen i ett team &r enligt cheferna
att genomfora sociala aktiviteter som teambuilding vid fysiska traffar. Detta gor cheferna
da de anser att gemenskap enbart kan byggas fysiskt for att sedan uppratthéllas vid
distansarbete. Medarbetarna anser dock att chefernas anpassningar inte bidrar till ckad
gemenskap i teamet, vilket tyder pa att chefernas anpassningar inte ar tillrackliga i
praktiken. En annan skillnad i upplevelser mellan chefer och medarbetare ar
uppfattningen om motivationen och engagemanget bland medarbetarna. Chefernas
uppfattning ar att dessa faktorer forsamras vid distansarbete medan medarbetarna inte

upplever en forsamring. Detta kan bero pa att chefernas anpassningar leder till



uppratthallning 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



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



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
problemomrade som aktualiserats i samband med hybridarbete. Vidare redogors for
arbetets syfte och de forskningsfragor som ligger till grund for undersékningen av

chefers rolli att frdmja gemenskap.
1.1  Problembakgrund

Hybridarbete innebar att medarbetare véaxlar mellan den fysiska arbetsplatsen och andra
platser sdsom medarbetarnas hem, vilket skiljer sig fran distansarbete som syftar till att
medarbetarna enbart jobbar pé distans (Lauring & Jonasson, 2025). Som en konsekvens
av covid-19-pandemin har hybridarbete som arbetssitt ckat avsevart (Hussain et al.,
2025). Under 2024 var det ungefir 46 procent av de sysselsatta i Sverige i dldern 20—64
som i ndgon utstrickning arbetade hemifran. Detta dr en fordubbling om man jamfor
med &ren fore covid-19-pandemin (Statistiska centralbyran, 2025). En faktor som har
mojliggjort denna forandring har varit den teknologiska utveckling som har bidragit till
mojligheten att arbeta pa andra fysiska platser dn den klassiska arbetsplatsen (Hussain

et al.,, 2025).

I takt med den okade digitaliseringen och teknologiska utvecklingen har nya satt att
organisera arbete vuxit fram. Den teknologiska utvecklingen har underlittat digitalt
arbete, eftersom geografiskt oberoende kommunikation idag utgor en sjalvklar del av
mangas arbetsvardag. Kontorsarbete pa dator har okat kraftigt de senaste decennierna
och i och med teknologiska genombrott inom IT sa har hybridarbete vuxit fram som ett
nytt begrepp (Lauring & Jonasson, 2025). Alla yrkesgrupper kan daremot inte anvanda
sig av hybridarbete eftersom vissa yrken kriaver att personalen utfor sitt arbete pa

arbetsplatsen.

Trots att begreppet hybridarbete har fatt stor spridning de senaste aren sa har fenomenet
funnits lange som en idé. Sedan 1970-talet har idén varit att teknologin kommer att
utvecklas sa pass mycket att arbete hemifrdn kommer att fa ett massivt genomslag. Idén
var att detta skulle ske nar teknologin inom kommunikation har utvecklats i sidan
utstrackning att kommunikation mellan exempelvis chefer och medarbetare kan goras

smidigt over geografiska granser (Richards et al., 2024). Trots diskussioner kring vad



definitionen av hybridarbete &dr, sa finns det en generellt accepterad innebord av
begreppet som ar uppdelat arbete mellan den fysiska arbetsplatsen och en annan

geografisk plats (Lauring & Jonasson, 2025).

Sardeshmukh et al. (2012) menar att distansarbete kan medfora fordelar sdsom
flexibilitet eftersom personalen inte behéver pendla till jobbet varje dag och det kan leda
till battre balans mellan arbetsliv och privatliv. Samtidigt som flexibiliteten blir battre sa
medfor det olika utmaningar for organisationen som risk for social isolering och
bristande kommunikation (Sardeshmukh et al., 2012). Jensen (2015) menar att syftet
med en stark kommunikation dr att kunna samverka och samarbeta med andra
individer, vilket dr en viktig del av hur en organisation fungerar. Vidare menar
Sardeshmukh et al. (2012) att gemenskapen kan paverkas negativt vid distansarbete och
det kan leda till att medarbetare kdnner sig ensamma och socialt isolerade pa grund av
att man inte traffar sina kollegor i samma utstrackning som nar alla arbetar pa

arbetsplatsen.

Detta indikerar att hybridarbete medfor organisatoriska fordelar och utmaningar.
Arbetssattet kan bidra till en 6kad flexibilitet och en forbattrad balans mellan arbetsliv
och privatliv for medarbetare och chefer inom organisationen. Diremot kan
hybridarbete samtidigt medfora potentiella risker for organisationen i form av en
forsamrad kommunikation och gemenskap. Ahmed et al. (2024) menar darfor att det ar
cheferna som aktivt méaste arbeta for att framja och bevara gemenskapen och

kommunikationen genom att anpassa sitt ledarskap efter den digitala situationen.

1.2 Problemdiskussion

Hybridarbete kan medfora olika utmaningar for ledarskapet, sdsom bristfillig
kommunikation och en okad risk for social isolering bland medarbetarna. Dessa
utmaningar kan sitta press pa ledarskapet i form av att behova anpassa tidigare
ledarskapsmetoder. For att bemodta utmaningarna behover ledarskapet utveckla en
expertis som forbattrar medarbetarnas sociala interaktion under hybridarbete (Hussain
et al., 2025). Enligt Allgod et al. (2024) uppstar gemenskap nar medarbetare upplever
en samhorighet med andra medarbetare. Utover okade utmaningar for ledarskapet sa
har medarbetarnas krav och forvantningar pa ledarna forandrats till foljd av 6kningen
av hybridarbete. Cheferna forviantas arbeta mer med regelbundna uppdateringar och
feedback for att forstarka de positiva aspekterna som medarbetarna upplever med

hybridarbete som till exempel flexibilitet samt att f4 arbeta i sin hemmiljo. Vidare menar



forfattarna att medarbetare generellt saknar gemenskap vid arbete pa distans. Aven
stodet fran ledarskapet hjilper till att minska proximity bias, dir medarbetare som
jobbar hemifrén riskerar att forbises jamfort med personalen pa kontoret (Deepa &

Dharshini, 2024).

Enligt Baptista Ramos et al. (2026) ses gemenskap som ett grundldggande psykologiskt
behov for medarbetare och dven som en motivationsprocess som okar medarbetarnas
valbefinnande och inre motivation. Detta kan dock saknas vid hybridarbete da social
isolering och mindre informella interaktioner uppstéar, vilket kan leda till forsamrad
prestation och sdmre vilbefinnande. Det dr darfor viktigt for cheferna att framja
gemenskap genom deras dagliga arbete. Detta kan chefer gora genom att ldgga stor vikt
vid relationer mellan chefer och medarbetare och forsoka fraimja djupare relationer inom
sina team for att starka engagemanget (Baptista Ramos et al., 2026). Allgod et al. (2024)
beskriver medarbetarnas sociala tillhorighet som en viktig faktor. Upplevs en stark
kinsla av att vara del av en gemenskap mojliggors problemlosning genom stéttning fran

andra medarbetare dven nar arbetet sker pa distans.

Slumpmassiga moten som sker pa en arbetsplats gynnar relationer och
informationsoverforing, dessa delar kan daremot vara problematiska i en digital
arbetsmiljo (Kelley & Kelloway, 2012). Detta stirks aven av Kim et al. (2025) som
namner att hybridarbete kan leda till problem som social isolering och gap inom
kommunikationen. Forfattarna beskriver dven hur chefer kan forebygga dessa problem
genom att skifta fokus fran traditionell kontroll till ledarskap som baseras mer pa tillit
och medveten digital kommunikation (Kim et al., 2025). Nar kontakten med chefer och
kollegor minskar kan det ocksa leda till otydlighet kring arbetsuppgifter och bristande
stod, vilket ytterligare kan sinka vilbefinnandet. Aven om digitala méten kan
uppratthalla viss kommunikation menar Allen et al. (2015) att avsaknaden av méansklig
interaktion kan resultera i social isolering. Da dessa faktorer paverkar individer olika,
utgor faktorerna en risk som beror bade de anstéllda och organisationen i stort. Detta
styrks aven av Allgod et al. (2024) som ocksd menar att hybridarbete kan leda till

negativa konsekvenser for medarbetare i form av social isolation.

Den digitala kommunikationen tenderar att bli rent transaktionell, alltsd enbart
fokuserad pa uppgifter som ror vid arbetet. Detta tillfredsstiller inte det manskliga
behovet av hogkvalitativ social kontakt. Cheferna kan minska dessa kinslor genom att
skapa utrymme och uppmuntra till informella samtal som inte alltid handlar om sjalva

arbetet. Detta kan goras med hjilp av flexibla riktlinjer som frigor tid frdn administrativ



kontroll till ett anpassningsbart handlingsutrymme, déar ledaren far organisatoriska
forutsattningar som mojliggor utrymme for att bygga kultur dir social interaktion tillats
ta plats (Turnbull, 2024). Betydelsen av tillhorighet dr 4ven nagot som stiarks av Lauring
& Jonasson (2025) som beskriver hur informella interaktioner ar viasentliga for att
uppratthalla en kénsla av tillhorighet. Forfattarna beskriver dven att vid distansarbete
kan den informella kommunikationen spela en stor roll i medarbetarnas kénsla av

tillhorighet.

Aven om all forskning inte #r 6verens kring denna sak s kan en del forskning dra en
koppling mellan minskat socialt stod fran chefer bland medarbetare redan innan covid-
19-pandemin. Det framkommer dven att socialt stod fran exempelvis chefer och dven
kollegor kan vara vasentligt for att motverka social isolering bland medarbetare vid
distansarbete (Lauring & Jonasson, 2025). En digital chef bor besitta god teknisk
formaga samt kunskap i att leda medarbetarna genom den digitala transformationen,
egenskaper som ar avgorande for att lyckas med samtida digitala projekt (Ahmed et al.,
2024). Chefen behover inte enligt Ahuja et al. (2023) vara en expert inom anvandandet
av teknologi men bor genom teknologin kunna leda pa ett effektivt sétt. Ett tydligt satt
en chef uppvisar medvetenhet och kunskap inom teknologin adr hur man pa ett effektivt
satt kan kombinera elektroniska och traditionella metoder av kommunikation.
Forfattarna menar dven att digitala ledare behover pa ett effektivt satt kunna anvianda
sig av en digital miljo for att identifiera 16sningar, hantera processer och leda individer

for att uppna organisationens mal och visioner.

Lauring & Jonasson (2025) beskriver hur det i nuldget saknas forstielse for
hybridarbetets ldngsiktiga paverkan pa manniskor trots en del forskning tillganglig om
distansarbete innan och under covid-19-pandemin. Forfattarna menar hur forskningen
fortfarande ar i ett tidigt skede nar det kommer till hur hybridarbete efter covid-19-
pandemin paverkar manskliga aspekter sdsom sociala och relationella fragor. Darfor
anser forfattarna att det kan vara nodvandigt att fortsatta undersoka hur chefer kan
forsoka aktivt framja gemenskap snarare dn ensamhet bland personalen under ett
arbetssitt som tillimpar hybridarbete. Aven Lauring & Jonasson (2025) anser att det
saknas djupgdende forskning kring medarbetares perspektiv pd hur hybridarbetet
faktiskt fungerar i praktiken. Det blir darfor relevant for studien att undersoka chefernas
uppfattning av hybridarbete kopplat till medarbetarnas upplevelse av ledarskapets
anpassning, for att undersoka ifall det uppstér skillnader i upplevelsen av ledarskapet

mellan medarbetare och chefer.



I problemdiskussionen har olika delar lyfts fram som utgor grunden till det problem som
denna studie syftar till att undersoka. Dessa delar belyser komplexiteten av ledarskap i
en hybrid arbetsmilj6. Studien fokuserar pa begrepp som minskad gemenskap och social

isolering d& dessa utgor konsekvenser av hybridarbete.

1.3 Syfte

Denna studie syftar till att undersoka hur chefer anpassar sitt ledarskap och sina
kommunikativa strategier for att frimja gemenskap i en hybrid arbetsmiljo, samt att
belysa hur dessa anpassningar samspelar med medarbetarnas faktiska upplevelser. For

att besvara syftet har studien kommit fram till tva foljande fragestillningar:

e “Hur anpassar chefer sitt ledarskap for att framja gemenskap i en hybrid

arbetsmiljo?”

e “Pa vilket sdtt samspelar chefers anpassning av ledarskapet med

medarbetarnas upplevelser av ledarskapet?”



2 Teoretisk referensram

Under den teoretiska referensramen presenteras de begrepp och modeller som dr
centrala for studien, ddribland hybridarbete, gemenskap och situationsanpassat
ledarskap. Kapitlet avslutas med en analysmodell som illustrerar sambanden mellan

de valda teorierna.

2.1 Hybridarbete

Hybridarbete kan forklaras genom att en arbetsplats vixlar mellan traditionella
arbetsformer sdsom att jobba fysiskt pa arbetet, och andra arbetsformer sdsom att arbeta
hemifran eller pa distans. Hybridarbete innefattar dven en vixling mellan olika
manskliga interaktioner d& interaktionerna kan ske bade digitalt och pa plats. Till
skillnad mot distansarbete dar interaktionen ar enformig (Lauring & Jonasson, 2025). I
en hybrid arbetsmiljo har medarbetarna vanligtvis mojlighet att vilja hur de ska
balansera sin tid mellan att arbeta hemifrdn och fysiskt pa arbetet. Daremot kan
mojligheten variera da olika arbetsplatser har olika krav kring hur hybridarbetet ska ske
i praktiken. Inom hybridarbete kan teknik i form av plattformar och videokonferenser
anvandas for att gora det enklare med kommunikationen och samarbetet mellan

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

Hybridarbete som ett arbetssatt ar inget nytt fenomen da det har existerat i flera ar. I
takt med covid-19-pandemin skedde det ett skifte i arbetslivet runtomkring i varlden,
vilket innebar att flera miljoner fick borja arbeta pa distans. P4 grund av detta skifte i
foljd av covid-19-pandemin blev hybridarbete ett storre fenomen. En faktor som har
mojliggjort anvandningen av hybridarbete ar teknologin. Genom teknologin kan
arbetare utfora sina arbetsuppgifter pa olika platser och dven under vilket tidsspann som
helst (Kaiser et al., 2022). Aven Tan et al. (2025) beskriver hur hybridarbete inte 4r ett
fraimmande fenomen och att det har blivit populdrare i takt med den teknologiska
utvecklingen i kombination med covid-19-pandemin. Vidare beskriver forfattarna att
trenden hybridarbete som ett arbetssitt ar ndgot som inte kommer att forsvinna pa
grund av olika positiva konsekvenser som fenomenet medfor, bland annat en ckad

anpassningsformaga i arbetet och en positiv effekt pA medarbetarnas vélbefinnande.



Hybridarbete kan dven medfora olika utmaningar. Dessa utmaningar kan vara i form av
minskade fysiska interaktioner mellan individer vilket kan leda till isolering och minskad

sammanhallning bland arbetarna (Tan et al., 2025).
2.2 Gemenskap

Andersson et al. (2025) forklarar gemenskap genom att medarbetarna upplever en
samhorighet och att samarbetet utvecklas, vilket ar viktigt i alla organisationer.
Forfattarna menar dven att ett gott samarbete kan ta tid att utvecklas och bor darfor ses
som en enskild utvecklingsfraga. Vidare nimner Graham et al. (2023) att gemenskap kan
beskrivas av en kinsla av samhorighet med kollegor och organisationen, vilket betyder
att individerna i arbetsgruppen kanner att de ar en del av gruppen dven niar man inte
befinner sig pa samma fysiska plats. Studien definierar gemenskap som en samhérighet

mellan medarbetare, chefer och organisationer oavsett geografisk plats.

Arrowsmith och Parker (2013) beskriver samhorighet som en kollektiv aktivitet snarare
an en individuell kiansla. Samhorigheten kan skapas genom organisatoriska faktorer
sdsom arbetsmiljo, arbetsuppgifter och ledarskap. Vidare menar forfattarna att
vilbefinnande kan péaverkas negativt bland medarbetare vid bristfillig kommunikation
eller for hoga arbetskrav. Velten et al. (2017) menar att gemenskap och samarbete ar
viktigt pa grund av det kan ses som en del av arbetsmiljon. En god samhorighet och ett
gott samarbete kan leda till en effektivare organisation i stort. Samarbetet kan i sig leda
till battre gemenskap och relationer genom att flera blir involverade i andras arbete som
ofta kan vara inspirerande (Velten et al., 2017). En god gemenskap pa arbetsplatsen dar
medarbetare kinner sig inkluderade kan leda till battre halsa for personalen och minska
risken for social isolering (Graham et al., 2023). Gemenskapen inom en organisation kan
fraimjas genom att exempelvis genomfora gemensamma aktiviteter (Hallstén &
Tengblad, 2006).

Baptista Ramos et al. (2026) ser gemenskap som en viktig del i medarbetarnas
vilbefinnande pa arbetsplatsen. Vidare menar forfattaren att gemenskapen kan
forsvinna vid hybridarbete pa grund av att de informella interaktionerna forsvinner och
darfor ar det viktigt att cheferna aktivt arbetar for att frimja gemenskapen pa
arbetsplatsen. Aven Graham et al. (2023) menar att cheferna har en central roll i att
framja gemenskapen genom att implementera nya strategier och fokusera pé att stindigt

forbattra sin kommunikation. Detta blir relevant for studien eftersom gemenskapen kan



forsvinna vid hybridarbete och studien syftar till att undersoka hur chefer i praktiken

arbetar for att gemenskapen ska bevaras vid hybridarbete.
2.3 Social isolering

Social isolering kan enligt Kraav et al. (2025) beskrivas som en kénsla av brist pa sociala
kontakter. En annan definition av social isolering ar enligt forfattarna Biordi och
Nicholson (2013) en individs psykologiska eller fysiska avstdnd fran relationer de
egentligen onskar eller beh6ver. Denna studie kommer att definiera social isolering som
négot en individ kan uppleva i form av att kinna en social brist pa kontakter, vilket kan
uppsta genom fysiskt eller psykologiskt avstand till de relationer som individen behover

eller onskar.

Kénslan av gemenskap kan forminskas med tanke pa att medarbetarna kan uppleva en
uteslutning fran arbetsgruppen i form av isolering och mindre feedback (Sardeshmukh
et al., 2012). Konsekvenserna av en forsvagad gemenskap kan vara i form av minskat
engagemang och arbetsutmattning inom arbetet bland medarbetarna (Sardeshmukh et
al., 2012). Aven Bloom et al. (2015) beskriver att minga som arbetar hemma i stillet for
pa kontoret saknar en viss typ av gemenskap. Studien visade pa att nir medarbetare
under en langre tid fick arbeta hemma, valde dnda halften av medarbetarna att aterga till
kontoret, fraimst pa grund av ensamhet. Detta starks dven av Kossek et al. (2015) som
menar att forskning visar pa att medarbetare som arbetar pa distans riskerade att kdnna
sig socialt isolerade fran resten av medlemmarna pa foretaget. Forfattarna beskriver
aven hur medarbetarna som arbetade pa distans pa tva stora techbolag kinde sig mindre
respekterade jamfort med deras kollegor som arbetade pa den fysiska arbetsplatsen,
vilket ledde till att de kidnde sig som mindre fullbordade medlemmar av organisationen.
Aven Rhee (2008) menar att distansarbete kan himma mdéjligheter och tid for att bygga
relationer i form av arbete tillsammans pa den fysiska arbetsplatsen, vilket kan leda till
minskad produktivitet i en grupp. Detta kan i sin tur minska produktiviteten for enskilda
foretag. Lauring & Jonasson (2025) menar att kdnslan av tillhorighet i arbetet forandras
av hybridarbete. Dessutom paverkar hybridarbete medarbetarnas sociala relationer och
en negativ aspekt med hybridarbete anses vara den sociala isoleringen som uppstar
bland medarbetarna som jobbar pa distans. Forfattarna tar 4ven upp hur interaktionen
mellan manniskor fordndras nir det fysiska och psykologiska avstandet okas, vilket i
vissa fall kan leda till att interaktionen bryts helt och héllet. Liknande argument framgar

aven av Dale et al. (2024) som beskriver hur hybridarbete kan resultera i att flera



medarbetare kanner sig socialt isolerade fran andra personer pa grund av minskad fysisk
kontakt med kollegor. Forfattarna beskriver dven att social isolering kan vara ett
temporart tillstind dar kanslan av att kdnna sig isolerad kan uppsté och férsvinna.
Medarbetarnas personliga livsforhéllanden kan dven péaverka den sociala isoleringen
sasom att de bor ensamma utan nigon partner vilket i sin tur kan forsdmra problemet
kring social isolering. For att motverka kinslan av social isolering anser flera
medarbetare som arbetar med hybridarbete att det ar vasentligt for dem att spendera tid

pa kontoret for att traffa sina kollegor och soka fysisk kontakt (Dale et al., 2024).

Den tidigare forskningen visar att social isolering ar ett potentiellt problem som kan
uppstd vid hybrid- och distansarbete. Social isolering ar relevant for studien da
Sardeshmukh et al. (2012) menar att minskad gemenskap kan leda till social isolering.
Eftersom studiens syfte ar att undersoka hur cheferna arbetar for att framja
gemenskapen i en hybrid arbetsmiljo ar detta ett relevant fenomen som kan uppsté nar

gemenskapen undersoks i en hybrid arbetsmiljo.

2.4 Kommunikation

Kommunikation ar inte bara ett verktyg for att formedla information inom en
organisation. Kommunikation anvinds for att kunna uppratthalla och stirka relationer
mellan medarbetare inom organisationer. Det ar ocksa ett verktyg for att medarbetarna

ska kunna st6tta varandra (Beauchamp et al., 2021).

Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att kommunikation ar en process dar individer
formedlar kanslor och attityder till varandra. Vidare menar forfattarna att
kommunikation férekommer i verbal form, exempelvis tal och skrift men det kan ocksa
forekomma i icke-verbal form, via kroppsspréak, tonfall och ansiktsuttryck. Detta belaggs
aven av forskning fran Bajzikova et al. (2016) som menar att kommunikation ar mer dn
att bara fora ett samtal, det handlar ocksd om kroppssprak och rorelser. Dessa detaljer
forsvinner vid digitala moten vilket kan gora det svarare att forsta helheten av vad som
sags under digitala moten (Bajzikova et al., 2016). Denna slutsats vidareutvecklas av
Newman och Ford (2021) som beskriver kommunikationen som en av de mest kritiska
utmaningarna for ledare av virtuella team. Forfattarna menar att informella och icke
verbala signaler gér forlorade under distansarbete. Vidare menar Bajzikova et al. (2016)
att distansarbete leder till att informella moten i lunchrummet eller i korridorerna
forsvinner vilket minskar flodet av kommunikationen inom organisationen. Detta i

kombination med att kroppsspraket ar svart att forsta pa digitala moten, kan det leda till



att missforstand blir allt vanligare bland medarbetare och chefer i en digital miljo
Bajzikova et al., 2016). Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att kommunikationen som
sker ansikte mot ansikte ar den mest effektiva formen av kommunikation inom en

organisation.

Richards et al. (2024) beskriver kommunikationen som den enskilt viktigaste faktorn for
framvaxten av hybridarbete. Vidare menar forskarna att det redan under 1970-talet
fanns en vision om att arbete skulle kunna ske hemifran sa snart teknologin var utvecklad
s 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 for organisationer som tillimpar hybrid- och distansarbete. Eftersom
personal och chefer anvander digitala kanaler vid hybridarbete uppstér det en risk for att
kommunikationen blir mindre spontan, vilket leder till att information inte delas lika

naturligt (Kim et al., 2025).

Barrett (2006) menar att kommunikation fran en ledare skiljer sig ifran kommunikation
mellan medarbetare. Ledarskapskommunikation forklaras som nagot som bor vara
effektivt for att kunna framja fortroende och tillit till sina medarbetare. En effektiv
kommunikation kdnnetecknas av ett omsesidigt utbyte dar individer kan formedla behov
och kanslor, samtidigt som Ovriga parter lyssnar aktivt och tar till sig informationen
(Barrett, 2006). For att en chef ska kunna utéva kommunikation pa distans kréavs det att

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

Denna studie kommer att definiera kommunikation som en process for overforing av
mening, kinslor och attityder mellan individer. Kommunikation omfattar saval verbala
budskap samt icke-verbala signaler. Enligt tidigare forskning kan studien konstatera att
icke-verbala signaler ofta gar forlorade i en hybrid arbetsmiljo. For ledare innebar detta
en utmaning som kraver tekniska formagor och en proaktiv strategi for att hantera de

kommunikationsgap som uppstar nar de spontana och informella situationerna uteblir.
2.5 Situationsanpassat ledarskap

Situationsanpassat ledarskap ar en ledarskapsteori som togs fram av Hersey och
Blanchard 1969. Den gar ut pa att chefer anpassar sitt ledarskap efter medarbetarnas
individuella mognadsgrader att utfora uppgifter. Forfattarna beskriver tva typer av
ledarskap: den ena fungerar mer styrande och den andra mer stottande. Det mer

styrande ledarskapet kallar forfattarna for task behavior. Det innebar att ledaren har ett
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beteende som bestar av att man styr vad individer eller grupper gor. Detta beteende
bestar av att beratta vad folk ska gora, hur man utfor det, nar det ska utforas, vart det ska
utforas och vem som ska utféra det (Hersey, 2000). Detta ar relevant for denna studie
da chefen kan delegera ut ansvar och arbetsuppgifter genom digital kommunikation.
Detta gor det mojligt for medarbetarna att utfora arbetsuppgifterna pa distans utan att

befinna sig pa den fysiska arbetsplatsen.

Den andra typen av ledarskap kallar forfattarna for relationship behavior, det ar ett mer
stottande ledarskap. Den utfors av chefen genom att man ger medarbetaren mer ansvar
over arbetsuppgiften samtidigt som man kommunicerar mellan parterna. Ledaren ar
mer stéttande och finns dar for att vigleda och svara pa fragor. Detta utévas mer nir en
medarbetare nétt en hogre grad av mognad i form av att den kan utfora
arbetsuppgifterna sjalvstandigt men ar i behov av en lyssnande och stottande ledare for
att ta sig 6ver eventuella hinder (Hersey, 2000). Detta blir relevant for denna studie da
medarbetare kan vara i storre behov av st6ttning fran chefer vid hybridarbete. Eftersom
tidigare forskning av Sardeshmukh et al. (2012) beskriver hur medarbetare kan uppleva
en uteslutning fran évriga medarbetare i form av upplevd isolering och mindre feedback
som en konsekvens av hybridarbete. Aven Baptista Ramos et al. (2026) tar upp hur
hybridarbete kan leda till simre gemenskap och social isolering vilket kan starka

studiens argument om varfor situationsanpassat ledarskap kan bli relevant.

Forfattarna delar in dessa typer av ledarskap i olika stilar. Den forsta av dessa stilar ar
den styrande ledarskapsstilen (S1) diar ledaren dgnar sig at hog styrning och 1ag stottning.
Den andra ar en mer coachande ledarskapsstil (S2) dar ledaren ar hogt styrande och hogt
stottande. Den tredje mer stodjande ledarskapsstilen (S3) beskrivs genom att ledaren ar
hogt stottande men lagt styrande. Den fjairde den mer delegerande ledarskapsstilen (S4)
beskrivs som lagt styrande och lagt stottande da medarbetaren uppmuntras vara
sjalvstandig. Ingen av dessa fyra ledarskapsstilar dr perfekta i alla ligen utan
uppmuntras att appliceras i olika lagen och faser av mognaden hos medarbetaren, vilket

gor teorin till situationsanpassat ledarskap (Hersey, 2000).

Aven mognaden hos medarbetaren delas in i olika utvecklingsfaser enligt forfattarna. Vid
den forsta fasen (U1) saknar medarbetaren viljan eller ar osdker och saknar dven
formégan att utfora en arbetsuppgift. Vid en mattlig mognadsgrad (U2) som &r nista fas
ar medarbetaren fortfarande okunnig men har under denna fas viljan eller kdnner sig
mer sjalvsiaker. Vid nista fas god mognadsgrad (U3) sa besitter medarbetaren kunskapen

att utfora uppgiften men saknar har viljan eller sjalvsdkerheten att klara av det helt
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sjalvstandigt. Vid en hog mognadsgrad (U4) sa besitter medarbetaren férmagan och
medarbetaren har dven viljan eller sjalvsdkerheten att utféra uppgiften sjalvstandigt. Det
ar darfor viktigt med ratt typ av ledarskap vid ratt fas for att fA medarbetaren att
utvecklas genom de olika faserna och till sist uppna ett sjalvstindigt arbete (Hersey,

2000).

Hur lang tid det tar for en medarbetare att uppna sjilvstandighet varierar beroende pa
faktorer som uppgiftens komplexitet samt individens initiala motivation och kompetens.
Hersey och Blanchard konstaterar dven att en medarbetares mognadsgrad kan sjunka
over tid. Ett exempel pa detta dr nar motivationen brister till f61jd av en personlig tragedi,
sdsom en bortging av en narstdende. I dessa situationer bor chefen oka graden av
vagledning och sitta in utvecklande insatser for att hjalpa medarbetaren att aterfa sin

tidigare motivation och mognadsgrad (Yukl, 2013).

Detta ledarskap handlar om hur chefer anpassar sitt arbetssitt beroende pa olika
forhallanden. Ett fenomen som hybridarbete kan stilla nya krav pa chefer i en
organisation. Genom hybridarbete kan medarbetare arbeta med sina arbetsuppgifter pa
distans och chefer kan genom situationsanpassat ledarskap delegera ut ansvar genom
digitala verktyg. Nagot som denna studie dven tar upp ar hur medarbetare kan behova
extra stod for att motverka social isolering. Situationsanpassat ledarskap kan darfor vara

ett arbetssatt for chefer att anvinda genom att vara mer stottande mot sina medarbetare.

Trots att modellen ar en av de mest spridda sa har den utsatts for kritik inom den
akademiska forskningen. Ett exempel pa kritik mot modellen ar att det enligt Northouse
(2026) gjorts for lite forskningsstudier pd modellen. Aven Graeff (1997) kritiserar
modellen och menar att forfattarna av modellen inte tydligt definierar inneborden av
vissa begrepp som anviands i modellen gillande mognadsgraden, mer specifikt hur
begreppen kompetens och vilja kombineras for att skapa en viss individs mognadsgrad.
Trots kritik ar modellen relevant for studien da den i viss utstrackning fortfarande

anvands bland chefer an idag.

12



LEADERSHIP STYLES

HIGH

SUPPORTIVE BEHAVIOUR

Low —— DIRECTIVE BEHAVIOUR — HIGH

DEVELOPED +« DEVELOPING
FOLLOWER’S DEVELOPMENT LEVEL

Figur 1; Modell, Situationsanpassat ledarskap (Hersey, 2000)

2.6 Analysmodell

Nedan presenteras studiens analysmodell som fungerar som ett ramverk for analysen
kopplat till teori och empiri (se figur 2). Teorin i studien syftar till att forklara relevanta
begrepp sasom hybridarbete och social isolering, samt ga in pa djupet inom gemenskap,
kommunikation och situationsanpassat ledarskap. De sistnamnda teorierna kommer att
hjalpa studien att analysera chefernas praktiska arbete och hur det péaverkar

gemenskapen inom arbetsgruppen.

Studien lyfter fram hur gemenskapen kan paverkas negativt vid en hybrid arbetsmiljo.
Detta kan bidra till negativa konsekvenser som tas upp i teoriavsnittet. Tidigare
forskning sdsom Baptista Ramos et al. (2026) menar att implementering av hybridarbete
kan leda till social isolering som uppstar pa grund av forsimrad gemenskap inom
arbetsgrupperna. Studien kommer att analysera chefernas ledarskap utifran
situationsanpassat ledarskap for att undersoka hur de kan frimja gemenskapen inom

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

Under metodkapitlet presenteras studiens praktiska genomforande, fran val av metod
och fallforetag till datainsamling och analys. Kapitlet avslutas med en reflektion kring

studiens kvalitet och etiska stdllningstaganden.
3.1 Val av metod

Studiens forskningsmetod utgér fran en fallstudie. En fallstudie innebar en detaljerad
analys av ett specifikt fall (Bryman et al., 2024). I denna studie utgors fallet av ett
specifikt internationellt detaljhandelsforetag i Vastsverige dar fokuset har varit pa
kontorspersonalen inom avdelningar som tillaimpar hybridarbete. Fallforetaget valdes da
manga av avdelningarna inom foretaget har integrerat hybridarbete som arbetssitt efter
covid-19-pandemin, vilket har varit relevant utifran studiens syfte och fragestallningar.
For att genomfora en fallstudie och undersoka studiens syfte pa basta sétt s har mixed
methods anvants, vilket ar en kombination av kvalitativ och kvantitativ metod. Denna
metod valdes eftersom det belyser studiens syfte genom att se forskningsproblemet fran
tva olika perspektiv, baAde medarbetarnas perspektiv samt chefernas perspektiv vilket
studien finner ar nodvandigt for att kunna svara pa studiens syfte och fragestallningar.

Studiens fragestallningar ar uppdelade enligt de tva olika metoderna.

Frdgan om hur cheferna anpassar sitt ledarskap for att fraimja gemenskap besvarades
genom en kvalitativ metod i form av semistrukturerade intervjuer (se bilaga 1). En
semistrukturerad intervju innebar att intervjuaren har forberett ett tema med
forutbestamda fragor men att man som intervjuare ar anpassningsbar i form av att man
kan omformulera fragorna, forindra ordningen samt stilla foljdfragor (Alvehus et al.,
2025). Den kvalitativa metoden i form av semistrukturerade intervjuer anviandes for att
ge cheferna som intervjuades en mojlighet till att svara pa fragorna pa ett flexibelt satt
dar de fritt kan svara och lyfta fram sina egna tolkningar, samtidigt som det kan skapas

utrymme for studiens skribenter till att stilla foljdfragor som anses vara relevanta.

Den andra fragestillningen besvarades genom att kvantitativ metod anvindes i form av
enkatundersokningar. Dessa skickades ut till chefernas medarbetare for att fa med deras
perspektiv om chefernas ledarskap och for att se om medarbetarnas upplevelser
stammer Overens med chefernas. Genom detta metodval mgjliggjordes en djupare och

mer nyanserad forstdelse kring studiens syfte. Enkdtundersokningar anviandes for att
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samla in numeriska data fran chefernas medarbetare for att ge dem samma typ av fragor
och svarsalternativ for att kunna jamfora deras upplevelse kring ledarskapet med
chefernas uppfattning. Med enkiter kan man skilja pa olika grupper och hur dessa olika
grupper beter sig och vad de tycker och diarmed varfér svaren kan skilja sig at eller

stimma Overens med varandra (Alvehus et al., 2025).

Datainsamlingen fran intervjuerna och enkéterna samlades in och analyserades.
Intervjuerna och enkiterna har presenterats i empirin som empiriskt material och
statistik. Materialet fran empirin har analyserats i studiens analysdel genom att jamfora
empirin och teorin. Studien har undersokt ifall det finns ett samband mellan de teorier
som presenterats i teorin och med datainsamlingen frén intervjuerna och enkiterna.
Materialet som presenterats i analysdelen har lett till att studien kommit fram till ett

resultat och kunnat besvara studiens fragestallningar.

3.2 Val av fallforetag

For att fa ett bredare perspektiv kring studiens syfte valdes ett detaljhandelsforetag dar
manga av foretagets kontorspersonal anvinder sig av arbetssittet hybridarbete.
Kontorspersonalen har mojlighet till att arbeta pa distans tva till tre ganger i veckan.
Studien har bendmnt foretaget som “Foretag X” for att varna om organisationens och
respondenternas integritet. Foretaget ar ett internationellt verksamt foretag med
huvudkontor i Vastsverige och har butiker i fyra olika lander, dar de siljer produkter i
olika kategorier som beror hushallet. Foretag X hade ungefar 4900 anstillda globalt och
omsatte 12,2 miljarder kronor ar 2025. Utover sina fysiska butiker erbjuder Foretag X e-

handel i fem olika lander.

3.3 Semistruturerad intervjuer

Studien har valt att tillimpa semistrukturerade intervjuer dar forskaren utgar fran ett
underlag med Oppna teman snarare an strikta fragor. Detta ger respondenten stort
utrymme att styra samtalets riktning, vilket stiller hogre krav pa att intervjuaren lyssnar
for att kunna stilla relevanta foljdfragor (Alvehus, 2013). Intervjuerna foljde en
intervjuguide som skapades utifrdn den teoretiska referensramen med forutbestimda
fragor som hjilpte studien att besvara sina fragestillningar. Intervjuguiden var utformad
sd att det fanns utrymme for respondenten att prata fritt samt att det fanns majlighet till
att stilla foljdfrdgor. Detta gjordes for att fa sa detaljerade svar som mdgjligt fran

respondenten. Det genomfordes dven en pilotstudie innan intervjuerna startade dar
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intervjun provades genom att stilla fradgorna till utomstiende. Syftet med pilotstudien
var att utreda ifall frigorna var begripliga att forsta och gick att svara pa for att se ifall

dessa fragor var relevant infor intervjun.

Intervjufragorna skickades ut i forhand till respondenterna. Detta gjordes for att
cheferna skulle kunna ha mojlighet till att vara forberedda sa att intervjuerna var
effektiva och att svaren holl en hog niva. En risk med detta var att svaren kunde medvetet
eller omedvetet planeras for att vinklas senare i intervjun. Svaren kunde vara vinklade
pa ett sitt som idealiserar fallforetaget eller respondenterna sjilva. Detta kan paverka
studiens tillforlitlighet da respondenterna kan presentera en forfalskad bild istillet for

en mer realistisk och verklighetstrogen bild.

Fragorna som stilldes under intervjun var fragor som inte gar att svara ja eller nej pa for
att respondenterna ska svara sa utforligt som mojligt, och for att skribenterna ska kunna
stilla foljdfragor och ge utrymme for att utveckla svaren. Detta var viktigt for att studien
skulle fa sa tydliga och utvecklade svar som mojligt. Semistrukturerade intervjuer kan
utforas bade digitalt och fysiskt. Studien hade mojlighet att utfora intervjuerna pa plats
och pd distans med hjidlp av digitala plattformar, men anpassade sig efter vad

intervjupersonerna onskade. Studien intervjuade totalt sex stycken chefer.
3.4 Enkatundersokning

Studien valde aven att tillimpa enkatundersokningar (se bilaga 3) for att kunna
identifiera sma och stora skillnader mellan medarbetarnas uppfattningar kring
ledarskapet. Enkaterna skickades ut till chefernas medarbetare digitalt genom Google
formular for att fa ett bredare perspektiv inom omradet och for att ge studien dnnu ett
perspektiv i form av medarbetares perspektiv kring ledarskapet i en hybrid arbetsmiljo.
Genom att anvanda en digital enkit var hanteringen av respondenternas svar mer
effektivt an om studien skulle anvianda fysiska enkater som delas ut. Fysiska enkiter hade
troligen kunnat ge en hogre svarsfrekvens men eftersom “Foretag X” har en hybrid
arbetsmiljo ar det inte sakert att alla medarbetare ar pa plats nar enkiterna lamnas ut.
Enligt Bryman & Bell (2017) gor digitala enkiter det ocksd mgjligt for respondenterna

att vara anonyma, vilket kan oka chansen for arligare svar.

Enkiterna skickades ut efter att intervjuerna med cheferna var fardiga och fragorna var
utformade utifrdn studiens fragestillning, intervjufragor och chefernas intervjusvar.

Fragorna var formulerade som péastdenden dir respondenterna kunde vilja svar utifrdn
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hur mycket de héller med eller 4r oense med pastiendet. Pastdendena inneholl en
femgradig Likertskala i form av svarsalternativen 1-5. Alternativ 1 innebidr att
respondenterna ar helt oense medan alternativ 5 innebir att respondenterna héller
fullstandigt med om pastaendet. En Likertskala ar ett vanligt forekommande format for
att svara pa fragor om en instéllning till nagot (Bryman et al., 2024). Nar chefernas
medarbetare hade svarat pa enkiterna analyserades och presenterades svaren i empirin
i diagram som var utformade i Excel. Resultaten fran enkiterna hjilpte studien med att
fa perspektiv pd medarbetarnas uppfattning kring ledarskapet och dess paverkan pa
gemenskapen vid en hybrid arbetsmiljo. Studien skickade ut enkiten till 33 medarbetare
och 28 svarade vilket gav studien en hog svarsfrekvens pa 84,8%. Detta ger studien ett

lagt bortfall pa 5 respondenter. Detta bortfall kan paverka resultatet.

Svarsfrekvensen pa enkéten var forvisso hog med 84,8% men eftersom det totalt var 28
medarbetare utspridda pa sex olika chefer som svarade, blir underlaget per grupp
statistiskt sitt litet. Detta kan paverka resultatens tillforlitlighet negativt. Eftersom den
totala populationen ar 1ag bor medelviardena for de specifika arbetsgrupperna snarare
ses som avdelningsspecifika monster snarare dn generaliserbara slutsatser. Enkatens
utformning gjorde det inte mojligt for medarbetarna att forklara varfor de svarade som

de gjorde. Detta begransade djupet i den kvantitativa delen.
3.5 Mixed methods

Studien har tillampat mixed methods, vilket innebar en kombination av bade kvalitativ
och kvantitativ metod. Kvalitativ och kvantitativ metod kan ge olika perspektiv pa ett
amne men bada metoderna kan ha sina begransningar. Att kombinera bada metoderna
kan darfor betyda att den ena metoden kompletterar den andras begransningar. Genom
intervjuerna fick studien en djupare kontext till hur chefer praktiskt arbetar med
fraimjandet av gemenskap medan enkidtundersokningen verifierar det cheferna siger
utifrdn medarbetarnas perspektiv. Anviandningen av mixed methods gav ett bredare
perspektiv och en storre forstdelse for studiens forskningsproblem an vad en enskild
metod hade kunnat ge. Forskare som anviander sig av mixed methods kan ha tillgang till
all form av datainsamling snarare dn att vara begransad till en typ av datainsamling
(Creswell & Plano Clark, 2017). Mixed methods ar ett relevant tillvigagangssatt for
denna studie eftersom studiens syfte bast besvaras genom att belysa samspelet mellan
tva olika organisatoriska perspektiv. Detta underlittas genom att forst anvianda sig av

semistrukturerade intervjuer, for att belysa chefernas djupa resonemang kring deras
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anpassningar i ledarskapet. Sedan anvinda sig av enkatundersokningar for att na ut till
en storre population som chefernas medarbetare, for att kunna jamféra medarbetarnas
upplevelser med chefernas intentioner. Genom integreringen av bada metoderna kan
metodvalet bidra med en djupare bild av forskningsproblemets komplexitet dn vad en

enskild metod hade kunnat bidragit med.

Tillimpningen av mixed methods i studien kunde #ven innebira konsekvenser for
studiens resultat av datainsamlingen. Kombinationen av bade kvalitativ och kvantitativ
metod kan resultera i ett begransat djup inom respektive metod men kombinationen av
metoder kan samtidigt ge en bredare och mer representativ bild av studiens
forskningsfragor. Ytterligare en konsekvens av att anvidnda sig av mixed methods kan
vara att analysen kraver en hogre grad av bearbetning i form av att forsta anledningar till
eventuella skillnader i svaren fran de tva olika metoderna (Alvehus et al., 2025). Alvehus
et al. (2025) beskriver daven hur kombinationen av metoder kan komplicera det
analytiska arbetet da data fran de olika metoderna skiljer sig avsevart. Vidare menar
forskarna att trots tvéa olika metoder sa kan analys av det insamlade materialet goras
genom att man delar upp fragestillningen i olika delfragor, detta for att de olika
delfragorna leder till olika svar vilket gor att analysresultaten l4ggs sida vid sida for att
sedan besvara det oOvergripande problemet. Studien valde darfor att undersoka
forskningsomréadet genom tva fragestallningar for att kunna dela upp analysen och pa sé

satt inkludera flera perspektiv for att kunna belysa komplexiteten i problemet.

3.6 Operationalisering

For att sakerstilla att materialet som samlas in i empirin ar relevant for studien och att
intervjufragor och enkitfragor mater det som de ar avsedda att maita, anvinds en
operationalisering. Operationalisering innebar att identifiera matt for att mata nagot
som studiens forskare anser ar relevant for studien (Bryman et al., 2024). Eftersom
studien anviander sig av en mixed methods togs intervjufragorna till cheferna och
enkatfragorna till medarbetarna fram parallellt med varandra for att sikerstilla att
svaren kunde jamforas med varandra. Studiens intervjuguide utformades utifran tre
huvudteman: Ledarskap, situationsanpassat ledarskap och gemenskap. Fragorna skrevs
semi-strukturerat for att uppmuntra chefen till 6ppna svar som bidrog med chefernas
faktiska upplevelser och perspektiv pa frdgorna. Exempelvis operationaliseras begreppet
“situationsanpassat ledarskap” genom fragor rorande hur styrande eller stéttande en

chef arbetar i olika situationer eller hur chefen anpassar sitt ledarskap utifran olika
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individer. Enkiten till medarbetarna byggdes upp kring samma huvudteman som
intervjuerna, men anpassades for att svaren skulle ga att jamfora statistiskt. For att fanga
in nyanser i medarbetarnas upplevelser undveks enkla fragor som gav ett ja eller nej som
svar. I stillet anvinds en femgradig Likertskala fréan “Instimmer inte alls” till
“Instimmer helt”. Genom att anvinda en siddan ordinalskala gar det att se hur starkt

respondenterna instimmer i olika pastdenden.

3.7 Urval och Population

3.7.1 Urval av intervjupersoner

Denna studie har valt att gora ett selektivt urval av chefer for de semistrukturerade
intervjuerna, narmare bestamt ett fast selektivt urval. Ett fast selektivt urval ar ett urval
som redan ar klart tidigt i forskningsprocessen och dar forskningsfragan styr urvalet av
intervjupersoner och respondenter (Bryman et al., 2024). Denna studie har med
utgangspunkt i studiens forskningsfragor valt att inrikta sig pa chefer inom ett
detaljhandelsforetag med medarbetare som arbetar i en hybrid arbetsmiljo. Dessa chefer
har erfarenhet av att leda personal i en hybrid arbetsmiljo, dar arbetet sker bade pa

distans och pé det fysiska kontoret.

Eftersom det séllan gar att intervjua eller fraga hela populationen inom en organisation
sa har ett urval gjorts som ska vara representativ for hela populationen och inte unikt for

den grupp som undersokningen utférdes pa (Bryman et al., 2024).

Intervjuperson Antal anstallda Tid for intervju
Chef A 5 41 min
Chef B 4 45 min
Chef C 8 37 min
Chef D 7 40 min
ChefE 5 35 min
ChefF 4 42 min

Tabell 1; Intervjupersonern, illustrerad av studiens skribenter

20



3.7.2 Population for enkatrespondenter

Denna studie har valt att inte genomfora ett traditionellt urval utan i stillet anvinda sig
av en totalundersokning for chefernas medarbetare som har deltagit i
enkdtundersokningar. Eftersom ett urval genomférdes inom den kvalitativa metoden sa
blev méalpopulationen f6r den kvantitativa metoden hanterbar i storlek for att fa med alla
medarbetares perspektiv, ett urval bland dessa bedomdes da inte vara nodvandigt eller
fordelaktigt for studiens syfte. Enligt Bryman et al. (2024) innebar en totalundersékning
en undersokning av en hel population. Populationen definieras i denna studie som
samtliga medarbetare som ar anstillda av de sex specifika chefer som intervjuades inom
fallforetaget. Den totala méalpopulationen uppgick till 33 medarbetare varav 28 svarade
pa enkatundersokningen vilket gav en svarsfrekvens pa 84,8% och ett bortfall pa fem

respondenter.

3.8 Litteratursokning

Studiens sekundirdata i form av tidigare vetenskapliga artiklar, soktes fram genom
Hogskolan i Skovdes databas, daribland Emerald och Google Scholar. For att
sakerstalla att kallorna var trovardiga letades det endast efter killor som hade
granskats av andra forskare med hjalp av att anvanda sig av “peer reviewed”. Studiens
skribenter har anvint sig av olika sokord for att pa ett lattare sitt fa fram relevanta
vetenskapliga artiklar. Sokord sdsom “Hybrid Work”, “Leadership”, “Well being”,
“Social cohesion” och “Social belonging” har anvants. Studiens sekundardata bestér
ocksa av bocker for att komplettera de vetenskapliga artiklarna. Dessa bocker valdes

utifran kallor som hade anvints i vetenskapliga artiklar och kurslitteratur.

3.9 Studiens kvalitet

Studien anvande sig av begreppen validitet och reliabilitet for studiens trovardighet.
Validitet innebar kortfattat att studien undersoker ratt forskningsomridde medan
reliabilitet handlar om att studien undersoker forskningsomradet pa ett korrekt satt

(Blomkvist et al., 2018).

For att validitet ska uppnés kan befintlig forskning behéva handla om det som studiens
forskningsomréade beskriver och kunna kopplas ihop med studiens problematisering,
syfte och fragestillning. Dessutom kan studiens teoriavsnitt som anvands i analysen

behova staimma 6verens med studiens syfte och fragestillning. Studiens datainsamling i
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empirin ska dven kunna kopplas ihop till studiens problematisering och syfte. Slutligen
sa ska diskussionen i studien handla om det som beskrivs i syftet (Blomkvist et al., 2018).
Enkitens fragor utgick fran studiens fragestillning och teori for att f& svar som sedan
kunde analyseras och besvara fragestéillningen, detta 6kade studiens validitet. Studien
har dven utgatt och inspirerats av Baptista Ramos et al. (2026) dir en relevant fraga
utifran artikeln har valts ut och 6versatts som studien tog inspiration ifran i att framstilla

fragor till enkdtundersokningen for att 6ka studiens reliabilitet.

Utover utformningen av sjilva enkidten har studien dven antagit ett kallkritiskt
forhallningssétt till den litteratur och tidigare forskning som ligger till grund f6r arbetet.
Genom att noggrant granska killornas ursprung, vetenskapliga metod och riktighet
sakerstalls att den teoretiska grunden ar trovardig, vilket ytterligare starker studiens
overgripande reliabilitet (Blomkvist et al., 2018). Denna studie genomforde en
pilotstudie av enkdtunders6kningen diar andra personer fick prova pa att svara pa
enkaten. Detta gjordes for att uppticka brister och se om fragorna kunde tolkas pa ratt
satt innan den skickades ut till medarbetarna. Detta okade studiens reliabilitet och

missforstand hos respondenterna i enkdtundersékningen undveks.

For att oka studiens trovardighet utgick studien fran fyra kriterier: tillforlitlighet,
overforbarhet, palitlighet och konfirmering (Bryman & Bell, 2017).

Enligt Bryman & Bell (2017) innebar tillforlitlighet att forskningen gar i linje med de
regler som existerar och att forskningsresultaten presenteras till studiens respondenter.
For att sikerstilla att de semistrukturerade intervjuerna var tillforlitliga spelades de in,
forutsatt att respondenterna accepterade det, och transkriberades darefter. Darefter fick
respondenterna tillgang till materialet om det sa onskades for att granska om de citerats

korrekt i studien. Fallforetaget fick dven att fa tillgéng till arbetet nér det var fardigt.

Overforbarhet innebir att objekt i en viss kontext som studeras ska kunna vara relevant
i andra sociala kontexter (Bryman & Bell, 2017). Eftersom fallféretaget ar en viletablerad
internationell organisation som har arbetssitt och strukturer som forekommer pa
liknande foretag sa kan resultaten fran denna studie overforas och aterupprepas vid
liknande studieri en liknande kontext. Studien har utgétt ifran fragor som kan appliceras
i olika kontexter, dessa dr inte utformade for att begriansas specifikt till det valda

fallforetaget.

22



Palitlighet innebar att studiens alla faser ska redogoras av forskaren, pa ett transparent
sétt i studien (Bryman & Bell, 2017). Studien valde att redogora forskningsprocessen pa
ett tydligt satt i metodkapitlet.

Konfirmering handlar om att forskare inom ett visst omrade inte medvetet ska blanda
in egna personliga varderingar for att pa nagot sitt paverka resultaten i en undersékning
(Bryman & Bell, 2017). Studien valde att utga fran att vara sa objektiv och transparent
som mojligt. For att undvika att paverka studiens resultat med egna viarderingar undveks

det att stilla ledande fragor under intervjuerna.
3.10 Etiska overvaganden

For att sdkerstilla att all forskning sker pa ett korrekt sitt utgick denna studie ifran de
fyra huvudkraven enligt Vetenskapsriddet (2002). Det kan uppstd olika etiska
fragestillningar under genomforandet av forskningen. Darfor ar det viktigt for forskare

att deras studier utfors pa ett etiskt korrekt sitt (Bryman et al., 2024).

Det forsta kravet som denna studie valde att utgd ifran var informationskravet.
Informationskravet handlar om hur man som forskare ska informera de berérda om
studiens syfte. De berorda ska dven bli informerade om vilka moment som ingar under
studiens process (Bryman & Bell, 2017). Detta krav uppfylldes genom att
intervjupersonerna informerades genom mail som skickades ut dar studiens syfte
framgick samt vilka fragor som skulle stéllas under intervjun med intervjupersonerna.
Respondenterna som genomforde enkatundersokningarna blev informerade om

enkatens syfte och hur informationen anvands.

Samtyckeskravet ar andra kravet som handlar om att studiens respondenter ska vara
informerade om det ar frivilligt att delta under studien. Respondenterna ska dven ha
ratten till att avbryta undersokningen ifall de skulle 6nska det (Bryman & Bell, 2017).
Detta krav uppfylldes genom att respondenterna och intervjupersonerna blev
informerade om att deltagandet i undersokningen var valfritt. Alla intervjupersoner gav
aven muntligt godkannande till att bli inspelade under intervjuerna efter forfragan.
Respondenterna och intervjupersonerna blev dven informerade om att det var valfritt att

avbryta deltagandet under studien.

Det tredje kravet ar konfidentialitetskravet som innebar att respondenternas personliga

uppgifter ska behandlas med sekretess och fortroende. Deras personliga uppgifter ska
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forvaras pa ett siatt dar utomstaende inte kan komma at dem (Bryman & Bell, 2017). Bade
intervjupersonerna och respondenterna blev informerade om att informationen de
lamnade skulle forvaras med sekretess och i fortroende till att enbart studiens forskare
hade tillgdng till materialet. Respondenterna blev dven informerade om att de blev
anonymiserade genom att de blev bendmnda som exempelvis “Chef A” och “Chef B” i
studien. Aven namnet p4 foretaget valdes att utelimnas ur studien och benimns som “ett
stort detaljhandelsforetag i Vistsverige” och “Foretaget”. Respondenterna blev dven
informerade om hur ljudfilerna fran intervjuerna och svaren fran enkiterna kommer att
raderas sa fort studien blivit godkdnd. Studien anvinde sig av plattformen Google
formular diar respondenternas svar var helt anonyma &dven for studiens forskare.
Respondenternas svar var enbart synliga for studiens forskare och studiens handledare

samt examinator vid forfragan.

Det fjarde och sista kravet ar nyttjandekravet vilket innebar att de uppgifter som
samlades in om respondenterna endast far anvindas i forskningssyfte (Bryman & Bell,
2017). Detta krav uppfylldes genom att studiens forskare tydliggjorde att informationen
fran respondenterna enbart skulle anvindas i forskningssyfte i denna studie. Som
studien har ndmnt tidigare var dven materialet fran respondenterna begrinsat till
studiens forskare vilket innebar att materialet inte kunde anvandas till ett annat syfte an

studiens.

3.11 Dataanalys kvalitativ metod

Denna studie valde att tillampa tematisk analys for att analysera det empiriska materialet
frdn de semistrukturerade intervjuerna. Tematisk analys kan beskrivas genom att en
studie urskiljer och kodar olika monster och teman som upprepas i studiens
datainsamling (Alvehus et al., 2025). Studiens analysavsnitt baseras pa dessa monster
och teman. Studien undersokte ifall det fanns tillimpbara teman och monster frén

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

Braun & Clarke (2006) beskriver tematisk analys som en sexstegsmodell for att analysera
materialet. Steg ett innebar att man bekantar sig med den insamlade data genom att
fordjupa sigimaterialet och transkribera det inspelade materialet fran intervjun. Studien
genomforde detta steg genom att noggrant lasa igenom materialet efter transkribering.
Transkribering genomfordes med hjilp av Al-verktyget Klang.ai., transkriberingen

granskades senare av studiens skribenter genom att det inspelade materialet lyssnades
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pa samtidigt som transkriberingen liastes for att hitta eventuella korrigeringar som

behovdes goras.

Steg tva innebar att man kodar relevanta nyckelord och begrepp nir man analyserar
transkriberingen i relevanta kategorier i enlighet med studiens syfte (Braun & Clarke,
2006). For att folja detta steg valde studiens skribenter att koda relevanta monster inom

chefernas arbete for att frimja gemenskap och anpassningar vid hybridarbete.

Det tredje steget handlar om att sortera och analysera de olika koderna till olika storre
teman (Braun & Clarke, 2006). For att folja detta steg analyserades de kodade monstren
och kombinerades for att komma fram till relevanta teman som gick att koppla till

forskningssyftet sasom gemenskap och situationsanpassat ledarskap.

Steg fyra handlar om att granska de teman som framkommit under tidigare steg, for att
se om det finns tillrdckligt med innehall inom dessa teman. Vissa teman kan dven slés
ihop, delas upp eller viljas bort om de inte anses vara tillrackligt relevanta efter
granskningen (Braun & Clarke, 2006). Detta genomfordes i studien genom att de olika
relevanta teman granskades for att sakerstélla relevansen for studiens syfte samt om det

fanns tillrackligt mycket stod 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 sjatte och sista steget ar att producera rapporten dir man sammanstaller den
tematiska analysen och jamfor den med studiens teoretiska referensram (Braun &
Clarke, 2006). Studien foljde det sjatte steget genom att jamfora empirin med den valda
teorin for att kunna se hur cheferna arbetar med att frimja gemenskapen i deras
vardagliga arbete. Studien har arbetat utifrdn dessa steg i en iterativ process och darmed
inte nodvandigtvis foljt stegen i en numerisk ordning utan gatt fram och tillbaka

granslost mellan de olika stegen.

3.12 Dataanalys kvantitativ metod

For att analysera den insamlade redan kodade data behovde studien anvinda sig av
kvantitativa metoder for att skala ner den kodade data for att pa ett effektivare satt

presentera och identifiera olika teman och variabler i analysavsnittet. Denna studie valde
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att tillampa deskriptiv statistik for att analysera den insamlade empiriska data fran
enkdtundersokningarna. Deskriptiv statistik fungerar som en analysmetod som
underlittar for forskare att sammanfatta, organisera och identifiera vasentliga monster
samt egenskaper i det insamlade datamaterialet. Denna analysmetod &r ett effektivt
tillvigagdngssitt for att lara kdnna och forstd den insamlade data. Genom att anvinda
deskriptiv statistik som exempelvis medelviarden, standardavvikelser och procentuella
fordelningar kan forskare fa hjalp med att identifiera ett samband mellan relevanta

teman (Bryman et al., 2024).

Studien har valt att tillaimpa en femgradig likertskala for att kunna analysera svaren
vilket innebiar att respondenterna hade fem alternativ att vilja mellan i
enkdtundersokningarna utifran fragorna. Eftersom svaren samlades in frin medarbetare
som arbetar under de chefer som intervjuades sa kunde studien genom deskriptiv analys
identifiera sammanhiangande monster och teman mellan respondenternas svar och
chefernas uppfattningar. Med hjalp av procentuella fordelningar, medelvarden och
standardavvikelser kunde svaren kopplas till chefernas svar under de semistrukturerade
intervjuerna. Den statistiska méatten och de diagram som presenteras i empirin skapades

1 Excel.

3.13 Sammanfattning metod

Metodkapitlet har redogjort for studiens tillvigagangssatt av valda metoder och hur
studiens arbetsprocess har genomforts. Studien ar utformad som en fallstudie och
valde att tillampa en mixed methods metod. Detta innebar att studien har samlat in
kvalitativ empiri i form av sex semistrukturerade intervjuer, i kombination med
kvantitativ data fran en enkatundersokning som skickades till 33 medarbetare. Detta
gjordes for att belysa forskningsfrdgorna med hjilp av tva olika perspektiv. Kritik kring
de valda metoderna har diskuterats i kapitlet dar det bland annat diskuteras om att
populationen for enkatundersokningen ar relativt liten samt att intervjufragorna
skickades ut i forvag 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 sa har det forts en diskussion kring studiens kvalitet utifran etiska

overviaganden samt resultatens tillforlitlighet och validitet.
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4 Empiri

Under studiens fjdrde kapitel kommer svaren fran cheferna att presenteras fran de
semistrukturerade intervjuerna, samt svaren fran medarbetarna fran

enkdtundersokningen.
4.1 Hybridarbete

Alla chefer som studien har intervjuat har flera medarbetare som jobbar pa kontoret och
pa andra platser 4n kontoret. Hur ménga dagar i veckan deras medarbetare traffas fysiskt
varierar bland de olika chefernas avdelning. Fem av cheferna menade att alla deras
medarbetare arbetar mer dn en dag i veckan pa distans, samt att de sjdlva ocksa arbetar
pa distans mer dn en ging i veckan. En av cheferna, chef A, har fyra medarbetare som
arbetar pa distans mer dn en dag i veckan medan chefen och en medarbetare alltid ar
inne pa kontoret. Cheferna uppger att medarbetarna fritt kan vélja nir de vill arbeta

hemifran. Chef C ndmner att:
“Om allt fungerar och rullar pa har mina medarbetare otroligt stor frihet.”

Tre av cheferna uppgav att de har veckométen pa méndagar dar medarbetarna brukar
vara pa plats. Chef B och Chef D uppger att det ar pa veckomotet dar de pratar ihop sig
for att forsoka arbeta hemifran under samma dagar. Samtliga chefer uppger att de har
haft ledande roller innan, under och efter covid-19-pandemin vilket gor att de har fatt

anpassa sitt ledarskap under sina ar som chefer.

Chef C upplever att det ar svarare att leda ett team i en hybrid arbetsmiljo men upplever
sina medarbetare mer ngjda. Chef A ndmner att det har blivit lattare for Foretag X att fa
in mer kompetens fran runt om i landet d& mojligheten finns att arbeta delvis pa distans.
Innan covid-19-pandemin var det mycket sallsynt att arbeta pa distans, Chef C nimner
att det sillan hande och endast vid tillfallen d& man behovde sldappa in en hantverkare
eller liknande. Chef E menar att distansarbete fore covid-19-pandeminkunde tolkas som

att man forsokte smita undan.
“Det var lite skammigt att saga om man skulle jobba hemma en dag” - Chef C

Hybridarbete ar relativt nytt for Foretag X och blev ett vanligt forekommande fenomen

som var mojligt efter covid-19-pandemin efter att majoriteten av tjansteménnen hade
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jobbar en langre tid pa distans. Detta medfor olika utmaningar for cheferna i form av

anpassningar av ledarskapet, kommunikation och medarbetarnas vilmaende.

4.2 Styrning och stottning

Intervjupersonerna tillampar olika strategier for att balansera styrning och stottning i
den hybrida miljon. Majoriteten av intervjupersonerna betonar att Gvergingen till
hybridarbete har kravt ett skifte fran traditionell kontroll till ett ledarskap grundat pa
tydlig maélstyrning. De ar eniga om att det hybrida arbetssittet krdver en mer
uppsokande och proaktiv st6ttning for att sdkerstilla medarbetarnas vialmaende och for

att motverka kanslor av isolering.

Chef B betonar att hen inte anpassar sitt styrande och stottande nar hen eller
medarbetarna arbetar pa distans. Detta beror pa att medarbetarna ar erfarna och ber om
hjalp nar det behovs. Chef B fokuserar i stillet pa att vara mer reaktiv, dar fokuset ligger
pa att vara tillganglig och ge snabb aterkoppling nar fragor uppstar oavsett om man ar

pa plats eller inte.

Chef C havdar att hen behover vara mer uppsokande sjilv vid distansarbete for att
kontrollera att arbetet ror sigi ratt riktning. Hen menar dven att behovet av struktur 6kar
vid digitala moten, vilket kraver mer noggrannhet for chefen i form av att fora protokoll
och skicka ut anteckningar for att tydliggora forvantningarna pd medarbetarnas arbete.
Chef C menar ocksa att hen forsoker hélla en viss distans for att ge medarbetarna frihet,
men att hen kliver fram med tatare kontakt och personligt stod nar hen marker att ndgon

har det jobbigt eller att resultaten sviktar.

Chef A och Chef F upplever att kraven pa de som chefer ar hogre i en hybrid arbetsmiljo
eftersom de maste ta kontakt sjilva med medarbetarna i vissa situationer for att fraga
om hur det gar, innan covid-19-pandemin kunde man se saker som vialmaende direkt pa
jobbet. Chef F betonar hur stottningen blivit viktigare, exempelvis nar medarbetare
stoter pa problem, da de inte riktigt kan diskutera med varandra pa samma satt som pa

den fysiska arbetsplatsen blir chefens stottning i manga situationer mer avgorande.

Chef E anser att sjilva styrningen minskat och tilliten har okat som ett resultat av
hybridarbete d4 man inte langre kan se processen pa samma sitt utan enbart behover ha

tillit till medarbetaren att arbetet blir klart i tid. Detta stiarks aven av Chef D som menar
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att styrningen sker mer genom malstyrning och resultat snarare dn detaljstyrning i

processen, dd man som chef inte lingre har samma insyn i arbetsprocessen pa distans.

P& enkiten har samtliga 28 respondenter svarat pa fragan rorande det upplevda stodet
fran sin chef vid distansarbete. Som tabell 2 visar var det mest férekommande svaret
“Instammer mycket” med tio svar foljt av “Instimmer helt” och “Instimmer” med sex
svar pa vardera. Samtidigt svarade sex medarbetare nagot av de tva alternativen som
indikerar pa ett bristande upplevt stéd fran chefen. For hela urvalet blev medelvardet 3,5

och standardavvikelsen 1,18.

lag upplever ett bra stdd frin chefen vid distansarbete
Instimmer inte alls z %
Instimmer lite 4 14%
Instammer B 21%
Instammer mycket 10 365
Instammer helt B 21%
Totalt 28 100%

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

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

svarade “instimmer inte alls”. Detta ger ett medelvarde pa 4.
Chef B hade tvd medarbetare som "instimmer helt” och ger darfor ett medelvarde pa 5.

Chef C hade tvad medarbetare som “instimmer lite”, en som “instimmer helt”, en som
“instimmer mycket” och en som svarade “instimmer inte alls”. Detta ger ett medelvarde

pa2,8.

Chef D hade tre medarbetare som ”instaimmer mycket”, tvd som “instaimmer” och tva

som “instammer lite”. Detta ger ett medelvarde pa 3,14.

Chef E hade tre medarbetare som “instimmer mycket” och tva som “instimmer”. Detta

ger ett medelvirde pa 3,6.

Chef F hade tvd medarbetare som “instimmer mycket” och tva som “instimmer”. Detta

ger ett medelvirde pa 3,5.
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4.3 Motivation och engagemang

Uppritthallandet av medarbetarnas motivation och engagemang beskrivs som en
komplex balansgéng i den hybrida arbetsmiljon. Intervjupersonerna uppvisar olika

perspektiv pa hur distansarbetet paverkar motivationen och engagemanget.

Chef C upplever att sina medarbetare dr mindre engagerade nir de arbetar pa distans.

Hen menar ocksa att det digitala arbetet tenderar att leda till en kultur dar;
“Jaget gar fore laget”

vilket gor det svarare att fira segrar och uppratthilla den energi som uppstar naturligt
vid fysiska moten. Detta beskriver Chef E ocksa som ett problem med engagemanget for
teamet och for organisationen som helhet nar man arbetar hemma. Chef E menar att

man skoter sitt eget och kanslan att man lyckas tillsammans forsvinner.

Chef C arbetar med att forsoka engagera och motivera sina medarbetare vid hybridarbete
genom att aktivt arbeta med att se till sa att alla fair komma till tals och att alla har en
egen punkt pd agendan vid digitala moten, dd hen ser delaktighet som en

grundforutsattning for motivation.

Chef B upplever inte att medarbetarnas engagemang eller motivation forandras
namnvart nar medarbetarna arbetar hemifran, eftersom chefen tycker att medarbetarna

ar engagerade och motiverade i grunden.
“De flesta dr tavlingsmdnniskor som jobbar hdr, man vill liksom na sina mal.”
- Chef B

Chef B menar snarare att medarbetarna kan vara dnnu mer fokuserade nar de jobbar
hemifran, da man inte blir stord av andra saker. Chef E delar denna syn och menar att

motivationen och engagemanget ar hogt nar medarbetarna arbetar hemifran.
“Folk far ju arbetsro” - Chef E

Chef D har en delad bild pa det och menar att vissa medarbetare arbetar battre hemma,

medan andra tappar engagemanget mer.

Chef A menar att engagemanget markbart tenderar att sjunka nar gruppen inte traffas
fysiskt. Chef A framhaller att det kravs ett betydligt storre arbete fran hans sida som chef
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for att hélla uppe nivan jamfért med nir alla dr pa plats. For att motivera sin personal
arbetar hen i hog grad med tydliga malsattningar bade vecko- och méanadsvis for att
medarbetarna ska kdnna att det arbete de gor ar vardefullt. Chef A férklarar att risken
med att inte arbeta med mal blir att medarbetarna kinner att deras arbete inte blir

synligt.
“Ar det ndn som ens ser vad jag gér?". - Chef A

Chef F har samma synsitt och mérker att medarbetarna arbetar bra hemma men tappar

motivationen i langden.

“Det blir sa ldtt, bara en lista med att gora pa en skdrm och det dr inte alltid sa

inspirerande i ldngden”. - Chef F

Chef F forsoker oka motivationen genom att vara mer personlig i kontakten med sina
medarbetare och aven lyfta fram varfor de gor sakerna de arbetar med, for att

medarbetarna inte ska glomma syftet med sitt jobb.

Som tabell 3 visar s& har samtliga 28 respondenter svarat pa fraigan om engagemang vid
distansarbete. Tabellen indikerar pa ett mycket starkt resultat dir hela 22 av 28
respondenter svarar att de “Instimmer mycket” eller “Instaimmer helt” pa pastaendet.

For hela urvalet blev medelvardet 4,07 och standardavvikelsen 1,13.

Jag ar lika engagerad ndr jag arbetar pa distans som pa den fysiska arbetsplatsen
Instdmmer inte alls 1 4%
Instimmer lite 3 1%
Instimmer 2z %
Instimmer mycket ] 3%
Instimmer halt 13 A6%
Totalt 28 100%

Tabell 3; Resultat Engagemang, illustrerad av studiens skribenter

Chef A hade tre medarbetare som “instammer helt”, en som “instimmer lite” och en som

“instammer inte alls”. Detta ger ett medelvarde pa 3,6.

Chef B hade tva medarbetare som svarade “instimmer helt”, vilket ger ett medelviarde pa

5.
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Chef C hade tre medarbetare som svarade "instammer helt”, en som “instammer” och en

som “instammer lite”. Detta ger ett medelvirde pa 4.

Chef D hade fem medarbetare som svarade “instimmer mycket”, en som “instimmer

helt” och en som “instimmer lite”. Detta ger ett medelvarde pa 3,86.

Chef E hade tva medarbetare som “instimmer helt”, tvd som “instimmer mycket” och en

som “instimmer”. Detta ger ett medelvirde 4,2.

Chef F hade tva medarbetare som “instammer helt” och tvd medarbetare som svarade

“instimmer mycket”. Detta ger ett medelvirde pa 4,5.

Efter att totalt 28 respondenter, det vill sdga 100% av respondenterna, svarat pa fragan
om motivation vid distansarbete visar tabellen hur endast en medarbetare har svarat
“Instimmer inte alls” och tvd medarbetare som har svarat “Instimmer lite”. Nio
medarbetare har svarat att de “Instimmer” pa pastaendet, sju medarbetare har svarat
“Instimmer mycket” och ytterligare nio medarbetare har svarat att de “Instammer helt”

pa pastdendet. For hela urvalet blev medelvirdet 3,75 och standardavvikelsen 1,09.

Jag ar lika motiverad nar jag arbetar pd distans som pa den fysiska arbetsplatsen
Instdmmer inte alls 1 A%
Instdmmer lite 2 T%
Instammer 9 3%
Instimmer mychet 7T 5%
Instimmer helt 9 3%
Totalt 28 100%

Tabell 4; Resultat Motivation, illustrerad av studiens skribenter

Chef A hade tva medarbetare som “"instammer helt”, en som ”"instammer mycket”, en som

“instimmer” och en som “instimmer inte alls”. Detta ger ett medelvarde pa 3,6.

Chef B hade en medarbetare som svarade ”“instammer helt” och en som “instammer

mycket”. Detta ger ett medelvarde pa 4,5.

Chef C hade tvad medarbetare som “instimmer helt”, en som “instimmer mycket”, en

“instimmer” och en “"instammer lite”. Detta ger ett medelvirde pa 3,8.
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Chef D hade fem medarbetare som svarade “instimmer”, en som “instimmer lite” och

en som “instimmer helt”. Detta ger ett medelvirde pa 3,14.

Chef E hade 2 medarbetare som “instimmer helt”, tvd som “instimmer” och en som

“instimmer mycket”. Detta ger ett medelvirde pa 4.

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

ger ett medelvirde pa 4,25.
44 Gemenskap

Chef A, Chef C och Chef D ir 6verens om att gemenskapen paverkas negativt vid arbete
pa distans medan Chef B upplever ingen storre skillnad pa gemenskapen till f6ljd av en
genomtankt planering i forebyggande syfte. Chef B menar att fysiska moten och avsatt
tid for teambuilding och gemenskap ar avgorande i en hybrid arbetsmiljo for att
uppratthalla en god gemenskap bland medarbetarna. Chefen beskriver dven hur en bra
grund med medarbetarna ar viktigt for att forstarka gemenskapen vid distansarbete.
Detta stirks aven av Chef A och Chef D som beskriver upplagget som ibland anvands vid
fysiska traffar, dar medarbetarna tillsammans med chefen efter en arbetsdag utfor
sociala aktiviteter pa kvéllen for att stirka gemenskapen. Vidare menar Chef A dven att
man som chef bor forsoka uppmuntra ens medarbetare till att vara mer sociala med
varandra genom exempelvis att diskutera ens uppgifter med varandra for att fa fram en

gemenskap.

Vidare papekar Chef B att en utmaning skulle kunna vara som ledare att ta reda pa hur
gemenskapen upplevs bland medarbetare som inte riktigt vdgar yttra sig om sitt maende
da personen kanske ar blyg. Chef C, Chef A och Chef D menar dock att gemenskap ar
nagot man som chef stindigt behover arbeta pd men dven alla medarbetare behover
bidra till gemenskapen och teamkénslan i gruppen. Chef C forklarar detta tydligt genom

att beskriva teamkéansla som ndgot som standigt behover arbetas pa for att;
"man kan inte dka till ICA och kopa ett kilo teamkdnsla”.

Chef C beskriver hur hen forsoker att aterskapa en naturlig jargong genom att inleda
digitala moten med informella samtal d4 hen menar att informella samtal forsvinner vid
digitala moten och samtalsidmnet enbart cirkulerar runt arbetsuppgiften. Chef C menar
att genom att uppratthalla informella samtal sa kan det resultera i en 6kad gemenskap i

arbetsgruppen dven under distansarbete. I likhet med detta papekar dven Chef A att
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informella moten forsvinner vid distansarbete till skillnad fréan arbete vid den fysiska

arbetsplatsen dar
“det uppstar informella samtal vid kaffemaskinen”

som ar avgorande for gemenskapen pa arbetsplatsen. Chef A beskriver dven hur hen
ringer telefonsamtal till samtliga medarbetare minst en gang i veckan for att enbart ha
informella och avslappnade sociala konversationer. Aven Chef D beskriver att hen
forsoker hélla i ett digitalt mote nagon gang i veckan dar hen tillsammans med
medarbetarna héller informella samtal som inte handlar om arbetet for att bygga en

starkare gemenskap inom arbetsgruppen.

Chef A, Chef B, Chef C och Chef D ar alla 6verens om att fysiska traffar ar helt avgorande
for att bygga en gemenskap i arbetsgruppen.

“Man behover trdffas fysiskt for att verkligen pa riktigt halla thop gemenskapen och
fa thop gdnget”. - Chef C

De fyra cheferna ar dven Gverens om att nir en sidan gemenskap ar byggd s kan det
underlatta vid uppratthallandet av gemenskapen vid digitala moten. Chef D beskriver
aven hur viktigt det ar med att infora fysiska moten for att bygga upp en trygghet med
varandra i form av att gora en kul aktivitet ndgon ging i manaden efter jobbet. Chef D
forklarar att denna trygghet kan vara viktigt for gemenskapen da medarbetarna kan luta

sig till tryggheten nar de jobbar digitalt.

Pa fragan om medarbetarna upplever en lika god gemenskap nar de arbetar pa distans
som pa den fysiska arbetsplatsen svarade totalt 28 medarbetare, alltsd 100 % av alla som
svarade pa enkiterna. Sju medarbetare svarade “instimmer inte alls”, tio svarade

» o

“instimmer lite”, dtta svarade “"instammer”, tre svarade “instimmer mycket” och noll
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medarbetare svarade pa att de “instimmer helt”. For hela urvalet blev medelvardet 2,25

och standardavvikelsen 0.95.

Jag upplever en lika bra gemenskap ndr jag arbetar pd distans som pd den fysiska
arbetsplatsen

Instimmer inte alls T 25%
Instirmmer lite 10 36%
Instimmer 4 29%
Instimmer mycket 3 11%
Instdmmer helt o i

Totalt 8 100%

Tabell 5; Resultat Gemenskap, illustrerad av studiens skribenter

Chef A hade tvd medarbetare som svarade “instdmmer inte alls”, en medarbetare svarade

“instimmer lite” och tva svarade “instimmer”. Detta ger medelvardet 2,0.

Chef B hade en medarbetare som svarade “instimmer” och en medarbetare som svarade

“instammer mycket”. Detta ger medelvardet 3,5.

Chef C hade tvéd medarbetare som svarade "instimmer inte alls”, en svarade "instimmer
lite”, en medarbetare svarade "instimmer” och en svarade "instammer mycket”. Detta

ger medelvardet 2,2

Chef D hade en medarbetare som svarade "instimmer inte alls”, fyra svarade "instimmer
lite”, en svarade “instammer” och en medarbetare svarade "instammer mycket”. Detta

ger medelvardet 2,29.

Chef E hade tvd medarbetare som svarade “instimmer inte alls”, tvd svarade

“instammer” lite och en medarbetare svarade "instimmer”. Detta ger medelvardet 1,8.

Chef F hade tvd medarbetare som svarade “instammer lite” och tvd svarade att de

“instimmer”. Detta ger medelvirdet 2,5.

Totalt for frdgan om medarbetarna upplever att deras chef anpassar sig utifran deras
behov sé svarade 28 medarbetare och sju svarade att de “instimmer helt”, tre svarade att
de “instimmer mycket”, tolv svarade “instimmer” och sex svarade att de "instammer

lite”. For hela urvalet blev medelvardet 3,39 och standardavvikelsen 1,1.
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Jag upplever att min chef aktivt arbetar fir att skapa en bittre gemenskap inom
Ll D il

Instammer inte alls 3 11%
Instimmer lite 12 43%
Instimrmer 7 25%
Instammer rycket 5 18%
Instammer helt 1 A%

Totalt 28 100%

Tabell 6; Resultat Ledarskap & Gemenskap, illustrerad av studiens skribenter

Chef A hade tva medarbetare som ”instammer helt”, en som ”instimmer mycket”, en som

“instimmer” och en som “instimmer lite”. Detta ger ett medelvérde pa 3,8.

Chef B svarade tva av tvd medarbetare att de “instimmer helt” med péstaendet. Detta

ger ett medelvirde pa 5.

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

“instammer” och en som svarade “instammer lite”. Detta ger ett medelvirde pé 4.

Chef D hade 4 medarbetare som svarade “instimmer”, en som svarade “instimmer

mycket” och tva som svarade “instimmer lite”. Detta ger ett medelvarde pa 2,86.

Chef E hade tvd medarbetare som svarade “instimmer lite”, tvdA som svarade

“instimmer” och en som svarade “instimmer helt”. Detta ger ett medelvarde pa 2,8.

Chef F hade fyra medarbetare som svarade att de "instimmer” med péastaendet, vilket

ger ett medelvarde pa 3.

4.5 Social isolering och valbefinnande

Chef A beskriver hur det ar viktigt som chef att kunna lasa av medarbetares maende som
man inte enbart traffar fysiskt. Eftersom det till f6ljd av distansarbete blivit betydligt
svarare att veta hur ens medarbetare mar vilket dven stéller hogre krav pa ledarskapet.
Detta menar dock Chef B kan vara ett problem om man har medarbetare som ar lite mer
blyga eller tillbakadragna vilket resulterar i att det blir svarare att fa en forstaelse for

maéendet pa distans dn pa den fysiska arbetsplatsen.

Chef B namner dven hur covid-19-pandemin, dir medarbetarna enbart arbetade pa

distans, paverkade vilbefinnandet och den sociala isoleringen bland medarbetare.
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Medarbetarna gav da uttryck for hur de kidnde sig ensamma och socialt isolerade fran
sina kollegor. Vidare menar Chef B att detta blev en utmaning inom ledarskapet da det
ar svart att forebygga till f6ljd av restriktionerna som radde under covid-19-pandemin.
Chef A beskriver att ndgra medarbetare har till f6ljd av distansarbetet upplevt sig
ensamma och i behov av att bli mer uppmérksammade. Enligt Chef A sa ar det valdigt
viktigt for hen att vara 6ppen och transparent med att hen finns dir for medarbetarna
nar nagon skulle behéva prata ut om sin situation i forebyggande syfte mot social

isolering och sdmre vélbefinnande.

Aven Chef C menar att det har blivit betydligt svarare att se hur medarbetarna méir och
kunna staimma av ldget med sina medarbetare till f6ljd av att smé informella méten i
exempelvis korridoren forsvunnit som ett resultat av hybridarbete. Chef C anser daremot
att som ett resultat av att medarbetarna kan styra sin arbetstid lite mer i en hybrid
arbetsmiljo s& leder det till att medarbetarna generellt mar battre till f6ljd av 6kad
flexibilitet och frihet.

Chef E anser att teamkénslan, lagandan och vi-kdnslan ar svar att uppratthélla under
distansarbete och beskriver hur medarbetarna blir som isolerade 6ar och inte en
arbetsgrupp pa distans. Detta menar Chef E gar att forebygga genom att uppleva saker
tillsammans fysiskt som skapar relationer och minnen i gruppen som gar att luta sig

tillbaka emot men som tappas ndgot om man arbetar pa distans i for stor utstrackning.
4.6 Kommunikation

Gemensamt for cheferna ar att alla upplever en viss forandring i kommunikationen.
Majoriteten av cheferna tycker ocksa att kommunikation inte ar densamma nir de
arbetar pa distans jamfort med nar teamet ar pa kontoret. Detta 6kar kraven pa cheferna
att sjalva hora av sig till medarbetarna nir de spontana motena i korridoren forsvinner
ett par dagar i veckan. Intervjupersonerna ar enade om att kommunikationen har skiftat

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

Chef A beskriver en skillnad jamfort med innan covid-19-pandemin, da alla befann sig
pa den fysiska arbetsplatsen och beslut kunde formedlas snabbare nar alla befann sig
nara varandra. Som chef forsoker hen ocksa att ringa minst en gang i veckan for att prata
om annat an jobb, eftersom det litt blir att de bara pratar om jobb vid distansarbete. Chef
C upplever ocksa att kommunikationen blir samre pa grund av att de informella motena

forsvinner helt vid distansarbete. Kommunikationen maste planeras pa ett nytt satt vid
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distansarbete. Chef C beskriver skillnaden mellan kommunikationen pa distansarbete

och arbetet pa plats sa har:

“Nu blir alla saker sa otroligt planerade. Nu mdste jag ringa person X for att ta upp

detta, man kan inte smidigt bara glida forbi och se hur ldget dr.”

Chef C forsoker uppmuntra sina medarbetare att kontakta varandra for att samarbeta

nar de jobbar pa distans for att bibehélla kommunikationen.

Chef B betonar vikten av att vara lyhord under distansarbete, eftersom man missar
kroppsspraket som annars kommer naturligt ndr man ses i verkligheten. Bortsett fran
kroppsspraket sa tycker Chef B att teamet har lyckats att bibehéalla en fungerande dialog
aven de dagar da teamet arbetar pa distans. En forklaring pa detta ar att Chef B
vardesatter en oppen och rak kommunikation samt noggrann planering ihop med

teamet.

Chef D beskriver att kommunikation har blivit betydligt mer planerad och mindre
spontan jamfort med nir alla var inne pa kontoret. Nar medarbetare arbetar pa distans
maste man boka moten eller jaga medarbetarna pa Teams for att nd fram. En utmaning
for chef D ar att det finns en risk att bli for fyrkantig i sin digitala kommunikation, vilket
har lett till att chefen kontaktar medarbetarna oftare for att prata om annat an jobb.
Denna syn delas med Chef E som menar att kommunikationen har blivit mer avsiktlig i
den hybrida arbetsmiljon. Chef E betonar att det adr svarare att lasa av kroppssprak

genom datorn och det kravs att man ar mer aktiv som lyssnare under digitala moten.

Chef F betonar vikten av att kunna ldsa mellan raderna i chattmeddelanden och
kommunikationen i skrift ar en viktig kompetens att ha som chef vid hybridarbete. Detta
beror pa att korta meddelanden enkelt kan misstolkas som hérda eller stressade. Hen
arbetar ocksa mycket med det personliga under digitala moten for att bibehélla den

manskliga kontakten.

Totalt for frigan om kommunikation sa svarade 28 medarbetare pa fragan, alltsd 100%
av de som svarade pa enkaten. En medarbetare svarade att de “inte instimmer alls”, sju

“instammer lite”, atta "instimmer”, fyra “instaimmer mycket” och atta "instimmer helt”.

For hela urvalet blev medelvirdet 3.39 och standardavvikelsen 1.23.
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Jag har god kommunikation med min chef nar jag arbetar pa distans
Instimmer inte alls 1 A%
Instdmmar lite 7 5%
Instamimer B 29%
Instimmer mycket a 14%
Instimmeer helt 8 29%
Totalt 28 100%

Tabell 7; Resultat Kommunikation, illustrerad av studiens skribenter

Chef A hade fem medarbetare och alla svarade pa enkiten. Da uppgav fyra att det

“instimmer helt” och en svarade “instimmer lite”. Detta ger medelvardet 4,4.

Chef B hade fyra medarbetare och tva svarade pa enkiten. Da uppgav alla tva att de

“instimmer helt” med pastaendet. Detta ger ett medelvarde pa 5.

Chef C hade atta medarbetare, varav fem av dem svarade. Tva medarbetare svarade
“instammer helt”, en svarade "instaimmer”, en svarade “"instammer lite” och en svarade

“instammer inte alls”. Detta ger ett medelvirde pa 3.2.

Chef D hade sju medarbetare och alla svarade pa enkidten. D& uppgav 4 att de

“instimmer” pa pastaendet och 3 svarade att de “instammer lite”. Medelvardet blir da

2.57.

Chef E hade fem medarbetare och alla svarade pa enkiten. Tva svarade att de "instammer
mycket”, tva svarade att de "instimmer” och en svarade “instimmer lite”. Detta ger ett

medelvarde pa 3.2.

Chef F hade fyra medarbetare och alla fyra svarade pa enkiten. Tvd av medarbetarna
svarade att de “instimmer mycket”, en svarade att de “instimmer” och en svarade

“instaimmer lite”. Detta ger ett medelvarde pa 3.25.
4.7 Ledarskapetien hybrid arbetsmiljo

Gemensamt for cheferna ar att alla upplever att 6vergangen till hybridarbete har lett till
att det har blivit svarare som chef att 14sa av medarbetares behov pa distans och darmed
svarare att utova sitt ledarskap. Eftersom det har blivit svarare att 1dsa av behoven fran

medarbetarna har det medfort storre krav pa chefen och dven nya anpassningar.
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Chef A beskriver sitt ledarskap som situationsanpassat i en hybrid arbetsmiljo. Vidare
menar Chef A att hen har provat pa flera olika ledarskapsstilar genom dren men den som
har fungerat allra bast har varit situationsanpassat ledarskap. Denna ledarskapsstil
beskriver hen som vildigt flexibel diar chefen anpassar sig utifran sina medarbetares
behov och vilken situation det 4r som rader. Chef A menar dven hur tillit 4r en stor del
inom hens ledarskap da det ar vildigt viktigt att kunna lita pa sina medarbetare och
bygga upp ett fortroende. Detta stirks dven av Chef E och Chef D som forklarar hur
ledarskapet har blivit mer tillitsbaserat gentemot sina medarbetare. Chef D beskriver hur
hen som chef forsoker vara tillgdnglig for sina medarbetare och lita pa att medarbetarna
utfor sina arbetsuppgifter samtidigt som hen forsoker ge dem friheten till att styra 6ver
sina arbetsuppgifter. Enligt Chef D sa ar det viktigt att medarbetarna kianner frihet och

som chef finns dar som stottning och vigledning for att tillsammans na malen.

Chef C beskriver aven hur hen later medarbetarna arbeta med stor tillit och frihet, men
berattar aven hur hen behover anpassa sitt ledarskap om arbetet inte fungerar som det
ska pa distans for vissa medarbetare. Chef C beskriver ocksa hur hen behover vara mer
uppsokande pa distans mot sina medarbetare, att aktivt arbeta stéttande och styrande i
olika grad nir hen anser att medarbetarna ger uttryck for ett behov av det. Aven Chef A
beskriver hur hen behover anpassa sitt ledarskap till att vara mer stottande eller styrande
beroende pa sina medarbetares behov. Chef B beskriver hur hen har svarare att ldsa av
vad medarbetarna behover pd distans i brist pd exempelvis kroppssprak och
ansiktsuttryck, detta gor att medarbetarna istillet behover kontakta hen ifall de
exempelvis skulle behva lite extra stottning i ndgon situation. Aven Chef E beskriver att
det har blivit svdrare att 1asa av medarbetarnas kanslor och kroppssprak pa distans vilket
leder till att hen far lagga mer energi pa att forsoka aktivt lyssna pa sina medarbetare.
Chef E forklarar att hen brukar ringa ett samtal eller skicka ett meddelande till
medarbetarna for att kolla laget for att sedan forsoka ta at sig det som har blivit sagt

vilket leder till att hen blir mer medveten om sitt ledarskap.

Totalt for frdgan om medarbetarna upplever att deras chef anpassar sitt arbetssatt nar
medarbetarna arbetar pa distans sa svarade sju att de "instammer helt”, tio svarade att
de “instimmer mycket”, sju svarade "instimmer”, tre svarade att de "instimmer lite” och
en svarade “instaimmer inte alls”. For hela urvalet blev medelvirdet 3,68 och

standardavvikelsen 1,09.
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Min chef anpassar sig utifrin mina behov vid distansarbete

Instdmmer inte alls o 0%
Instdmmer lite B 21%
Instlimmer 12 aF%
Instdmmer mycket 2 11%
Instimmer halt 7 5%
Totalt B 100%

Tabell 8; Resultat Situationsanpassat ledarskap, illustrerad av studiens skribenter

Chef A hade tva medarbetare som svarade “instimmer mycket”, tvd medarbetare som
“instimmer” och en medarbetare som svarade “instimmer lite”. Detta ger ett

medelvarde pa 3,2.

Chef B hade tvd medarbetare som svarade “instimmer helt”, vilket ger ett medelviarde pa

5.

Chef C har tre medarbetare som svarade "instaimmer helt”, en som svarade “instimmer

lite” och en som svarade “instimmer inte alls”. Medelvardet blir da 3,6.

Chef D hade tre medarbetare som svarade “instimmer mycket”, tre som svarade

“instammer” och en som svarade “instammer lite”. Detta ger ett medelvirde pa 3,29.

Chef E hade en medarbetare som svarade “instimmer helt”, tvd svarade “instimmer

mycket” och tva svarade “instimmer”. Detta ger ett medelvarde pa 3,8.

Chef F hade en medarbetare som svarade “instammer helt” och tre medarbetare som

svarade “instimmer mycket”, vilket ger ett medelvarde pa 4,25.
4.8 Sammanfattning av empiri

Sammanfattningsvis dr hybridarbete dr en etablerad struktur diar majoriteten av
respondenterna arbetar pa distans minst en dag i veckan. Gillande ledarskap uppger
cheferna att de har skiftat fran traditionell styrning till en tillitsbaserad mélstyrning med
ett mer uppsokande arbetssitt, och medarbetarna upplever ett starkt stod och att chefen
anpassar sitt arbetssitt efter deras behov. Det rdder delade meningar bland cheferna om

hur distansarbetet paverkar medarbetarnas motivation och engagemang, medan
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medarbetarna sjilva uppger att de bibehaller en hog motivation och ett starkt

engagemang.

Vidare ar chefer och medarbetare eniga om att gemenskapen forsamras pa distans, och
cheferna framhaller att det digitala arbetssattet gor det svarare att ldsa av medarbetarnas
maende. Slutligen upplever samtliga chefer att kommunikationen har forandrats och
blivit mer utmanande i den digitala miljon. Svaren i enkdten angaende
kommunikationen ar dock spridda dir kommunikationen funkar béattre &n i andra

arbetsgrupper.
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5 Analys

I detta kapitel kommer empirin att analyseras med hjdlp av tidigare forskning och den
teoretiska referensramen. Forst sG 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 forandring i
kommunikationen nar arbetet sker pa distans. Alla chefer dr 6verens om att informella
moten forsvinner vid distansarbete och att det paverkar kommunikationen negativt. Nar
medarbetarna inte ar pa plats fordndras kommunikationen fran att ha varit spontan till
att bli valdigt planerad och avsiktlig, eftersom chefer i stillet méaste boka digitala moten
for att nd varandra. Detta stiarks av Bajzikova et al. (2016) samt Newman och Ford (2021)
som menar att informella moéten forsvinner vid distansarbete vilket minskar flodet av
kommunikationen i arbetsgruppen. Nar det spontana utbytet forsvinner och métena blir
mer formella, finns det enligt chefernas erfarenheter en stor risk att dialogen smalnar av
och enbart fokuserar pd det operativa arbetet. Flera av cheferna betonar en utmaning
med att 1asa av kroppsspraket vid digitala moten, som gor att cheferna behover anstranga
sig mer i form av att vara mer lyhord, kunna lasa mellan raderna och lyssna mer aktivt.
Detta kan kopplas till Bajzikova et al. (2016) som menar att viktiga delar av
kommunikationen som kroppssprak kan forsvinna vid digitala moten. Detta styrks dven
av Jacobsen och Thorsvik (2014) som menar att kommunikationen som sker ansikte mot
ansikte ar den mest effektiva formen av kommunikation inom en organisation. For att
kompensera for det saknade kroppsspraket visar empirin att cheferna maste utveckla en
hogre grad av lyhordhet, lyssna mer aktivt och lara sig lasa mellan raderna i de digitala
chattarna. Trots chefernas anpassning och negativa upplevelser kring kommunikationen
ar svaren fran enkiatundersokningen utspridda men medarbetarna ar generellt positiva
kring kommunikationen pa distans (se tabell 7). Detta kan indikera att chefernas
anstrangningar leder till att medarbetarna upplever en bittre kommunikation pa

distans.
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Det empiriska materialet visar att medarbetarnas mojlighet att formedla behov och
kanslor blir en utmaning for cheferna vid hybridarbete, da de spontana och informella
motena som vanligtvis uppstar pa den fysiska arbetsplatsen uteblir. For att arbeta emot
detta visar studien att cheferna aktivt skapar nya, planerade utrymmen for informella
samtal for att uppratthéalla en god kommunikation. Barrett (2006) beskriver en effektiv
ledarskapskommunikation som ett omsesidigt utbyte dar individer ges mojlighet att
formedla bade behov och kénslor. Cheferna arbetar pa olika satt for att uppné detta, vissa
integrerar personliga samtal under digitala moten, medan andra regelbundet ringer upp
sina medarbetare enbart for att diskutera annat dn arbetsrelaterade amnen. Detta gor
cheferna for att bibehalla den méanskliga och informella kontakten samt for att undvika
att all kommunikation blir fér formell. Genom medvetna insatser skapar chefer
planerade utrymmen for relationsbyggande och personligt utbyte som Barrett (2006)
menar ar centralt for ett effektivt ledarskap. Chefernas anpassningar i kommunikationen
fungerar relativt vil, d4 en majoritet av medarbetarna upplever en fortsatt god
kommunikation pa distans (se tabell 7). Vissa arbetsgrupper upplever kommunikationen
pa distans ndgot sdmre trots att cheferna anviander sig av liknande insatser. Detta
indikerar att digitala kommunikationsstrategier inte ger helt enhetliga utfall utan kan

paverkas av avdelningens unika forutsattningar sdsom arbetsrelationer.

Vidare menar Barret (2006) att ett av huvudsyftena med effektiv
ledarskapskommunikation ar att fraimja fortroende och tillit. Detta gar att koppla till
studiens empiri som visar att flera chefer beskriver hur hybridarbete har resulterat i att
ledarskapet har behovts baseras mer pa tillit. Empirin visar hur cheferna betonar
kommunikationen som en viktig del av ledarskapet for att bygga upp ett fortroende och
ge medarbetarna den frihet de behover for att utfora sina arbetsuppgifter. For att detta
ska fungera menar cheferna att kommunikationen bor fungera som ett verktyg for att
bygga tillit och ett fortroende mellan chefer och medarbetare. Medarbetarna visar i
Tabell 8 att de generellt upplever att cheferna anpassar sig efter deras behov vilket visar
pa hur chefernas anpassade arbete med tillit och fortroende nar fram till medarbetarna.
I motsats mot aktiv kommunikation kan ett passivt ledarskap medfora risker i en hybrid
arbetsmiljo i form av exempelvis proximity bias. Enligt Deepa & Dharshini (2024) si kan
proximity bias beskrivas som ett fenomen dir medarbetare som arbetar hemifran
riskerar att forbises i jaimforelse med medarbetare som befinner sig pa den fysiska
arbetsplatsen. Chefernas strategier sisom att ha ett mer uppsokande arbetssitt och att
ringa regelbundna telefonsamtal, fungerar direkt forebyggande mot proximity bias. Aven

om medarbetarnas upplevelser i enskilda arbetsgrupper visar en viss spridning, visar
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helheten att chefernas forebyggande och fortroendeskapande kommunikation fungerar
inte enbart for att bygga tillit, utan dven for att sikerstilla att alla medarbetare oavsett

geografisk plats kdnner sig uppméarksammade.
5.1.2 Gemenskap

Majoriteten av cheferna upplever att gemenskapen forsimras nar medarbetarna arbetar
pa distans. Detta stimmer 6verens med Baptista Ramos et al. (2026) som menar att
gemenskapen forsamras vid hybridarbete pa grund av att de informella interaktionerna
forsvinner. Detta stéller hogre krav pa chefernas arbete att frimja gemenskapen. Det
empiriska materialet visar att cheferna anpassar sina arbetssatt pa olika sitt. Exempelvis
sa forsoker flera av cheferna avsitta tid for teambuilding och sociala aktiviteter for att
stiarka gemenskapen i arbetsgruppen. Detta gar att koppla till Hallstén och Tengblad
(2006) som menar att gemenskapen i en organisation kan frimjas genom gemensamma
aktiviteter. Trots chefernas anpassningar si visar svaret pa Tabell 5 att en stor del av
medarbetarna upplever simre gemenskap vid distansarbete dn nir de arbetar pa plats.
Aven Tabell 6 visar att en majoritet av medarbetarna inte upplever att cheferna arbetar
for att skapa en battre gemenskap vid distansarbete. Skillnaden visar att aven fast
cheferna upplever att de aktivt arbetar for att frimja gemenskapen i gruppen sa upplevs

inte dessa anpassningar tillrackligt enligt medarbetarna generellt.

Data fran det empiriska materialet visar hur det finns intressanta skillnader mellan de
olika chefernas medarbetares upplevelser med frimjandet av gemenskap. Fa
arbetsgrupper visar pa medarbetare som ar nojdare gillande upplevelsen av att deras
chef aktivt arbetar for att frimja gemenskapen pa distans. Detta kan forklaras av
chefernas specifika anpassningar, dar stort fokus laggs pa att avsitta tid for fysiska
moten och teambuilding inom arbetsgruppen for att fraimja gemenskapen. Precis som
tidigare namnts utifran Hallstén och Tengblad (2006), blir det tydligt hur fysiska moten
och teambuilding fungerar som en drivande faktor for gemenskapen. Detta skiljer sig
markant frin majoriteten av medarbetarnas upplevelser (se tabell 5). Detta tyder pa att
ménga av de strategier som cheferna applicerar inte fungerat for att framja
gemenskapen, fysiska sammankomster fungerar mer effektivt i en hybrid arbetsmiljo.
Dessa fysiska sammankomster sisom teambuilding skapar en stabilare bas for

gemenskapen.

Studiens analys synliggor en tydlig paradox gillande gemenskapen. Majoriteten av

cheferna ar eniga om att det ar betydligt svarare att bygga en gemenskap vid
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distansarbete och att fysiska triffar ar avgorande for att bygga gemenskapen bland
medarbetarna. Detta korrelerar tydligt 4&ven hos medarbetarna under dessa chefer som
svarat att de generellt upplever en simre gemenskap vid distansarbete. Empirin visar att
cheferna aktivt arbetar med spontana samtal, uppmuntran till avslappnad jargong och
ett stort fokus pa sociala aktiviteter utanfor arbetet. Trots dessa aktiva insatser upplevs
gemenskapen simre vid distansarbete bland medarbetarna (se tabell 5). Aven Baptista
Ramos et al. (2026) drar en liknande slutsats som menar att gemenskapen kan forsvinna

vid hybridarbete pa grund av att de informella interaktionerna férsvinner.

Arrowsmith och Parker (2013) definierar samhorighet som en gemensam aktivitet
snarare an en individuell kdnsla. Detta kraver att hela gruppen arbetar gemensamt mot
en battre gemenskap. Detta styrks av studiens empiri, diar cheferna ar eniga om att
fysiska traffar ar en forutsattning for att bygga en grundliggande gemenskap i
arbetsgruppen. Vissa chefer betonar hur medarbetarna riskerar att bli isolerade pa
distans. Denna oro korrelerar med medarbetarnas upplevelser da den kvantitativa datan
visar hur medarbetarna har en negativ installning kring gemenskapen. Detta kan kopplas
till Dale et al. (2024) som menar att minskad fysisk kontakt okar risken for social
isolering. Genom att planera fysiska moten och sociala aktiviteter som exempelvis
teambuilding, vilket vissa chefer sarskilt lagger vikt vid, kan arbetsgruppen skapa en
gemenskap i form av minnen och relationer som de sedan kan uppratthélla nar de
arbetar digitalt. Detta blir intressant da de olika chefernas medarbetare har svarat valdigt
olika pa upplevelsen av gemenskapen vid distansarbete. Vissa medarbetare rapporterade
om en starkare gemenskap dn majoriteten av medarbetarna. Dessa skilda upplevelser
kan forstas utifran chefernas olika strategier for att framja gemenskapen. Enligt Graham
et al. (2023) ar det sociala aktiviteter som minskar risken for social isolering. Analysen
visar darmed att chefernas arbete for att frimja gemenskap i en hybrid arbetsmiljo
paradoxalt nog bygger pa att utnyttja de fysiska moten som sker maximalt for att skapa
en stark gemenskap som kan uppratthallas under distansarbetet. Majoriteten av
cheferna upplever att arbetsgruppen behover traffas fysiskt for att bygga en stark
gemenskap som sedan kan underlatta vid uppratthallandet av gemenskapen vid digitala

moten.
5.2 Situationsanpassat ledarskap

Enligt Hersey (2000) ar det situationsanpassade ledarskapet en balans mellan insatser

av task behavior (styrande) och relationship behavior (stéttande) utifran medarbetarnas
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mognadsgrad. I det empiriska materialet framgar det att 6vergangen till hybridarbete
tvingar cheferna att omvérdera denna balans. Eftersom cheferna forlorar den direkta
kontrollen 6ver medarbetarnas arbetsprocess anser flera chefer att detaljstyrningen
minskar medan tillit och maélstyrning okar. Enligt Hersey (2000) innebar detta en
forflyttning fran de mer styrande ledarskapsstilarna (S1 och S2) till de mer stottande eller
delegerande ledarskapsstilarna (S3 och S4). Detta stimmer 6verens med flera chefers
uppfattning om att det mer stottande ledarskapet blir mer kravande pa distans. Eftersom
medarbetare inte lika enkelt kan fraga en kollega eller chef 6ver skrivbordet pa distans,
blir chefens aktiva stottning avgorande for att arbetet fortfarande ska utforas effektivt.
Cheferna maste darfor 6ka den aktiva digitala stottningen for att kompensera for den

minskade fysiska styrningen.

En central utmaning i en hybrid arbetsmiljo ar hur chefer bedomer och anpassar sig efter
medarbetarnas mognadsgrad som enligt Hersey (2000) ar medarbetarnas kompetens
och motivation. Studiens empiri visar att pa de avdelningar diar medarbetarna upplevs
som sjalvgdende (U4), blir det naturligt for cheferna att applicera en mer stéttande
ledarskapsstil (S4). Detta bekraftas aven i hog grad av den kvantitativa data, nar chefen
litar pa medarbetarnas drivkraft och ger dem stort utrymme, instimmer medarbetarna i
hog grad i att ledarskapet dr val anpassat efter deras behov pé distans. Empirin visar att
flera chefer upplever att medarbetarnas motivation och engagemang sjunker (U2 eller
U3) vid distansarbete. Som ett resultat av detta 6kar cheferna sin styrning i ledarskapet
(S2) genom tydliga och gemensamma mal eller ett mer aktivt och mer uppsokande
arbetssatt vid distansarbete for att bibehélla engagemanget nar man inte traffas pa den
fysiska arbetsplatsen. Enkatsvaren visar pa att medarbetarna i hog grad inte tycker att
deras motivation och engagemang forsamras vid distansarbete. Detta visar pa ett gap
mellan chefernas bedomning 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
stottande ledarskap (S3). Cheferna betonar att den hybrida arbetsmiljon har resulterat i
ett skifte, dar traditionell detaljstyrning och kontroll av arbetet har ersatts av 6kad tillit i
form av okat ansvar dar chefen finns dar for stod och vigledning. Enligt Hersey (2000)
handlar det stottande ledarskapet om att chefen ger medarbetaren eget ansvar 6ver
arbetsuppgiften, samtidigt som ledaren finns nirvarande for vigledning och
kommunikation. Till f6]jd av den minskade insynen i arbetsprocessen krivs istillet en

okning i det stottande ledarskapet (S3). Det empiriska materialet visar pa att cheferna
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okar sitt stottande pa distans da insynen forsvinner. Detta gor cheferna genom aktivt
lyssnande, for att fanga upp maendet bland medarbetarna och aktivt uppsokande, i form
av att medarbetarna far 6kat ansvar 6ver sina arbetsuppgifter diar chefen finns for stod
och vigledning genom malstyrning. En av cheferna anser att stottningen anses vara
avgorande pa distans, eftersom medarbetarna inte lika 14tt kan kommunicera och l6sa
arbetsrelaterade problem tillsammans vid distansarbete. Detta korrelerar med Ahmed et
al. (2024) som menar att cheferna aktivt maste anpassa sitt ledarskap for att kunna

frimja en battre kommunikation pa distans.

Materialet fran 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 ar att agera stottande och finnas
narvarande for problemlosning vid distansarbete korrelerar med mycket hoga varden for
béde motivation och engagemang hos medarbetarna. Aven hos chefer som fokuserar p&
vialmaende bland medarbetarna i form av aktivt lyssnande och vars strategi ar aktivt
uppsokande, ar medarbetarnas engagemang och motivation vid distansarbete relativt
hogt. Detta indikerar att cheferna bedomer att medarbetarnas motivation vid
distansarbete minskar, cheferna gor darfor lampliga anpassningar av sitt ledarskap till

ett mer stottande 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 f61jd av minskat
motivation hos medarbetarna kan bidra med att uppratthdlla motivation och
engagemang vid distansarbete och darmed resultera i att mognadsgraden hgjs fran lag
motivation (U3) till en hogre 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 sjidlva verket aldrig har

minskat vid distansarbete.

5.3 Diskrepansen mellan chefers anpassning och

medarbetarnas upplevelse

Nagot som blir tydligt utifrdn empirin ar hur det forekommer tydliga skillnader mellan
chefernas intentioner och medarbetarnas faktiska upplevelser gillande gemenskapen i
en hybrid arbetsmiljo. Empirin visar hur cheferna ar medvetna om utmaningarna med

gemenskap som kan uppsta vid distansarbete och att de anser att de aktivt arbetar med
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anpassningar for att fraimja gemenskapen. Dessa anpassningar bestar bland annat av att
inleda moten med informella samtal, spontana samtal med avsikt att prata om icke

arbetsrelaterade amnen samt inforandet av sociala aktiviteter med medarbetarna.

Kvantitativa data visar trots dessa insatser fran cheferna att medarbetarna upplever en
annan verklighet i praktiken. Resultaten i enkitundersokningen indikerar att
majoriteten av medarbetarna “instimmer lite” eller “instimmer inte alls” i frigan om
deras chef aktivt frimjar gemenskapen vid distansarbete (se Tabell 6). Detta resultat
framgar dven i frdgan om medarbetarna upplever en lika god gemenskap vid
distansarbete som pa den fysiska arbetsplatsen dar ingen medarbetare har svarat att de
“instimmer 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 namnts utifran Baptista Ramos et al.
(2026), forstas genom att gemenskapen ofta forsamras i en hybrid arbetsmiljo till foljd
av forlorade naturliga och informella interaktioner. Trots att cheferna aktivt forsoker
aterskapa dessa informella samtal digitalt sa verkar inte detta ersitta den gemenskap
som naturligt skapas pa 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 istéllet upplevs som framtvingade och planerade av
medarbetarna. Detta gor att chefens insatser inte far den 6nskade effekt pa gemenskapen

som chefen hade avsett.

Detta indikerar pa en komplexitet i chefernas anpassning av ledarskapet i en hybrid
arbetsmiljo. Data frdn det empiriska materialet tyder pa att chefernas insatser i form av
att ga fran traditionell kontroll till 6kad stottning och tillit uppenbarligen lyckas val for
att uppratthélla medarbetarnas motivation och engagemang (se Tabell 3 och Tabell 4). I
kontrast till detta sd belyser data frin empirin att chefernas anpassningar for att
uppratthalla gemenskapen framstar otillrackliga och ineffektiva. Gapet mellan chefernas
intentioner och medarbetarnas faktiska upplevelser belyser att strategierna som
cheferna anvinder sig av for att bygga teamkinsla inte gar att overfora till en digital
arbetsmiljo. Ndgot som blir tydligt i en hybrid arbetsmiljo ar att cheferna arbetar aktivt
for att motverka social isolering bland medarbetarna, trots dessa insatser visar analysen

att dessa anstrangningar inte fullt ut 4r i linje med medarbetarnas faktiska upplevelser.
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5.4 Sammanfattning analys

Analys kapitlet har analyserat studiens empiriska material genom att stidlla den
kvantitativa empirin mot den kvantitativa empirin med stod av studiens teoretiska
referensram. Analysen utformades utifran 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, dar cheferna i studien
aktivt implementerade strategier for att forbattra kommunikationen och gemenskapen
pa distans. Trots detta upplevde medarbetarna i hog grad att gemenskapen var betydligt
samre pa distans. Vidare belyser analysen hur detta kan forklaras teoretiskt genom att
de informella och spontana mé6ten som sker pa den fysiska arbetsplatsen, dr svéra att
ersiatta under distansarbete. Analysen betonar dven hur en utmaning bland cheferna ar
att bedoma medarbetarnas mognadsgrad vid distansarbete. Cheferna bedomer att
medarbetarnas motivation och engagemang minskar vilket gor en situationsanpassning

av ledarskapet relevant i form av ett mer stottande ledarskap.

Vidare har analysen visat pa att cheferna har behovt anpassa sitt ledarskap genom att
flytta fokus fran den traditionella detaljstyrningen till ett ledarskap med mer tillit och
malstyrning till foljd av den minskade insynen. Cheferna har behovt anpassa sitt
ledarskap efter medarbetarnas upplevda mognadsgrad. Avslutningsvis visar analysen de
diskrepanser som kan uppstd 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 dven skribenternas egna reflektioner

lyftas fram inom dmnet.

Syftet med studien har varit att underséka hur chefer anpassar sitt ledarskap och sina
kommunikativa strategier for att frimja gemenskap i en hybrid arbetsmiljo, samt att
belysa hur dessa anpassningar samspelar med medarbetarnas faktiska upplevelser. Alla
chefer anpassar sitt ledarskap for att frimja gemenskap och ser detta som en utmaning i
den hybrida arbetsmiljon. En gemensam utmaning for alla chefer ar kommunikationen
vid distansarbete. Cheferna behover lagga mer tid pa att ringa sina medarbetare eftersom
de inte traffas fysiskt vid kaffemaskinen. Detta ar for att upprétthalla de informella
motena vid distansarbete som Baptista Ramos et al. (2026) menar kan forsvinna vid
distansarbete och kan leda till forsamrat valbefinnande. Trots att vissa chefer anpassar
sitt kommunikativa arbete pd liknande sitt s& ser medarbetarnas upplevelse av
kommunikationen vid distansarbete olika ut. Utifrdn empirin blir detta ett tydligt
exempel nir man jaimfor olika chefer som arbetar p4 ett liknande sitt. Aven fast cheferna
anvander sig av liknande strategier finns det en spridning i medarbetarnas upplevelser
dar vissa medarbetare dr mer missngjda dn andra. Bajzikova et al. (2016) menar att
kommunikationen kan forsvaras vid digitala moten, vilket kan forklara varfor vissa
medarbetare fortsatt anser att kommunikationen ar samre vid distansarbete trots att
chefen aktivt arbetar for att forbattra kommunikationen. Detta kan bero pa att olika
avdelningar behover olika anpassningar. Nagot studien inte har undersokt ar
medarbetarnas relation till sina kollegor eller chef och hur erfarna medarbetarna ar inom
sin avdelning. Detta kan paverka hur mycket chefen behover arbeta med anpassningar i
sitt ledarskap for att starka och uppratthalla en god kommunikation. Alla chefer ansag
att kommunikationen ar en central del av gemenskap vilket forklarar varfor de storsta
anpassningarna skedde i form av att stirka kommunikationen for deras medarbetare.
Detta synsatt delas med tidigare forskning som séger att kommunikationen ar en central
del i gemenskapen pa arbetsplatsen (Beauchamp et al., 2021; Arrowsmith & Parker,

2013).

Att fraimja gemenskapen vid distansarbetet ar nagot alla cheferna aktivt arbetar med.

Detta gors genom teambuilding och sociala aktiviteter for att bibehalla gemenskapen vid
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distansarbete. Hallstén och Tengblad (2006) menar att sociala aktiviteter ar ett satt att
frimja gemenskapen. Trots att ménga av cheferna anviander detta som ett sitt att
uppratthalla gemenskapen sd visar resultatet pa att medarbetarna upplever en
forsamrad gemenskap vid distansarbete. Detta gap kan forklaras genom att chefernas
strategier inte ar tillrackligt effektiva for att tillfredsstilla medarbetarnas behov av
gemenskap. Det kan dven bero pa att cheferna inte dr medvetna av medarbetarnas behov,
i form av att det kan vara svart att 1asa av medarbetare pa distans eller att medarbetarna
inte vill eller vagar yttra sig om vad de kdnner kring gemenskapen. En av cheferna hade
lite battre resultat jamfort med de 6vriga cheferna men detta kan bero pa att teamet har
en stark gemenskap sedan tidigare. For arbetsgrupper som saknar gemenskap sedan
tidigare kan det vara en forklaring till medarbetarnas daliga betyg, da det ar svarare att
bygga upp en sddan gemenskap vid hybridarbete. Detta ar ett logiskt resultat eftersom
Baptista Ramos et al. (2026) menar att gemenskapen kan forsvinna vid hybridarbete. En
annan forklaring till den forsamrade gemenskapen vid distansarbete kan vara att
cheferna avsitter for lite tid till de sociala aktiviteterna sa att de sker for siallan och darfor
inte ger ndgon effekt inom teamet. Ett problem med detta kan vara hur gemenskap, som
naturligt uppstar mellan medarbetarna vid arbete pa den fysiska arbetsplatsen, nu byggs
genom att ersitta effektiv arbetstid pa den fysiska arbetsplatsen med kostsamma sociala
aktiviteter. Det paradoxala med de sociala aktiviteterna &r att tid tas fran det faktiska
arbetet pa den fysiska arbetsplatsen, dar gemenskapen hade uppstatt och stirkts

naturligt.

Cheferna har behovt anpassa ledarskapet vid distansarbete till f6ljd av minskad insyn i
arbetsprocessen, som ett resultat av detta har cheferna okat sin tillit och frihet till
medarbetarna. Cheferna har istillet borjat arbeta mer stottande och vigledande
gentemot medarbetarna till skillnad fran tidigare traditionella metoder. Cheferna uppger
aven att de behovt 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 stottande ledarskap beroende pa mognadsgraden hos
medarbetarna. I de fall som studien undersokt har cheferna gjort denna anpassning da
de upplever minskad motivation och inte som ett resultat av minskad kompetens hos
medarbetarna. Cheferna gor som ett resultat av detta en anpassning av ledarskapsstilen
som de anser dr nodvandig. Medarbetarna anser & andra sidan att de ar lika motiverade
och engagerade nir de arbetar pa distans som pa den fysiska arbetsplatsen. En forklaring

till diskrepansen mellan chefernas och medarbetarnas uppfattning kring motivationen
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kan vara att medarbetarnas motivation inte paverkas av att arbeta pa distans eller att
chefernas anpassningar uppratthéller motivationen framgangsrikt vid distansarbete.
Ytterligare en forklaring kan vara personliga preferenser bland medarbetare i form av att
man arbetar effektivare i en miljé dar man far arbeta ostort kontra en fysisk kontorsmiljo
dir man lattare kan bli distraherad. En teoretisk forklaring till att medarbetarna
upplever sig motiverade vid distansarbete kan vara det Yukl (2013) beskriver som att
chefernas insatser i form av att vigleda och vara stéttande kan bidra till 6kad motivation
bland medarbetarna. Detta stirker synen pa att motivationen bland medarbetarna
generellt blir simre vid distansarbete men att chefernas insatser faktiskt uppratthéaller

motivationen.
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7 Slutsatser

I det sista kapitlet kommer studiens slutsatser att presenteras. Forst presenteras
studiens slutsats som besvarar fragestdllningar och syfte. Darefter 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 undersoka hur chefer anpassar sitt ledarskap och sina
kommunikativa strategier for att frimja gemenskap i en hybrid arbetsmiljo, samt att
belysa hur dessa anpassningar samspelar med medarbetarnas faktiska upplevelser.

Studien har utgatt ifran tva fragestallningar som presenteras och besvaras nedan.

Hur anpassar chefer sitt ledarskap for att frimja gemenskap i en hybrid

arbetsmiljo?

Resultatet visar att 6vergangen till en hybrid arbetsmiljo stéller nya krav pa att cheferna
anpassar sitt ledarskap, framfor allt gillande kommunikation och gemenskap. Cheferna
anpassar sitt ledarskap genom att gd fran en traditionell detaljstyrning till en
ledarskapsstil som styrs mer av mal och tillit. For att kompensera for den minskade
fysiska interaktionen och den minskade insynen i arbetsprocessen har cheferna tillampat
en mer stottande och uppsokande ledarskapsstil, med utgangspunkt i situationsanpassat
ledarskap. For att framja gemenskapen har cheferna forsokt aterskapa informella moten
som vanligtvis uppstar naturligt pa den fysiska arbetsplatsen. Detta har cheferna gjort
genom inplanerade digitala samtal 4mnade till att diskutera annat an arbetsrelaterade
amnen. Samtidigt belyser studien att cheferna anser att fysiska moten som exempelvis
teambuilding och andra sociala aktiviteter dr visentliga for att skapa en fundamental
trygghet och gemenskap bland medarbetarna, for att kunna uppratthalla gemenskapen i

den hybrida arbetsmiljon.

Vidare belyser resultatet att anpassningen av kommunikationen ar en central del i att
frimja gemenskapen i en digital arbetsmiljo. Eftersom kommunikation férsiamras
genom att kroppssprak och icke-verbala signaler forsvinner i en digital arbetsmiljo,
behover cheferna anpassa sin kommunikation i form av att vara mer lyhorda, kunna lasa
mellan raderna och lyssna mer aktivt i digitala moten. Denna forebyggande anpassning

syftar till att bygga tillit och motverka social isolering.
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Pa vilket siatt samspelar chefers anpassning av ledarskapet med

medarbetarnas upplevelser av ledarskapet?

Aven om cheferna aktivt arbetar med att frimja gemenskapen identifierar studien en
tydlig skillnad mellan chefernas intentioner och medarbetarnas upplevelser kring
gemenskapen. Den kvantitativa data visar att medarbetarna upplever en sidmre
gemenskap vid distansarbete jamfort med den fysiska arbetsplatsen, trots att cheferna
anser att de aktivt arbetar for att frimja gemenskapen. Medarbetarna uppger dven att de
inte upplever att cheferna anpassar sina insatser i den utstrackning som cheferna avsett.
Chefernas digitala forsok till informella samtal tenderar att upplevas som framtvingade
och planerade, vilket indikerar att de inte lyckas ersitta den naturliga interaktionen pa

den fysiska arbetsplatsen.

Resultatet visar daremot att medarbetarna upplever en fortsatt hog niva av motivation
och engagemang vid distansarbete. I kontrast till detta visar resultatet att cheferna
upplever en forsimrad motivation och engagemang bland medarbetarna vid
distansarbete. Cheferna anpassar darfor sitt ledarskap till att vara mer stottande med
okad tillit, denna strategi kan darfor anses vara framgangsrik nar det giller att
uppratthalla medarbetarnas motivation och engagemang vid distansarbete. Att
motivationen och engagemanget fortsatt dr hoga vid distansarbete kan dven bero pa en

diskrepans mellan chefernas och medarbetarnas uppfattning.

Sammanfattningsvis svarar studien pa syftet genom att studien visar att chefer i den
hybrida arbetsmiljon i hog grad har anpassat sitt ledarskap och sina kommunikativa
strategier genom att skifta frdn detaljstyrning till ett mer tillitsbaserat,
situationsanpassat och uppsokande forhallningssiatt. Nar dessa anpassningar jamfors
med medarbetarnas faktiska upplevelser framtriader en tydlig diskrepans. Trots
chefernas intentioner och kommunikativa insatser upplever medarbetarna i hog grad att
den digitala gemenskapen ar betydligt simre dn nar de arbetar pad den fysiska

arbetsplatsen.

7.2 Samhalleliga och etiska aspekter

Hybridarbete har efter covid-19-pandemin blivit ett vanligt arbetssétt i det moderna
samhallet och erbjuder en okad flexibilitet som underlattar balansen mellan privatliv och
arbete. Denna studie har undersokt hur chefer kan framja gemenskapen i en hybrid

arbetsmiljo samt hur medarbetarnas upplevelse stimmer 6verens med chefernas
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anpassningar. Genom att undersoka detta anser vi att denna studie kan bidra till hur
chefer kan arbeta i praktiken for att fraimja gemenskap. Eftersom studien dven har
undersokt hur medarbetarnas upplevelser stimmer o6verens med chefernas
anpassningar kan chefer och organisationer se vad som faktiskt fungerar och inte
fungerar i praktiken for att medarbetarna ska kunna méarka av deras anpassningar.
Genom denna studie kan chefer och organisationer forsta vad som ar viktigt att fokusera
pa vid hybridarbete. I studien framgér det att kommunikation férsdmras och ar en stor
del av gemenskapen i en arbetsgrupp. Eftersom hybridarbete ar ett relativt nytt
arbetssitt ar studien relevant for att hjilpa organisationer och chefer med att stiarka
gemenskapen och forebygga social isolering, dirmed o©ka trivseln och forbattra

arbetsmiljon inom organisationen.

Studien har valt att ta hansyn till de fyra etiska forskningskraven som tidigare i studien
har presenterats for att genomforandet av studien ska ha skett pa ett etiskt satt. For att
uppratthalla dessa krav sa har studiens intervjupersoner och respondenter bland annat
blivit informerade om studiens syfte, dar de 4ven har anonymiserats. Deltagandet i form
avintervjuerna och enkaterna har dven varit frivilligt dar det har varit mojligt att avbryta
deltagandet om sa skulle 6nskas. Fler atgiarder har anvénts och ldsare som vill fa en mer

detaljerad beskrivning uppmanas till etiska aspekter i metodkapitlet.
7.3 Praktiskt bidrag

Studien bidrar praktiskt genom att ge en 6kad forstaelse kring hur chefer anpassar sitt
arbetssatt vid hybridarbete for att fraimja gemenskap. Gemenskapen, som ar kopplad till
manniskors méende, bor anses som viktig och relevant i en organisation, darfor bidrar
studien till en viktig del av organisationen. Bade chefer och organisationer i stort kan dra
nytta av denna studie da studien kommer fram till vad cheferna faktiskt gor i praktiken
och vad som fungerar for medarbetarna. Eftersom det finns fordelar med hybridarbete,
sdasom Okad flexibilitet och béattre balans mellan arbete och privatliv ar det viktigt for
chefer att vara medvetna om risken med social isolering vid hybridarbete och hur man
kan arbeta emot det genom o©kad gemenskap. Studien har dven identifierat att
kommunikationen forsdmras vid distansarbete och kan paverka gemenskapen negativt.
Studien bidrar praktiskt genom en oOkad forstdelse kring hur chefer kan framja
gemenskap genom att arbeta med kommunikationen vid digitala moten. Studien har
aven bidragit praktiskt genom att stilla chefernas praktiska anpassningar emot

medarbetarnas upplevelser. Detta visar pa att &ven om cheferna arbetar med att frimja
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gemenskapen, dr det inte alltid det nar fram till medarbetarna. Darfor kan det vara viktigt
for organisationer att stimma av med medarbetarna och undersoka sa att chefernas
arbete faktiskt hjalper.

Studien rekommenderar diarfor organisationer och chefer att regelbundet stimma av
med medarbetarna hur de upplever att gemenskapen ar inom arbetsgruppen for att veta
om de strategier som anvidnds faktiskt ger det Onskade resultatet. Studien
rekommenderar dven chefer att tillimpa fler fysiska traffar med aktiviteter sdsom
teambuilding eftersom dessa traffar skapar en stark gemenskap bland arbetsgrupper och
kan hjilpa bibehalla gemenskapen vid distansarbete. Till sist s rekommenderar studien
att chefer ska undvika framtvingad informell kommunikation och istillet uppmuntra till
en oppen jargong mellan chefen och medarbetare for att efterlikna de spontana och

informella samtalen som sker naturligt pa 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 for att framja
gemenskap och motverka social isolering. Genom att kombinera dessa teorier har
studien bidragit med o©kad forstéelse for hur chefer ser pd kommunikation och
gemenskap inom organisationen. Studien har adven belyst hur cheferna arbetar med
teorierna och hur teorierna paverkar medarbetarna i en hybrid arbetsmiljo. Detta skapar
en djupare forstaelse for hur medarbetarna reagerar till f6ljd av chefernas anpassning av
teorierna. Pa sa satt kan olika faktorer som paverkar medarbetarna vid hybridarbete
identifieras och kopplas till chefers anpassningar av ledarskap inom olika organisationer.
Studien bidrar till ett underlag for att bygga vidare dessa teoriers paverkan pa gemenskap

i en tid dar hybridarbete blir allt vanligare.
7.5 Studiens begransningar

Vid en utvardering av studiens slutsatser framstar vissa begransningar gallande vad
studien har kunnat mata. Studien har kommit fram till hur cheferna anpassar sitt
ledarskap och medarbetarnas upplevelser av dessa, men studien har inte undersokt
andra faktorer som kan paverka resultaten. Ett exempel pé en faktor som kan paverka
utfallet &r medarbetarnas tidigare arbetserfarenhet, anstéllningstid eller hur
dynamiken i gruppen sag ut innan 6vergangen till hybridarbete. En arbetsgrupp som

visar pa en stark gemenskap kan exempelvis ha haft en bra relation eller en stark
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gemenskap innan hybridarbete blev ett aktuellt arbetssitt. Detta kan innebara en
begransning for studiens slutsatser eftersom ledarskapet kan i hog grad vara beroende

av hur stark den sociala grunden var innan hybridarbete.

En annan begriansning kan vara resultatens tillimpbarhet, eftersom studien utgar ifran
en specifik organisation inom detaljhandeln som &r etablerad, bor man vara forsiktig
med att tillimpa studiens resultat pa exempelvis nystartade foretag. Nystartade
organisationer kan vara beroende av en annan typ av struktur vilket kan betyda att
studiens slutsatser kring chefernas anpassning inte ar applicerbara i nystartade
organisationer. Studien har bara studerat ett foretag verksam inom detaljhandeln.
Olika branscher kan ocksé ha olika strukturer och arbetssatt, darfor finns det en
mojlighet till att studiens resultat inte gar att applicera péa alla olika typer av etablerade
organisationer inom olika branscher eftersom arbetskulturen, flexibiliteten och de

digitala forutsattningarna kan se annorlunda ut.
7.6 Framtida forskning

Som namnt i tidigare kapitel finns det tidigare forskning inom liknande omraden som
denna studie valt att undersoka. Trots detta finns det intressanta dmnen for vidare
forskning att djupare undersoka i framtiden. Ett &mne som skulle vara intressant for
framtida forskning 4r om medarbetarnas upplevelser ar ett direkt resultat av chefernas
anpassningar av ledarskapsstilar, eller vad som egentligen ligger till grund for den
diskrepans som uppstar mellan chefernas bedomning och medarbetarnas faktiska
upplevelser. Eftersom denna studie visar hur cheferna anser att fysiska moten ar
avgorande for att skapa en gemenskap som kan uppratthallas vid distansarbete, kan
framtida forskning undersoka hur tidigare relationer mellan chefer och medarbetare
paverkar detta resultat. Att jamfora nyligen sammansatta arbetsgrupper med grupper
som redan haft en befintlig gemenskap innan de 6vergick till en hybrid arbetsmiljo skulle
kunna ge fordjupade svar om hur en redan etablerad gemenskap paverkar effektiviteten
av det digitala ledarskapet. Vidare befinner sig forskningen kring hybridarbetets
paverkan efter covid-19-pandemin fortfarande i ett tidigt stadium nir det galler paverkan
pa manniskor och relationer i en organisation. Eftersom det i nuldget saknas en djupare
forstéelse kring hybridarbetets ldngsiktiga paverkan pa manniskor, skulle langsiktiga
studier som foljer arbetsgrupper 6ver en liangre period vara ett intressant amne for

framtida forskning.
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Framtida studier skulle dven kunna genomfora intervjuer med medarbetare for att fa en
djupare forstaelse kring vissa Amnen och orsakerna till problemen. Denna studie har som
tidigare ndimnt anvént sig av enkatundersokning av medarbetarna som ett komplement
till intervjuerna med cheferna. Framtida studier kan i stillet fokusera mer djupgaende
pa medarbetarnas perspektiv for att fa en djupare forstaelse till foljd av att man belyser

problemet fran olika perspektiv.

Framtida studier skulle dven kunna undersoka olika typer av branscher och jamfora
resultatet mellan branscherna. Samma sak kan goras med sméa, medelstora och stora
foretag for att identifiera skillnader i gemenskapen och ledarskapet i en

hybridarbetsmiljo.
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9 Bilagor

9.1 Bilaga 1 — Egna reflektioner

9.1.1 Egna reflektioner — Filip

Jag, Oliwer och Edvin valde efter néstan tre &rs arbete tillsammans att skriva
examensarbetet tillsammans da vi kinde att vi arbetar bra och effektivt som grupp. Valet
blev sjialvklart eftersom vi alla kdnner att vi kompletterar varandras styrkor och
svagheter pa ett bra satt nar vi arbetar och pluggar ihop. Till en borjan kidnde vi en stor
osiakerhet kring vilket &mne vi skulle skriva om men efter en tids diskussion kom vi fram
till att hybridarbete var ett aktuellt amne som intresserade oss alla och att vi ville
undersoka hur detta fungerar i praktiken. Valet av metod kom ganska naturligt efter
vagledning och diskussion med vér handledare Tony Pehrsson, da vi kdnde att mixed
methods var ett bra sétt att belysa problematiken fran flera perspektiv. Arbetet i gruppen
har fungerat utmarkt dar alla i gruppen har bidragit med en stor arbetsinsats under hela

processen.

I inledningen upplevde jag en svarighet i hur man skulle konkretisera problemet och
formulera vilken vinkel amnet skulle belysas ifran. Detta kom dven att &ndras succesivt
under arbetets géng efter att vi stotte pa problem eller sig andra mojligheter hur arbetet
kunde utformas pa ett battre satt. Nar vi valt att fokusera pa ett smalt forskningsomrade
borjades arbetet med att kontakta det foretag som vi valde att undersoka i studien. Valet
av fallforetag kom naturligt eftersom vi alla tre tidigare hade arbetat pd foretaget och
kande till en del av hur organisationen var uppbyggd och fungerade i praktiken. Har blev
det dock viktigt for mig att reflektera 6ver min egen forstaelse, sa att jag kunde

genomfora intervjuerna med ett objektivt och vetenskapligt perspektiv.

Efter att vi valt forskningsomrade och fallforetag var det dags soka tidigare forskning i
form av vetenskapliga artiklar. Jag har under mina tre ars studier utvecklat forméagan att
effektivt soka bland vetenskapliga artiklar men under examensarbetet s blev det mer
utmanande dn innan d& volymen av material som skulle samlas in var betydligt storre an
alla tidigare arbeten jag genomfort. Jag insdg tidigt att jag var tvungen att arbeta
strukturerat och effektivt for att denna process skulle kunna genomforas utan storre

problem.
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Jag ansvarade for att inhdmta information fran tidigare forskning och att skriva om
situationsanpassat ledarskap i den teoretiska referensramen. Detta var valdigt larorikt i
form av okad teoretisk forstaelse men dven ansvaret var betydelsefullt for mig och min
utveckling. Det 6kade min sjalvstandighet och ansvarsforméaga for att detta skulle skrivas
forstaeligt och refereras korrekt till litteraturen. Den 6kade teoretiska forstaelse kom att
bli oerhort betydelsefull for mig vid analysen, diskussionen samt vid intervjuerna dar
man kunde koppla chefernas berittelser om sitt dagliga arbete till teorin, vilket var

valdigt intressant.

Sedan var det dags for intervjuer av chefer, dessa genomfordes delvis pa plats och delvis
pa distans 6ver Zoom. Dessa intervjuer gav mig viardefulla insikter i hur arbetet som chef
i en stor organisation faktiskt ser ut i praktiken. Dessa insikter och lardomar kommer att
folja med mig resten av mitt yrkesliv och kommer att vara avgorande for min forstaelse
for chefsarbete i framtiden. Enkatundersokningar skickades succesivt ut till chefernas
medarbetare nar intervjun med deras chef var avklarad, med hjalp av chefen.
Medarbetarnas perspektiv gav en viktig insikt, inte bara for denna uppsats, utan aven for
mig som person i hur chefernas arbete paverkar medarbetarna i deras dagliga arbete. Det
blev da tydligt for mig hur chefers anpassningar kan fa konsekvenser bland
medarbetarna. Det blev aven tydligt hur chefernas uppfattningar inte alltid stimde
overens med hur medarbetarna faktiskt upplever det i det vardagliga arbetet. Detta var
béde intressant for studien men det gav dven mig stora lardomar och nya insikter 6ver

hur jag sjalv skulle vilja agera som eventuell chef i framtiden.

Mina tidigare erfarenheter och lairdomar fran mina tidigare studier var viardefulla men
stilldes pa prov vid sammanstéllandet av det empiriska materialet. Sammanstillandet
av det insamlade materialet gjorde att jag direkt kunde se kopplingar och teman mellan
chefernas och medarbetarnas uppfattningar som sedan blev avgorande vid analysen och
diskussionen. Diskussionen var intressant for mig att skriva da vi fick anvianda oss av

egna reflektioner kopplat till det vi undersokt.

Avslutningsvis tycker jag att vi har arbetat otroligt bra tillsammans och arbetet har
kunnat genomforas med larorika diskussioner och utan konflikter. Att skriva detta
examensarbete kandes forst som en stor utmaning till en borjan men har visat sig vara
en av de roligaste sakerna jag gjort under min studietid. Detta ar tack vare studiens
ovriga skribenter, Oliwer och Edvin men dven tack vare var handledare Tony Pehrsson

som motiverat oss och bidragit till en positiv instdllning under hela processen.
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9.1.2 Egna reflektioner - Oliwer

Under forsta aret pa POL-programmet sa larde jag kdanna Filip och Edvin och vi blev néara
kompisar direkt. Vi har arbetat ihop under dessa tre ar och skrivit grupparbeten och
pluggat pa tentor ihop. Vi har dven tillbringat mycket tid privat och lart kdnna varandra
vil, s att skriva examensarbetet med Filip och Edvin har alltid kénts som en sjalvklarhet.
Jag tycker att vi tre kompletterar varandra pa ett vildigt bra sitt, vi har olika styrkor och
svagheter sa alla lyfter upp varandra. Detta har dven lett till mycket diskussion kring
arbetet vilket jag tycker ar bra, alla har fatt saga vad dem tycker for att sedan diskuterar

om vad som ar bast for oss och arbetet.

Till en borjan sa diskuterades dmnen att skriva om sd som rekrytering och AI och
ledarskap men vi landade sedan i att skriva om hybridarbete. Vi diskuterade forst om att
skriva om hybridarbete och hur det paverkar hela organisationen men sedan kom vi fram
till att skriva om hybridarbete och ledarskap. Detta ledde senare till att aven skriva om
medarbetarnas uppfattning om chefernas anpassningar i ledarskapet eftersom vi kom
fram till att anvdnda oss utav mixed methods for att fa fler perspektiv pa problemet.
Detta kiandes som ett spannande och relevant amne vilket gjorde det intressant att borja
skriva pa arbetet. Att vara tre i gruppen har underlattat arbetets gang da vi har kunnat
dela upp arbetet mycket samtidigt som vi alla har hjalpts at pa alla olika delar i arbetet.
Att vara tre har aven varit vardefullt eftersom vi har kunnat motivera och stotta 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 anvands. Jag har dven lart mig valdigt mycket kring ledarskap fran
tidigare forskning genom att verkligen satta sig in i amnet. Ledarskap kdanns som ett
valdigt komplext d&mne och jag har lart mig fran vart arbete att teorin inte alltid méste

stamma o6verens med praktiken.

Mitt fraimsta ansvar har varit att halla kontakten med fallforetaget och cheferna som vi
har intervjuat. Detta gjordes da jag hade kontakter inom det foretaget sedan innan och
det var latt for oss att fA namn péa chefer vi kunde intervjua fran var kontaktperson. Vi
kunde darmed skicka ut frigan om vi kunde intervjua cheferna tidigt vilket var valdigt

bra da vissa chefer tog langre tid pa sig att svara dn andra.

Jag tycker att arbetet har gatt valdigt smidigt och vi har varit effektiva med att dela upp
arbetet. Exempelvis si har vi delat upp den teoretiska referensramen, sa att jag

ansvarade framst for gemenskap och kommunikation och de andra skrevom nagot annat
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under tiden, for att sedan nar alla ar klara med sin del ldsa igenom varandras delar och
diskutera innehéllet. Vissa delar av arbetet har varit svarare att dela upp, exempelvis

problembakgrunden och problemdisskusionen.

Jag har lart mig mycket under skrivandet pa examensarbetet. Till en borjan sag jag
examensarbetet som nagot svart och jobbigt men har nu insett att det ar négot av det
roligaste jag har gjort under mina tre ar pa skolan, vilket har underlittat skrivandet. Det
har varit kul att fa skriva ihop med Filip och Edvin men det har dven varit roligt att ga
fran ett syfte med fragestillningar till att besvara fragorna utifrdn sitt insamlade
material. Jag kdnner en stor stolthet 6ver vart examensarbete som vi har dstadkommit
ihop genom vart samarbete, var vinskap och vart driv som jag, tillsammans med Filip

och Edvin har lyckats skapa under vara tre ar ihop pa skolan.
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9.1.3 Egna reflektioner — Edvin

Att fa skriva arbetet med just Oliwer och Filip har varit en sjdlvklarhet sedan en ldngre
tid tillbaka. Under mina tre ar pa Hogskolan i Skovde har jag varit i flera grupparbeten
ihop med Oliwer och Filip. Vi har genom dessa grupparbeten byggt upp en bra
arbetskemi och lart kdnna varandras styrkor och svagheter niar det kommer till
skolrelaterade Amnen. Vi har dven umgatts vildigt mycket utanfor skolan dar vi har byggt

upp en fantastisk vianskap.

Tanken av att skriva ett examensarbete kiandes till en borjan fraimmande och lite
skrammande. Jag kommer ihag nir jag borjade POL programmet hér i Skovde och ténkte
att det var sa langt bort. Till slut blev det dags att borja reflektera kring vad arbetet skulle
handla om och hur man skulle ga till viaga. Efter flera diskussioner om vilket &mne vi
skulle skriva om dar bland annat AI och ledarskap diskuterades kom vi fram till hybrid

arbete och detta var startskotten pa sjilva arbetet.

En utmaning som jag upplevde med amnet hybrid arbete var att komma fram till ett gap,
det vill siga vad ska sjdlva problemet vara som vi ska undersoka. Efter diskussioner med
gruppen valde vi att undersoka ett gap mellan chefers intentioner och medarbetarnas
upplevelser. For att undersoka detta gap och efter ett larorikt samtal med var handledare
kom vi fram till att anvanda oss av en blandning av kvalitativ och kvantitativ metod det

vill siga mixed methods.

Under resans ging med arbetet har vi for det mesta skrivit pd de flesta delarna
tillsammans, men eftersom vi har varit tre som skrivit sd har vi aven kunnat pa ett
effektivt satt dela upp olika omraden. Till en borjan sd fokuserade jag pa att titta pa
tidigare forskning for att sedan samla in vasentligt material till arbetet. Nar man laste
igenom tidigare forskning kring hybrid arbete fick man en bredare forstaelse kring
fenomenet och kunde da applicera detta i bakgrunden och problemdiskussionen. Under
det teoretiska avsnittet i arbetet delade vi upp olika delar dar jag framst fokuserade pa
att skriva om omraden s som hybrid arbete. Jag upplevde att arbetsfordelningen kindes
naturligt och det var inga konstigheter att dela upp det. I metodavsnittet sa delade vi
aven upp det dar jag exempelvis skrev om studiens kvalitet och etiska overviganden

medan de andra skrev om andra delar.

Jag tyckte det var vildigt kul att fa traffa och intervjua riktiga chefer pa det fallforetaget
vi hade valt. Det kindes lite overkligt att faktiskt f4 prata med en chef och stilla fragor
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kopplat till var studie. Det var dven vildigt larorikt att fa ta en del av chefernas insikter i
deras ledarskap och fa en inblick i hur dem tinker och arbetar rent praktiskt. Det var
valdigt intressant att skriva om deras arbete i empirin och sedan dven fa presentera
medarbetarnas upplevelser kring deras ledarskap. Att sedan fa jamfora detta med de
teorier vi hade presenterat tidigare i arbetet s& som teori avsnittet och
problemdiskussionen gav mig en inblick pa hur det kan se ut i verkligheten kontra teorin,
men dven likheterna som finns. Personligen sa var ett av de roligare momenten i arbetet
att skriva om diskussionen och slutsatsen. Framfor allt for att fa besvara arbetets tva
fragestillningar och jamfora chefernas intentioner med medarbetarnas upplevelser
kopplat till hybrid arbete. Dessutom sa var det dven kul att fa anvinda sig av egna

personliga reflektioner i diskussionen.

Det har varit en fantastisk resa att fa 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
stottat och hjalpt varandra nir det har behovts. Exempelvis mot slutet sa har det varit
vissa dagar dar jag har haft mindre motivation for att skriva pa arbetet och da har alltid
antingen Oliwer eller Filip funnits dar for att hjilpa till med motivationen. Vi vet
varandras styrkor och svagheter och kan flika in niar nidgon har fastnat med nagot. Jag
skulle dven vilja rikta ett tack till var handledare Tony Pehrson som har viglett och
motiverat oss under hela arbetsprocessen. Slutligen sa har detta varit en resa dar jag har
lart mig valdigt mycket. Detta arbete har lart mig en del rent akademiskt men aven gett
mig bredare perspektiv i flera amnen, 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 ar anonym och att intervjun endast ar
tillganglig for oss.
3. Fraga om det ar okej att spela in ljudet.
4. Informera att det gar att avbryta intervjun eller att inte svara pa fragor.
5. Ovriga fragor frin respondenten.
Intervjufragor:
Bakgrund:
1. Vad ar din chefsroll och hur lange har du haft den?
2. Hur ménga anstéillda ansvarar du for?
3. Hur manga av dina anstallda jobbar hemifran en eller flera ganger i veckan?
4. Hur lange har du som chef haft ansvar for medarbetare som arbetar i en hybrid
arbetsmiljo?
Ledarskap
5. Beroende pd svaret pa fraga 4: Hur upplever du att ditt ledarskap har forandrats
jamfort med innan covid-19-pandemin/innan hybridarbete?
6. Hur skulle du sjilv beskriva ditt ledarskap?
7. Beroende pa svaret pa fraga 6: P4 vilket sitt arbetar du med det i praktiken?

(Motiverande, involverande och styrande)

Situationsanpassat ledarskap

8.

Hur upplever du att dina medarbetares motivation och engagemang paverkas

under distansarbete jamfort med nir de ar pa arbetsplatsen?
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9. Beroende pa svar pa fraga 8: Hur anpassar du ditt ledarskap efter det?

10. Hur upplever du att du behover anpassa ditt styrande/stéttande néar en
medarbetare arbetar pa distans jamfért med om den dr pa den fysiska

arbetsplatsen?

11. Skulle du kunna ge exempel pa kompetenser som du anser kan vara bra att en

chef besitter nar medarbetarna arbetar pa distans?

12. P4 vilket sitt forsoker du inspirera och motivera dina medarbetare i en hybrid

arbetsmiljo?

Gemenskap

13. Hur tycker du gemenskapen bland medarbetarna péverkas vid distansarbete

jamfort med pé plats?
14. Hur arbetar du som chef med sammanhallningen/gemenskapen i gruppen?
15. Hur paverkar hybridarbetet ditt arbete med sammanhallningen/gemenskapen?

16. Vilka utmaningar kan du som chef stéta pa med sammanhallningen i gruppen vid
hybridarbete?

17. Hur arbetar du som chef for att framja gemenskapen bland gruppen vid
hybridarbete?
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9.3 Bilaga 3 — Enkatundersokning

Hur manga dagar i veckan arbetar du hemifran? 1-5

Jag har lika bra samarbete med mina kollegor nir jag arbetar pa distans som pa den

fysiska arbetsplatsen

1 2 3 4 5

Instimmer inte alls Instaimmerlite = Instimmer Instammer mycket Instammer
helt

Jag har god kommunikation med min chef nir jag jobbar pa distans

1 2 3 4 5

Instammer inte alls Instimmerlite = Instimmer Instimmer mycket Instimmer
helt

Jag upplever ett bra stod fran chefen vid distansarbete

1 2 3 4 5

Instammer inte alls Instimmerlite = Instimmer Instimmer mycket Instimmer
helt

Jag ar lika motiverad nir jag arbetar pa distans som pa plats.

1 2 3 4 5

Instammer inte alls Instimmerlite = Instimmer Instimmer mycket Instimmer
helt
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Jag ar lika engagerad nir jag arbetar pa distans som pa plats.

1 2 3 4 5

Instammer inte alls Instimmerlite  Instimmer Instimmer mycket Instimmer
helt

Min chef anpassar sig utifrdn mina behov vid distansarbete?

1 2 3 4 5

Instimmer inte alls Instaimmerlite = Instimmer Instaimmer mycket Instammer
helt

Jag upplever en lika bra gemenskap nar jag arbetar pa distans som pa plats

1 2 3 4 5

Instammer inte alls Instimmerlite = Instimmer Instimmer mycket Instimmer
helt

Jag upplever att min chef aktivt arbetar for att skapa en battre gemenskap inom gruppen

nar jag arbetar pa distans.

1 2 3 4 5

Instammer inte alls Instimmerlite = Instimmer Instimmer mycket Instimmer
helt

Jag upplever att min chef anpassar sitt arbetssitt nar jag arbetar pa distans
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Instammer inte alls Instammer lite
helt

Instammer

Instimmer mycket

Instammer
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9.4

Bilaga 4 — Mailutskick 1

Mailutskick 1

Hej!

Mitt namn ar Oliwer Hultén och jag skriver ett examensarbete tillsammans med
Filip och Edvin pa Hogskolan i Skovde 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 over medarbetare som anviander sig av
hybridarbete. Det vore verkligen vardefullt for oss om du har mojlighet att vara
med pé en intervju som skulle ta ca. 30-45 minuter for att hjalpa oss med vért
arbete. Intervjun skulle kunna vara pa plats eller digitalt. Om ni eventuellt ar
intresserade skulle ni fa ta del av frigorna innan intervjun for att kunna
forbereda er sa gott som mdjligt. Aterkom giirna med ett svar s dterkommer vi

med veckorna vi ar tillgéangliga for att hélla i intervjun.

Med vanliga halsningar, Oliwer Hultén, Filip Hjerth och Edvin Ramadanovi¢
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9.5

Bilaga 5 — Mailutskick 2

Mailutskick 2

Hej, va kul att du vill delta i varan studie!

Vi maste invanta vissa kommentarer frdn viran examinator innan vi skickar ut
fragorna, sd du far dem i borjan av nasta vecka. Vi aterkommer med tid nista

vecka.

Vi har dven en tanke pa att utover vara intervjuer skicka ut enkiter till dina
medarbetare for att forstarka vart arbete och vér fraga till dig 4r om du kan

hjalpa oss att fa ut dessa enkiter till dem nén gang efter intervjun?

MVH Oliwer, Filip och Edvin
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