


Förord

Till en början vill vi tacka alla respondenter som medverkat i denna studie och gjort vår
uppsats möjlig. Det har varit otroligt intressant och lärorikt att få höra er syn på det hybrida
arbetssättet kopplat till ledarskap. Genom era berättelser och ert engagemang under
intervjuerna har vi kunnat genomföra denna undersökning, tack!

Vi vill även rikta ett stort tack till vår handledare, Lena Lid Falkman, för det stöd hon bidragit
med under hela processen. Genom feedback, diskussion och uppmuntran har du hjälpt oss att
slutföra denna uppsats, tack för det!

Vi intygar att samtliga kapitel har skrivits tillsammans under hela processen. Vi tar
gemensamt ansvar för alla delar i uppsatsen.

Karlstad, maj 2023

Emma Andersson & Elin Liljenberg

Sammanfattning



Denna kandidatuppsats syftar till att undersöka hur ledares ledarskap förändrats då
medarbetarna arbetar på ett hybridarbetssätt. Uppsatsen undersöker, genom en kvalitativ
ansats, hur ledare under och efter Covid-19 har agerat i det nya hybrida arbetssättet och deras
inställning till det. En konsekvens av Covid-19 är ett förändrat arbetssätt för anställda med ett
arbete som går att utföra även i hemmet. Från en arbetskultur som innebar att alltid arbeta på
kontoret till att kunna utföra arbetsuppgifterna även i hemmet. “Det nya normala” är ett sätt
att se på dagens arbetsliv och syftar till förändringen i hybrida arbetsförhållanden. Studiens
teoretiska referensram tar upp begrepp och modeller som är relevanta för att diskutera och
besvara syftet utifrån empirin. Studiens kvalitativa undersökning består av åtta respondenter
som har och har haft en ledarposition både innan och efter Covid-19, detta för att kunna
jämföra och samtala om “Det nya normala” under intervjun. Vi kom fram till att det fanns två
framträdande inställningar. En inställning förespråkade ett mer digitaliserat arbetssätt och en
positiv bild av hybridarbete och den andra inställningen upplevde att hybridarbete inte går att
ersätta kommunikationen och samhörighetskänslan som finns vid platsförlagt arbete.

Nyckelord: Hybridarbete, Kommunikation, “Det nya normala”, Covid-19, Ledarskapsstilar
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1. Inledning
I en snabbt föränderlig arbetsvärld, där teknologi och digitalisering spelar en allt större roll,
har hybridarbete presenterats som ett av de mest intressanta och lovande arbetssätten. I början
av 2020 drabbades världen av Covid-19, vilket bidrog till ett skifte där människors vardag
förändrades och ett mer digitaliserat arbetssätt tog fart (Gratton 2021, s. 2). Organisationer
blev tvungna att omvandla sitt arbetssätt till distans vilket i sin tur bidragit till en ökad önskan
om att fortsätta att arbeta delvis hemifrån, med andra ord arbeta på ett hybridarbetssätt . En av
fördelarna med hybridarbete är att det ger möjlighet till ett mer flexibelt arbetsliv genom att i
större mån kunna disponera ut sin tid (Babapour Chafi m.fl. 2021, s. 1). Ett flexibelt
arbetssätt kombinerar fördelarna med att arbeta både på kontoret och hemifrån, uttrycket
"frihet under ansvar" har blivit ett ledord för denna nya era av arbete.
Denna form av arbete har även sina negativa konsekvenser på medarbetarnas välbefinnande
och arbetsmiljö . Det riktas således ett stort ansvar för ledarna att hantera rådande situation
där organisationer tillämpar hybridarbete (Babapour Chafi m.fl. 2021, s. 2).

I tidigare forskning gjord av Aksoy m.fl. (2022, s. 2) som undersöker hur medarbetare
respektive ledare ställer sig till att arbeta hemifrån visade studien att det fanns en större vilja
hos ledarna än medarbetarna att arbeta på plats. Studien visade på att efter pandemin har
antalet arbetsdagar som utförs hemifrån ökat kraftigt. Det finns alltså en skillnad i var ledare
anser att arbetet bör utföras jämfört med medarbetarna, därför är det relevant att undersöka
frågan om ledarnas inställning till hybridarbete. Vi vill öka förståelsen kring ledarskap och
med tanke på att ett hybridarbetssätt blivit allt mer vanligt, upplever vi att ämnet är intressant
och högst relevant att undersöka. Ledaren har ett stort inflytande att påverka sina medarbetare
för att de tillsammans ska uppnå organisationens uppsatta mål (Hughes 2009, s. 1). När den
fysiska kontakten reduceras och ledaren måste leda över en skärm är det intressant att studera
hur ledaren anpassar sitt ledarskap. Det är just på grund av detta vi valt att fokusera på
ledarskapet.

Ur ett större perspektiv kan hybridarbete få en positiv miljöpåverkan genom att minska
utsläppen vid pendling och driva den teknologiska utvecklingen framåt i nya arbetsredskap
(Strid, 2019). Studiens utgångspunkt är att intervjua ledare om deras ledarskap och
ledarskapsstilar i det som ibland kallas ”Det nya normala”, alltså, de förändringar i var
anställda utför sina arbeten till följd av corona-pandemin; vad de anställda vill; vad
organisationen vill; hur chefer själva upplever situationen och hur de dels agerar, dels vill att
det ska vara. Skulle det kunna vara så att det behövs implementeras en ny typ av
ledarskapsstil? Detta ska undersökningen studera.
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1.2 Disposition
Studien inleds med att introducera läsarna till ämnet, där det beskrivs varför ämnet är
intressant att undersöka och hur vi kom in på vårt valda ämne. Sedan lyfter vi studiens syfte
och frågeställningar. I kapitel två går vi in på teoretisk referensram där vi redogör för
begreppen det nya normala, hybridarbete, psykosocial arbetsmiljö följt av sju olika
ledarskapsstilar. Vi avslutar kapitlet med att redogöra för SWOT- analys och krav- kontroll-
stödmodellen. Uppsatsens tredje kapitel behandlar metoden, här går vi igenom metodval och
hur studien är genomförd. Sedan går vi in på studiens resultat och analys, där vi kopplar ihop
empiri med teori och analyserar resultatet. Uppsatsens två avslutande delar är slutsats och
diskussion, där vi först svarar på våra frågeställningar och diskuterar sedan uppsatsens
styrkor och svagheter följt av vidare forskning på ämnet.

1.3 Syfte

Syftet med uppsatsen är att undersöka hur ledares ledarskap förändrats då medarbetarna
arbetar på ett hybrid arbetssätt.

1.4 Frågeställningar

● Hur har ledarskapsstilen förändrats i och med det nya normala med hybridarbete?
● Vilka möjligheter och begränsningar finns det med att leda på distans?
● Hur har hybridarbetet påverkat sättet att kommunicera och interagera med

medarbetare?

1.5 Avgränsningar

I denna studie kommer en avgränsning ske i form av att studien kommer utgå enbart från
ledares perspektiv och syn på hybridarbete i “Det nya normala”. Studien kommer alltså inte
att inkludera medarbetarnas perspektiv för att besvara syftet. Valet att utesluta medarbetare i
studien grundades på att vi ansåg att det redan fanns en hel del forskning utifrån en
medarbetares perspektiv om hybridarbete. Därför ville vi enbart fokusera på ledarnas syn på
hybridarbete och hur “Det nya normala” påverkat och förändrat arbetet. I studien avgränsas
“Det nya normala” till kontorspersonal, eftersom det oftast är dessa som berörs av
hybridarbete och distansarbete.
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2. Teoretisk referensram

I detta avsnitt kommer teori att presenteras som kommer att användas för att analysera och
diskutera resultatet senare i uppsatsen. Avsnittet kommer att inledas i ett brett perspektiv som
beskriver begreppet “Det nya normala” följt av beskrivning av hybridarbete och psykosocial
arbetsmiljö med fokus på socialt stöd. Därefter presenteras ledarskap och dess olika
ledarskapsstilar. Slutligen presenteras två olika modeller.

2.1 Det nya normala

Fenomenet “Det nya normala” är ett uttryck som har aktualiserats efter pandemin Covid-19
(Carroll & Conboy 2020, s. 1). “Det nya normala” som uppsatsen kommer att diskutera
beskriver det nya förhållningssättet som kontorsarbetare behövt anpassa sig till i och med
Covid-19 (Bonacini m.fl. 2020, s. 330). Omställningen har lett till att organisationer och dess
ledning behövt anpassa sig och utvecklat sitt sätt att styra på ett nytt sätt . Organisationer
tvingades hastigt tillämpa redan befintlig teknik i det dagliga arbetet och olika digitala
plattformar blev en större del av arbetet för att hantera vardagen (Caroll & Conboy 2020, s.1).
För att organisationen ska vara aktuell och fortsätta vara konkurrenskraftig måste ledningen
anpassa sitt ledarskap till “det nya normala” (Bonacini m.fl. 2020, s. 306).

KPMG (2020, s. 3) har gjort en studie om “Det nya normala” och den digitala förändringen i
och med Covid-19, studien har studerat över 4 200 respondenter i 83 olika länder. Studien
beskriver att i “Det nya normala” går många organisationer mot större individualism och
flexibilitet. Organisationer måste möta kraven från arbetsmarknaden och tillgodose nya sätt
att arbeta för att locka nya medarbetare till organisationen. Det kan vara allt från att få jobba
en dag hemma till att hela tjänsten sker på distans. Före Covid-19 värderades fysiska möten
högt, nu däremot lockas människor av att kunna utföra mötet vart som helst i världen
(Memon m. fl. 2023, s. 4). Vidare beskriver Memon m.fl (2023, s. 16) att den moderna
ledningen bör satsa resurser på att förebygga mental problematik som kan förekomma i ett
nytt arbetssätt. Vidare beskriver författarna att alla hanterar förändring på olika sätt och att
det därför finns olika behov att tillmötesgå i organisationer. Vissa medarbetare vill ha arbetet
mer flexibelt och andra vill träffas fysiskt med jämna mellanrum. Det är utmanande för
ledningen att möta medarbetarnas krav och samtidigt driva en så lönsam organisation som
möjligt (Memon m fl. 2023, s. 11). Vidare beskriver författarna i KPMG (2020, s. 4) vikten
av att satsa resurser på IT för att vara konkurrenskraftiga företag. Fenomenet kallas
hybridarbete och kommer fördjupas senare i uppsatsen.
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2.2 Hybridarbete

Suntarbetsliv (u.å) beskriver hybridarbete när medarbetare kombinerar arbete hemma och
arbete på kontoret. Företag som tillämpar hybridarbete i “det nya normala”- arbetslivet måste
först se till organisationens syfte och mål, om målen är uppnåeliga vid hybridarbete.
Organisationen måste sedan genomföra en riskbedömning som handlar om ekonomiska- och
arbetsmiljöfrågor, riskbedömningar är nödvändigt i alla typer av förändringar. Därefter är
uppföljning och utvärdering A och O för att få en organisation att fungera. Enligt
Arbetsmiljöverket (2021) bär företagen ansvaret för att arbetstagarna har de verktyg som
behövs för att kunna utföra arbetet i hemmet. Arbetsgivaren har dessutom en skyldighet att
ansvara för arbetstagarnas arbetsmiljö i hemmet, för att detta ska fungera är samarbete
nödvändigt.

Enligt Gratton (2021, s. 2) kan flexibiliteten med hybridarbete bidra till att medarbetare
besparar tid genom att inte behöva ta sig in till kontoret varje morgon, tid som istället kan
läggas på att umgås med familjen, utbildning och träning. Författaren förklarar vidare att vi är
mitt uppe i ett arbetslivsskifte där vi måste hitta nya vägar till effektivitet. En positiv aspekt
med hybridarbete enligt Gratton (2021, s. 11) är att det kan leda till högre produktivitet, vissa
medarbetare arbetar som bäst på plats på kontoret samtidigt som andra arbetar som bäst
hemma i lugn och ro utan distraktioner.

En stor utmaning med hybridarbete är att koordinera arbetet, det vill säga vilka
arbetsuppgifter som är bättre lämpat för hemarbete respektive på kontoret. För att bevara
kulturen på arbetet och för att medarbetare inte ska gå miste om den sociala biten bör alla
medarbetare arbeta på kontoret vissa bestämda dagar. Snacket i korridoren är viktigt för att
medarbetarna ska känna tillhörighet och gemenskap (Babapour Chafi m.fl., 2021, s. 13).
Enligt studien skriven av Lorca & Belli (2023, s. 2) har flexibiliteten med hybridarbete både
positiva och negativa effekter, flexibiliteten i hybridbete kan innebära svårigheter med att
strukturera ut arbetstid och krocka med rätten till fritid utanför arbetet. Vidare förklaras att
arbetsgivare inte är tillräckligt bra på att informera medarbetarna om hur hybridarbetet i den
nya moderna världen ska fungera. Detta kan i sin tur påverka medarbetarna negativt när de
inte vet hur de ska skilja på arbetstid och fritid.

Att skapa ett ömsesidigt förtroende mellan medarbetarna och en god sammanhållning är inte
enkelt inom virtuella grupper och kan beskrivas som ledarens stora utmaning (Cascio &
Shurygalio 2008, s. 362). Enligt Haas (2022) är de fem största utmaningarna med att arbeta
på ett hybridarbetssätt kommunikation, koordination, samhörighet, kreativitet och kultur.
Utmaningen när det gäller kommunikation handlar om många teknologiska svårigheter som
ställer till det i omställningen till hybridarbete. Att arbeta i team och koordinera medarbetarna
är en utmaning när det sker på distans. Att skapa en gemenskap och samhörighet mellan
medarbetarna kan vara en utmaning vid utebliven fysisk kontakt. Att vara kreativ på zoom
kan fungera för vissa medarbetare men andra föredrar att bolla idéer i person. Att integrera
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nya medarbetare i företagets kultur är en allt större utmaning vid hybridarbete (Haas 2022).
Ledningen utmanas när organisationen börjar arbeta på ett hybrid arbetssätt, ledaren måste
vägleda och finnas där för sina medarbetare när den fysiska kontakten utesluts och
arbetssättet förändras, vissa medarbetare behöver mer stöd än andra för att klara av arbetet
(Babapour Chafi, m.fl. 2021, s. 2).

2.3 Psykosocial arbetsmiljö med fokus på socialt stöd

Granberg (2019, s. 655) resonerar kring begreppet socialt stöd och beskriver att det kan visa
sig på olika sätt på arbetsplatser. Det kan handla om känslomässigt stöd exempelvis att någon
visar uppskattning, omsorg och ger tröst. Informativt stöd, ger information för att hjälpa till
att lösa problem. Värderande stöd, ger feedback för att utvecklas. Instrumentellt stöd, hjälp
med praktiska saker. Medarbetarnas sociala stöd till varandra är det viktigaste stödet på
arbetsplatsen. Enligt Collins (m.fl. 2016, s. 164) är goda relationer på arbetet positivt för att
medarbetare ska förmedla viktig information till varandra och kan vara en förutsättning för
att trivas på arbetet. Det är också gynnsamt för hela organisationen om medarbetarna känner
stöd från sina kollegor. Enligt Önnevik (2012, s. 187) skapas god kommunikation på
mötesplatser som till exempel fikarummet och öppna kontorslandskap. Collins m fl. (2016, s.
163) resonerar kring att det sociala stödet blir extra viktigt vid hybridarbete då kollegorna
sitter på olika håll och den sociala närheten uteblir. Vidare beskrivs social isolering och kan
upplevas öka när medarbetare samverkar mindre med varandra. Social isolering kan
sedermera leda till försämrade arbetsprestationer som kan bidra till mindre möjligheter till
befordran, utmärkelser och personlig utveckling. Användning av olika
kommunikationsmetoder för att hålla kontakten med kollegor vid hemarbete är viktigt för att
upprätthålla en god arbetstillfredsställelse. Medarbetare har förändrat sitt arbetssätt för att inte
gå miste om den sociala biten vid hemarbete, studier har visat på att medarbetare använder
mobiltelefonen i större utsträckning för att utbyta information och diskutera arbetet med
varandra (Collins m fl. 2016, 162).

2.4 Ledarskap och ledarskapsstilar

Ledarskap kan definieras på olika sätt och är på det viset ett svårt begrepp att konkretisera.
Enkelt förklarat utifrån ett av perspektiven är ledarskap förmågan att påverka andra för att
uppnå målen (Hughes 2009, s. 1). Abrahamsson och Andersen (2000, s. 77) beskriver
ledarskap som något större än bara relationen mellan ledare och gruppens medlemmar. De
menar på att det finns ett större nätverk runt om som är minst lika viktigt att ledaren
upprätthåller god kontakt med. Författarna delar sedan upp ledarskap i två grenar; grupp och
uppgift. Där en ledare förmodligen kommer att behöva ställas inför situationer där dessa kan
krocka. Här menar Abrahamsson och Andersen (2000, s. 78) att ledaren behöver se över tre
aspekter; måluppfyllelse, organisation (grupp) och mellanmänsklig information när beslut ska
tas. Avgränsningen mellan ledarskap och chefskap kan vara svår att skilja på och beror på
organisationen och medarbetarnas uppfattning av ledaren. Enligt Akademikerförbundet SSR
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(u.å) skiljer sig chef och ledarskap i att chef är en formell roll med tydliga uppgifter och en
administrativ funktion medan ledarskap mer är ett förtroende utifrån din personlighet.
Chefskap är mer fokuserat på mål och resultat, ledarskapets fokus däremot ligger på
organisationens utveckling och hur medarbetarna kollektivt når bra resultat med hjälp av en
ledare som strukturerar arbetet (Akademikerförbundet, u.å). I många formella organisationer
är det inte definierat eller uttalat om skillnaden mellan chef och ledare. Abrahamsson och
Andersen (2000, s. 78) menar att chefer kan identifieras som mer administrativa. Vilket går
hand i hand med Akademikerförbundets (u.å) tolkning av chefskap.

Enligt Granberg (2019, s. 579) kan ledarskap ses på olika sätt beroende på utgångspunkt.
Granberg (2019, s. 579) illustrerar vidare en figur som kan hjälpa till att beskriva ledarskapets
tre infallsvinklar, enligt nedan.

Figur 1 - Ledarskapets infallsvinklar inspirerat av Granberg (2011).

Granberg (2019, s. 579) beskriver första infallsvinkeln som personligheten, vilket menas till
den typ av egenskaper som är önskvärda hos en ledare. Han beskriver vidare att detta kan ses
under rekrytering på exempelvis personlighetstester. Därefter är beteendet den andra
infallsvinkeln, som syftar till hur ledaren beter sig i organisationen i form av val och
integration. Tredje, och sista, infallsvinkeln är grupprocesser. Detta innebär att betrakta
ledarskapet som en relation mellan medarbetare och ledare.

Det finns flera olika ledarskapsstilar kopplat till ledarskap. Teorier som beskriver olika
ledarskapsstilar har gemensamt att de beskriver beteende och beteendemönster hos ledaren
för att förklara själva ledarskapsstilen. Generellt konkretiserar teorierna vilka värderingar och
vad ledaren lägger vikt vid i sitt ledarskap (Abrahamsson & Andersen 2000, s. 78).
Ledarskapsstilar är en uppsättning beteenden som används för att hjälpa människor att
anpassa sin organisatoriska riktning, att genomföra strategiska planer och att ständigt förnya
en organisation. Enligt Bergengren (2003, s. 140) är det inte enbart ledarens personliga
egenskaper som påverkar vilken ledarskapsstil hen har, också av den uppgift och roll som
som organisationen tilldelar ledaren. Faktorer såsom företagsstorlek, omvärldshändelser och
mera påverkar organisationen och därmed påverkar hur ledningen måste leda. I denna uppsats
kommer enbart några av ledarskapsstilar tas upp, framförallt sådana som är mer kopplat till
hybridarbete.
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2.5 Situationsanpassat ledarskap
Enligt Bergengren (2003, s. 138f) myntades situationsanpassat ledarskap på 1980-talet av P.
Hersey och K.H Blanchard. Modellen beskriver att det inte finns en eller några
ledarskapsstilar som passar under alla omständigheter, alla situationer kräver olika typer av
ledarskap. Modellen är lämpad som ett redskap som kan hjälpa ledaren att bli framgångsrik
genom att förstå kraven och därefter anpassa sitt ledarskap efter situationen. Modellen ska
vara en vägledning gällande styrning (uppgiftsorienterat beteende) respektive känslomässigt
stöd (relationsbeteende). Dessa två aspekter ska anpassas beroende på vilken situation ledaren
befinner sig i. Ytterligare en aspekt i modellen är att beteendet hos ledaren ska anpassas efter
medarbetarens nivå av mogenhet. För att fastställa vilken nivå som medarbetaren ligger på tas
vissa faktorer i beaktning. Enligt Maria Bergengren (2003, s. 136) ska dessa faktorer besvaras
genom frågor på en skala från låg till hög. Frågorna är exempelvis; om hen kan sätta upp
rimliga mål, om hen har villighet och förmåga att ta ansvar samt vilken utbildning hen har.
Ledarskapsstilen förändras därmed i takt med medarbetarens utveckling. En medarbetare
eller arbetsgrupp med låg mognadsnivå behöver i sin tur högre grad av styrning och tvärtom
(Bergengren 2003, s. 138f).

Under och efter covid-19 har situationsanpassat ledarskap blivit mer aktuellt. I och med den
drastiska förändringen som företag tvingades göra i början på 2020 när pandemin slog till var
ledare tvungna att situationsanpassa sitt ledarskap. Samma metoder som används tidigare när
hela organisationen var på kontoret blev svårare att använda sig av när alla satt på olika
ställen (Christopher m.fl. 2020. s. 15).

2.6 De sex ledarskapsstilarna av Daniel Goleman

Daniel Goleman (2000) presenterar sex ledarskapsstilar som baseras på emotionell intelligens
kopplat till ledarskap. Han menar på att ledare och chefer ofta glömmer av hur mycket
kulturen i organisationen påverkar finansiella resultat. Organisationens kultur i sin tur byggs
på ledarskapsstilen. Han beskriver vidare att oavsett typ av ledarskapsstil måste ledaren
kunna förstå den emotionella sidan av arbetet samt känslorna hos sina medarbetare. Därefter
implementeras ledarskapsstilarna som komplement för att specialisera och utveckla sitt
ledarskap. Denna teori om ledarskapsstilar har blivit välkänd på grund av att teorin inte
enbart fokuserar på kvantifierbar kompetens utan också den emotionella intelligensen som
utgör en bra ledare (Lindberg 2020). Tanken med dessa sex ledarskapsstilar är att de ska
användas i olika proportioner beroende på sammanhang. Vissa av stilarna passar bättre i
större proportioner medan vissa av stilarna kan användas vid specifika situationer i mindre
proportioner (Goleman 2000, s. 2). De sex ledarskapsstilarna är följande:

2.6.1 The coercive style
Beordrat ledarskap (BL) är en av sex ledarskapsstilar enligt Daniels Golemans teori om
ledarskapsstilar. Beordrat ledarskap utmärker sig för att förse medarbetarna med tydliga
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instruktioner och regler på arbetsplatsen. Ledaren ska klargöra den anställdes roll och ansvar
på arbetet, vara till deras förfogande och ge utmärkelser eller straff. Ledarstilen utmärker sig
för att vara rak och direkt med en betoning på tydliga direktiv. Beordrat ledarskap passar inte
i alla situationer utan används med avsikt där ett tydligt ledarskap behövs för att arbetet ska
kunna fortgå, exempelvis i mer juniora sammanhang. Denna ledarskapsstil passar även för
kritiska situationer eller om man har problem med sina anställda. Goleman (2000, s. 5)
beskriver att denna ledarskapsstil bör ledaren vara försiktig med att använda och bara ta till
när situationen kräver att ledaren rakt och tydligt visar hur arbetet ska utföras. Nackdelen
med BL är att stilen inte uppmuntrar samarbete i grupp (Goleman 2000, s. 4).

2.6.2 The authoritative style
Visionärt ledarskap (VL) har två nyckeldimensioner, att skapa en framtidsvision och inspirera
andra till att förverkliga den visionen. En ledares visionära ledarskap ska gå i linje med
organisationens mål och vision för att alla medarbetare ska arbeta mot samma mål oavsett
chef. Kännetecken för denna typ av ledarskapsstil är; livlig entusiasm och en klar
framtidsvision. Goleman kategoriserar i sin tur visionärt ledarskap som en auktoritativ
ledarstil. En visionär ledare förstår helheten och tänker långsiktigt för organisationens bästa.
Ledaren kommunicerar ut visionen på ett framgångsrikt sätt så att medarbetarna blir
inspirerade att förverkliga den. Visionära ledare använder sig ofta av kraftfulla metaforer för
att säkerställa att visionen verkställs. VL beskrivs enligt Goleman (2000, s. 6) som en
ledarskapsstil som kan användas i de allra flesta organisationer. Nackdelen med ett visionärt
ledarskap kan däremot vara om ledaren befinner sig i en arbetsgrupp med experter eller andra
personer med mer erfarenhet än själva ledaren. Då kan ledaren uppfattas som högtravande
eller underskatta teamets kompetenser (Goleman 2000, s. 6). Detta kan vägas upp genom att
tillämpa en del av temposättande ledarskap som förklaras längre ner.

2.6.3 The Affiliative Style
Affiliativt ledarskap (AL) fokuserar på nöjda medarbetare. Ledarskapsstilen kännetecknas av
en “Människan kommer först” - attityd. Ledaren fokuserar på människorna och relationerna i
organisationen och vill uppnå harmoni på arbetsplatsen. Mycket resurser och tid går åt till
teambuilding som ska bygga en positiv atmosfär. AL är mycket effektivt vid nya team
konstellationer eller nystartade organisationer då det sätter en positiv känsla i gruppen och
kan på det sättet vara mycket motiverande. I det dagliga arbetet kan dock AL vara ineffektivt
och den press hos medarbetare, som ibland kan vara bra, existerar inte. Vilket leder till dåliga
resultat och dåliga prestationer. En annan nackdel kan bli att organisationen undviker att fatta
beslut på grund av att det kan skapa negativa känslor eller obalans i gruppen vilket gör det
svårt för organisationen att utvecklas (Goleman 2000, s. 6).

2.6.4 The democratic style
Demokratiskt ledarskap (DL) i sin tur är ledarskap som går ut på att alla i gruppen ska delta i
beslutstagande processen. I denna ledarskapsstil uppmuntras det att lyfta fram idéer och
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förslag och målet är att i slutet av en beslutstagar process ska alla involverade vara okej eller
nöjda med beslutet. Det är däremot ledaren som har “sista ordet” och som i slutändan
bestämmer och verkställer beslutet. DL är en omtyckt och bra ledarskapsstil men kan ibland
vara långsam och ineffektiv när det krävs snabba beslut. Inom Daniel Golemans sex
ledarskapsstilar refereras det ofta till att demokratisk ledarskap inte påverkar organisationen
lika mycket som de andra stilarna gör. Ledarskapsstilen värderar alla medarbetares
kompetenser och att alla ses som jämbördiga. Det leder i sin tur att alla känner ett inflytande
och värde i sin roll. Fördelarna med DL är en ökad kreativitet, bättre samarbete och större
engagemang. Nackdelarna däremot är att det kan vara tidskrävande, åsikter från folk utan
expertis kan försämra beslutet och eget initiativ kan försämras om vanan är att alltid bli
tillfrågad. Trots sina nackdelar anses DL som den bättre ledarskapsstilen för modernt
ledarskap (Goleman 2000, s. 9).

2.6.5 The pacesetting style
Temposättande ledarskap (TL) innebär att ledaren själv sätter exempel av hög prestation, högt
tempo och hög kvalite. Alltså, fokus på bra resultat före andra aspekter såsom exempelvis
arbetsmiljö. “Beundran” är det ord som kännetecknar TL allra mest. Tanken med TL är att
medarbetarna ska följa ledarens exempel på arbetssätt och därmed producera effektivt med
bra resultat. Denna ledarskapsstilen fungerar bra när målen är kortsiktiga men kan påverka
medarbetarna negativt vad gäller motivation och engagemang långsiktigt. Denna stil kan vara
påfrestande för medarbetarna och skapar höga krav och eventuellt stress, vilket kan fungera
ibland men ett ständigt TL skapar press och stress som påverkar medarbetarna negativt. TL
belyser även vikten av att inte delegera för mycket arbete till en medarbetare, utan bara den
mängd som medarbetaren ska kunna klara av. Vid situationer där medarbetaren misslyckas
med en uppgift ska ledaren komma in och ta över uppgiften (Goleman 2000, s. 9f). TL går att
likna vid ett långdistanslopp där det alltid finns en “hare” som pushar löparna att springa
fortare och hålla ett högt tempo (Lindberg 2020).

2.6.6 The coaching style
Ett coachande ledarskap (CL) får medarbetare att utvecklas och förbättras över tid. Det
bygger på ett stort engagemang från ledarens sida genom att ständigt vara närvarande för att
de anställda ska utvecklas och vara yrkesverksamma på lång sikt. Ett coachande ledarskap
kan vara komplicerat och tidskrävande i och med att resultaten inte kommer direkt. CL är
framförallt effektivt när medarbetaren vill utvecklas och vet sina brister, inte lika effektivt när
medarbetare inte vet om sina svagheter. Ledarskapsstilen är en kombination av två typer av
beteenden, uppgift och relation. Coachen använder ett uppgiftsbeteende för att dirigera
medarbetarna i specifika uppgifter. Chefer bör ändra sin ledarstil beroende på situation för att
utnyttja sitt lags styrkor. Målet för ledaren är att få sina anställda att förverkliga sin fulla
potential. CL är ett väldigt tålamodskrävande ledarskap som kräver mycket tid och
uthållighet. En coach som inte matchar med sin grupp kan slå väldigt fel och istället leda till
mer problem. Därför är det viktigt att en CL är lyhörd och har kunskapen att kunna läsa av
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vilka tekniker som fungerar på enskilda individer (Goleman 2000, s. 11).

2.7 SWOT - Analys

Studien kommer att undersöka möjligheter och begränsningar med hybridarbete. I analysen i
ett senare kapitel kommer respondenternas svar analyseras med hjälp av SWOT-analysen.
Detta för att tydliggöra och kategorisera de svar som framkommit under intervjuerna utifrån
ett ledningsperspektiv.

SWOT står för styrkor, svagheter, möjligheter och hot och är ett strategisk ledningsredskap
för att analysera hur olika aspekter inom organisationen och i omvärlden kan påverka
förutsättningarna för framgång. Redskapet används till att undersöka hela organisationer till
enskilda projekt. SWOT-analysen skapades år 1960 av Albert Humphrey som arbetade inom
arbetsvetenskap (Pwc, 2019) . Syftet med metoden är att både internt och externt enklare se
över framtiden, planera vilka åtgärder som bör vidtas och utvärdera för att organisationen
skall vara framgångsrikt. Metoden kan appliceras på både individ och organisationsnivå och
är anpassningsbar utefter situationen som analyseras. Denna analys hjälper ledningen i
organisationer att få en bättre överblick över organisationens roll i större sammanhang,
exempelvis utifrån ett samhällsperspektiv. Analysen är till för att ge en objektiv bild, men likt
de flesta modeller och teorier som utformas av människor är det svårt att nå full objektivitet.
Människorna som deltar i SWOT-analysen kommer alltid ha sina egna fördomar och åsikter
som kommer att färga analysen. Nedanstående information om SWOT-analys kommer att
presenteras utifrån ett organisationsperspektiv (Granberg 2019, s. 160f).

Styrkor
Med styrkor menas vad organisationen har för styrkor och egenskaper som gynnar
organisationen. I denna delen reflekteras det över vad organisationen gör bättre än andra
inom samma område som verksamheten vill jämföras med, vad andra externa aktörer ser som
positivt, såsom kunder, och vad som är unikt med just den specifika organisationen. Här
undersöks organisationen internt och pekar ut vilka funktioner som presterar bra. Styrkor kan
även vara kompetenser inom företaget, så att lyfta personalen i denna enhet är positivt
(Granberg 2019, 160f).

Svagheter
Under svagheter undersöks det i vilka områden en organisation har förbättringspotential. Det
kan röra sig om interna avdelningar som presterar sämre än andra och då är det viktigt att
vara medveten om dessa så att organisationen kan börja ett förbättringsarbete. Viktigt är även
att se över vad externa faktorer anser som organisationens svagheter och på vilket sätt
organisationen skulle kunna åtgärda detta. Här kan även övriga samhällsstrukturer ses över
och om eventuellt externa faktorer är det som påverkar organisationens svagheter (Granberg
2019, 160f).
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Möjligheter
Alla organisationer har olika möjligheter och i denna delen av SWOT- analysen konkretiseras
organisationens egna. Vilka ändringar som kan göras för att nå bättre resultat, ifall det finns
externa trender som går att ansluta sig till och om det finns några nya statliga policys eller
bestämmelser som kan vara fördelaktiga för organisationen. Här undersöks samtliga
möjligheter för att hitta nya förbättringsmöjligheter till organisationen (Granberg 2019, s.
160f).

Hot
Likaväl som att alla organisationer har olika möjligheter har även alla organisationer hot.
Inom hot beskrivs vad/vilka som på något sätt utgör ett problem eller hinder för
organisationen. Här undersöks även vilka eventuella hinder organisationen kan komma att
ställas inför i framtiden, likaså om organisationens egna svagheter utgör hot för
verksamhetens framväxt. Hot kan även vara kulturella förändringar, klimatförändringar eller
andra yttre faktorer som kan påverka organisationen negativt på något sätt (Granberg 2019, s.
160f).

Figur 2 - SWOT-analys inspirerad av Otto Granbergs (2019) tolkning av modellen.

När dessa fyra element i SWOT - analysen har gjorts och aspekter i varje kategori har
framförts behandlas, analyseras och prioriteras de viktigaste faktorerna. Nedan förklaras
SWOT-analysen där det går att urskilja hur de olika enheterna förhåller sig till varandra i ett
internt och externt perspektiv. Målet med analysen är att strategiskt se över verksamheten och
att det i sin tur leder till att organisationen arbetar med rätt uppgifter som bidrar till
organisatorisk framväxt.

2.8 Krav, kontroll och stödmodellen

Ytterligare en modell som uppsatsen kommer att använda, förutom SWOT-analysen, är
Karasek och Theorells (1990) Krav- kontroll- stödmodell. Modellen kommer att hjälpa till att
analysera framförallt vilket stöd som ledningen bidrar med till medarbetarna. Den kommer
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dessutom användas för att analysera om ledarna upplever att de krav som de har på sina
anställda bemöts med positiv kritik och om de därmed upplever kontroll.

Figur 3: Karasek & Theorells krav- kontroll- stödmodell. Bild inspirerad av Karasek &
Theorell (1990).

Karasek och Theorell (1990, s. 70 f) utvecklade en modell som beskriver kopplingen mellan
arbetssituation och välmående. Modellen grundar sig i arbetstagarnas egna upplevelser av sin
arbetssituation. Modellen har utvecklats för att mäta stress i arbetslivet och interaktionen
mellan krav och kontroll. Krav finns på alla anställda utifrån sin anställning och roll i
organisationen. Krav beskrivs som höga eller låga, det kan exempelvis vara tidsgränser eller
produktivitetskrav. Om medarbetaren själv får vara med och påverka kravbilden, kommer det
gynna medarbetarens arbetssituation då chansen att själv vara med och påverka blir större.
För höga krav kan leda till en negativ effekt på medarbetarnas välbefinnande i kombination
med att de upplever bristande kontroll i arbetet och socialt stöd (Karasek & Theorell, 1990).

Kontroll i arbetet visar sig vid stort eller litet handlingsutrymme, alltså om arbetstagaren kan
kontrollera och vara med och tycka till om hur arbetet ska genomföras. Låg kontroll över
arbetet kan leda till en ökad stressnivå, stress kan dock vara positivt i arbetet om det pågår
under en kortare period. Genom att göra medarbetarna mer delaktiga bidrar det i sin tur till
större kontroll i arbetet. Stöd handlar om att få vägledning och återkoppling på arbetet från
ledare och kollegor. Ett förtroendefullt arbetssätt mellan medarbetare och chefer är viktigt för
att medarbetarna ska känna sig trygga och våga ta upp möjligheter och problem på
arbetsplatsen. En god kommunikation mellan medarbetare och chefer gynnar arbetet och
också relationerna mellan medarbetare (Karasek & Theorell, 1990, s. 70f).
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3. Metod

I följande avsnitt presenteras studiens tillvägagångssätt. Inledningsvis kommer valet av
forskningsmetod att presenteras sedan följer urval, en kortare presentation av
respondenterna, intervjuguiden samt datainsamlingens genomförande. Därefter beskrivs hur
intervjuerna genomfördes samt bearbetning följt av etiska överväganden och kritiska
reflektioner.

3.1 Metodval

Vi har valt en kvalitativ metod i utförandet av studien för att skapa en djup förståelse för det
vi undersöker, som sedan ska leda till resonemang och reflektion kring respondenternas
uppfattningar och känslor av det vi undersöker (Patel & Davidsson, 2019 s. 150).
Motiveringen till valet av metod grundar sig i att vi ansåg det intressant att ta del av
respondenternas egna uppfattningar av “Det nya normala”-arbetssättet och dess påverkan på
den egna ledarskapsstilen. Vi anser att syftet med vår studie inte hade uppnåtts med en
kvantitativ undersökning eftersom dessa riktar in sig på statistiska och generaliserbara
resultat (Patel & Davidsson, 2019 s. 139)

Kvale och Brinkman (2021, s. 47) menar att den kvalitativa forskningen fokuserar på att öka
förståelsen av individers uppfattningar och erfarenheter genom att analysera språket och
beskrivningar, snarare än att ta fram generaliserbara data. De menar också att en annan fördel
är att kvalitativa studier är flexibla vilket innebär att vår problemställning kan ändras efter
hand om vi anser att det gynnar vår studie. Likt fördelar med kvalitativ forskningsmetod finns
det också nackdelar, vilket Kvale och Brinkman (2021, s. 348) anser är viktigt att vara
medveten om. Den kvalitativa metoden kräver att vi skribenter tolkar den verbala och
icke-verbala informationen som framkommer under intervjun. Författarna menar på att
framförandet av information kan vara komplext och komplicerat så att feltolkningar kan
förekomma. Vi är därför medvetna om att vår förståelse kan påverka våra tolkningar (Kvale
och Brinkman 2021, s. 348). Detta diskuteras vidare längre ner i metodavsnittet.

Enligt Jacobsen (2019, s. 86f) kännetecknas en kvalitativ metod av öppenhet, närhet och
relevans. Öppenhet innebär att forskaren är öppen för respondentens svar och försöker inte
styra hen åt något håll. Närhet mellan respondenter och intervjuare gynnar studien i form av
ett förtroende mellan parterna. Förtroendet ansåg vi viktigt eftersom det kunde leda till en
bättre intervju med mer utförliga svar. Studier visar på hög relevans för det som undersöks
om intervjuaren får fram den mest relevanta informationen.

Det finns olika sätt att utföra intervjuer på, den mest traditionella är ansikte- mot- ansikte
intervjun som har sina fördelar i att den är öppen och har bättre förutsättningar för att skapa
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tillit mellan respondenten och intervjuaren. Den teknologiska utvecklingen har möjliggjort
digitala intervjuer som kan ske via mejl, telefon/video eller chatt (Jacobsen 2019 s. 100). Vi
har valt videointervjuer för att kunna nå respondenter som inte befinner sig på samma ort som
oss, det har också bidragit till att vi haft lätt att få tag i respondenter samt haft gott flyt och
koncentration under intervjun. Nackdelarna med telefon- och videointervjuer kan vara
svårigheter med att etablera tillit samt att intervjun kan bli enformig om intervjuaren inte är
aktiv och kommer med relevanta följdfrågor (Jacobsen 2019 s. 100).

3.2 Urval

Valet av respondenter gjordes utifrån ett strategiskt och målstyrt urval. Enligt Trost (2010, s.
138) görs ett strategiskt urval utifrån tre steg. Först väljs ett antal kriterier som
respondenterna bör uppfylla, därefter kontaktas respondenter som är inom räckhåll. Slutligen
valdes våra respondenter ut, där vår utgångspunkt var att vi ville få en spridning av
respondenterna. Detta syftar till att vi medvetet valde respondenter som skulle passa att
undersöka utifrån de kriterier vi satt upp inför studien. Urvalet baserades på att studien skulle
få en bred och varierad representation utifrån ålder, erfarenheter och kön. Det gjordes utifrån
våra uppsatta kriterier, vilket var att leda sina medarbetare på ett hybridarbetssätt och att ha
arbetat som ledare både före och efter pandemin. Respondenterna arbetar både inom privat
och offentlig sektor. Branscherna som respondenterna befinner sig i är också varierande för
att skapa ett brett urval och inte specificera det utifrån en bransch. För att hitta respondenter
kontaktade vi våra praktikplatser, där två kandidater hittades. På en arbetslivsmässa gjordes
även försök till att finna kandidater till intervjuerna och där fann vi ytterligare två som ville
delta. Övriga respondenter kontaktades via LinkedIn där vi till en början fick avslag men
efter ett antal förfrågningar hittade vi resterande respondenter till vår undersökning.

3.3 Kort presentation av intervjupersonerna

Nedan presenteras de intervjupersoner som medverkat i undersökningen. Detta för att få en
bättre uppfattning om respektive intervjuperson och för att lättare sätta personerna i ett
sammanhang, i diskussion- och resultatavsnittet. I och med konfidentialitetskravet har vi bytt
ut samtliga namn och företag till fiktiva namn.

Intervjuperson 1:
Henrik är 46 år gammal och arbetar på ett statligt företag som enhetschef.

Intervjuperson 2:
Johan är 55 år gammal och jobbar som försäljningschef på ett möbelföretag.

Intervjuperson 3:
Lena är 48 år gammal och jobbar som enhetschef på en kommun.
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Intervjuperson 4:
Hanna är 35 år gammal och arbetar som avdelningschef på ett mellanstort företag.

Intervjuperson 5:
Camilla är 58 år gammal och jobbar som teamledare på ett fraktföretag.

Intervjuperson 6:
Filip är 35 år gammal och jobbar som Key Account Manager på ett stort globalt företag.

Intervjuperson 7:
Eva är 54 år gammal och arbetar som marknadsföringschef på ett medicinteknikföretag.

Intervjuperson 8:
Kerstin är 48 år gammal och arbetar som chef på ett medicinteknikföretag, där hon även sitter
i ledningsgruppen.

3.4 Intervjuguide

Vi utformade en intervjuguide för att samtliga respondenter skulle svara på samma frågor.
Det är vanligt att kvalitativa intervjuer har en låg grad av strukturering, frågorna ger härmed
stort utrymme för respondenten att svara med egna ord (Patel & Davidsson 2019, s. 104). Vi
har valt en intervjuguide med hög grad av standardisering som betyder att vi ställer alla
frågor i samma följd till samtliga respondenter. Sedermera har vi valt att använda oss av
semistrukturerade intervjuer. En semistrukturerad intervju går ut på att utforma teman som
intervjun ska handlar om, med en stor frihet för intervjupersonen att besvara frågorna inom
de olika temana (Patel & Davidsson 2019, s. 105). Frågorna i intervjuguiden utformades
utifrån teman som var kopplade till våra frågeställningar. Först ställdes ett antal
bakgrundsfrågor där respondenten gavs möjlighet att presentera sig själv men även för att
lätta på stämningen. Därefter gick vi in på fyra olika teman som var mer centrala för vår
studie. Frågorna i intervjuguiden var strukturerade efter det som kännetecknas av en
kvalitativ metod: öppenhet, närhet och relevans. Vi förberedde även ett antal följdfrågor som
var tänkt att ställas om respondenten fick svårt att svara på frågorna. Intervjuguiden
effektiviserade intervjuerna i och med att det fanns en tydlig struktur där samtliga teman
besvarades, samtidigt som ny information också fick utrymme att presenteras, vilket är att
föredra i kvalitativa studier (Patel & Davidsson 2019, s. 107f).
För att se intervjuguiden se bilaga 1.

3.5 Datainsamlingens genomförande

Metoden som vi använde oss av när vi tog kontakt med våra potentiella intervjupersoner gick
till på tre olika sätt. Vi bestämde först vilka kriterier våra respondenter måste uppfylla och
sedan satte arbetet igång med att hitta respondenter. Som tidigare nämnt kontaktades
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potentiella intervjupersoner som uppfyllde kriterierna genom våra praktikplatser, en
arbetslivsmässan och LinkedIn. Därefter, när intervjupersonerna hade meddelat att de ville
medverka, bestämdes en tid för intervjun där en timma avsattes. De åtta intervjuerna hölls
som videomöte och tog i snitt 45 minuter att genomföra. Vi är nöjda med hur intervjuerna
genomfördes och mycket bra material för studien framkom. Somliga intervjupersoner gav
längre och mer utförliga svar än andra, i dessa fall fanns det inte lika stort utrymme för
följdfrågor. Det krävdes mer av oss i de intervjuerna där vi inte fick lika utförliga svar, här
fick följdfrågor och förtydligande av frågorna användas i större utsträckning. Vi spelade in
intervjuerna för att underlätta i transkriberingen och det var alla intervjupersoner okej med.
Ett störningsmoment inför en av intervjuerna var att länken till videomötet inte fungerade,
detta bidrog till att mötet dröjde i 10 minuter innan vi fick tekniken att fungera och mötet
kunde starta. I slutändan gjorde detta ingen större skillnad eftersom vi varken behövde stressa
igenom intervjun eller avbryta på grund av tidsbrist. I slutet på varje intervju tackade vi för
deras medverkan och meddelade att vi kommer att skicka ett utkast av resultatet till samtliga
respondenter för att säkerställa att resultatet ligger i linje med deras uppfattning.

3.6 Bearbetning och analys

Vi har bearbetat och transkriberat materialet efter varje intervju. Transkribering gjorde vi för
att överföra intervjun till skrift som sedan hjälper oss när vi skulle analysera intervjuerna
(Patel & Davidsson 2019, s. 36). Vi valde att börja analysera varje intervju direkt efter att
respektive intervju var slut för att ha intervjun färskt i minnet . Sedan plockade vi ut citat och
tolkade känslor ur datan som är relevanta för analysen. Vi valde att gå igenom mening för
mening i varje intervju för att koda materialet. Vi analyserade intervjun med ett öppet sinne
för att hitta intressanta saker att analysera vidare (Trost, 2010, s. 154f). Från kodningen
formade vi kategorier utifrån empirin. Kategorierna beskrev de teman som var övergripande
för all data, detta kallas för öppen kodning (Jacobsen 2019, s. 136). När kategorierna var
klara utformade vi en axial kodning, detta gjorde vi för att få en övergripande bild av
intervjun samt se vilka kärnkategorier som fanns. Axial kodning innebär att vi ser över de
kategorier som vi skribenter tagit fram och strukturerade upp kategorierna (Jacobsen 2019, s.
136). Vi sammanställde respektive respondents intervju och analyserade varje intervju var för
sig till en början, för att sedan kunna jämföra och diskutera intervjuerna i
diskussionsavsnittet.

De kategorier som framkom under analysen av transkriberingen är kommunikation, mjuka
värden, effektivitet, inställning, balans, kompetens och rutiner. Vi kommer att återkomma till
dessa kategorier löpande under resultat och analys avsnittet.

3.7 Kvalitetsdiskussion
En grundläggande del i all typ av forskning är tillförlitligheten, detta menar Johannessen och
Tufte (2020, s. 27) och hänvisar till två begrepp: validitet och reliabilitet. Validitet undersöker
studiens giltighet, med andra ord om vi undersöker det vi vill. Detta uppnås genom att
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använda korrekta analysmetoder, vi valde att använda oss av öppen och axial kodning
(Jacobsen, 2019, s. 136). Reliabiliteten i sin tur påvisar hur tillförlitlig, pålitlig och
konsekvent studien och resultatet är (Trost 2005, s. 110). Med andra ord, innebär
reliabiliteten om studien skulle kunna utföras av en annan person under andra omständigheter
men fortfarande ger samma resultat. Detta kan uppnås genom att tydligt beskriva
forskningsmetoderna och tillvägagångssättet under processen. Enligt Patel och Davidsson
(2019, s. 129) ska reliabiliteten ses mot bakgrund i den specifika situation som sker under
intervjun och hur detta i sin tur kan påverka svaren. För att stärka tillförlitligheten har vi
medvetet försökt hitta respondenter som skiljer sig i form av ålder, kön och bransch, däremot
är de intervjuade endast 8 stycken och kan därav inte representera hela populationen.
Resultatet av studien kan däremot ge en inblick i ledares upplevelse av hybridarbete.
Resultatet kan vara tillämpbart i situationer där hybrid-ledarskap är aktuellt och kan ge en
indikation som kan överföras till relevanta situationer.

Öppenhet var viktigt i vår undersökning för att få fram respondenternas sanna bild av
verkligheten. Vi ville att respondenten skulle uppleva att vi var goda lyssnare och att vi inte
hade några förutfattade meningar, eftersom vi ville att respondenten skulle känna sig fri att
öppna upp sig. Beträffande närheten i vår studie hade den kunnat stärkts om vi använt oss av
ansikte mot ansikte intervjuer men med tanke på det geografiska avståndet var detta inte
möjligt. Relevansen i vår studie anser vi vara hög genom en noga genomarbetad
intervjuguide som bidrar till att respondenterna förstår frågorna och kan svara på det vi
undersöker. Ett fåtal gånger fick vi förtydliga vad vi menade med frågan för att respondenten
skulle förstå frågan rätt.

Som vi tidigare nämnt upplevde vi att intervjuguiden och intervjuerna blev lyckade. En
reflektion som uppstod efter intervjuerna var att en pilotintervju innan studien tog fart hade
varit att föredra. Det hade bidragit till att vi skribenter upplevde mer trygghet inför den första
intervjun samt att minimera misstag och på så sätt också förbättra respondenternas upplevelse
av studien (Patel & Davidsson 2019, s. 81). Respondenten i pilotintervjun skulle även kunnat
bidra med återkoppling som hade kunnat förbättra vår intervjuguide ytterligare.

Kravet på kvalitet i kvalitativa undersökningar beror på forskarens förmåga att kunna
bearbeta information från respondenterna på bästa möjliga sätt. Kvaliteten i undersökningar
bestäms av de som läser forskningen som sedan avgör om det som står faktiskt är sant eller
inte. Kvaliteten bestäms utifrån hur trovärdig den insamlade informationen är, det vill säga
har forskaren fått tag i den riktiga informationen. Ju mer analyserande och öppen forskaren
är, desto mer verklighetstrogen blir resultatet forskaren kommit fram till (Jacobsen 2019, s.
159).

3.8 Etiska överväganden
I denna studie har etiska överväganden använts och en avvägning har gjorts mellan
individskyddskravet och forskningskravet. Det innebär att vi strävar efter att genomföra
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kvalitativ forskning samtidigt som vi har våra respondenter i beaktning (Vetenskapsrådet
2002, s. 5). Enligt en tidigare rapport från Vetenskapsrådet (2002) beskrivs fyra etiska
överväganden vilket är; informationskravet, samtyckeskravet, nyttjandekravet samt
konfidentialitetskravet. Det första etiska dilemmat vi skribenter har att ta hänsyn till är
informationskravet som innebär att vi ska informera om syftet i studien samt hur processen
kommer att se ut (Vetenskapsrådet 2002, s. 7). I det inledande samtalet med våra
respondenter informerar vi om bakgrunden till studien samt studiens syfte. Vi berättar sedan
om hur processen kommer att gå till och att vi kommer skicka det färdiga resultatet av studien
till samtliga respondenter. Innan varje intervju informerade vi respondenterna om att de kan
när som helst under intervjun avbryta intervjun helt eller välja att avstå från vissa frågor.
Detta i enlighet med samtyckeskravet, som säger att respondenterna ska ge sitt samtycke till
att delta i studien och veta vilka för- och nackdelar ett deltagande i studien för med sig
(Vetenskapsrådet 2002, s. 9). Konfidentialitetskravet är det tredje dilemmat och innebär att de
som deltar i studien inte ska kunna identifieras, det vill säga förbli anonyma under hela
processen, deltagaren ska känna att det är en säker process (Vetenskapsrådet 2002, s. 12). Vid
intervjutillfället har varje respondent informerats om att deltagandet i studien är anonymt och
att alla uppgifter behandlas konfidentiellt. Vi använder oss därför av fiktiva namn på alla
respondenter för att säkerställa att så lite information som möjligt går att koppla till
personernas identitet. Det sista etiska vi har tagit hänsyn till är nyttjandekravet och innebär att
studien enbart ska användas i forskningsändamål (Vetenskapsrådet 2002, s. 13). I och med det
har vi informerat våra respondenter om att empirin vi samlat in bara kommer användas till
studien och att efter studiens slut kommer det att raderas.

3.9 Förförståelse och värderingar
Innan studien startade hade vi skribenter uppfattningar om ämnet, exempelvis att utebliven
fysisk kontakt mellan chefer och medarbetare påverkar ledarskapet och sammanhållningen på
arbetet negativt. Förförståelsen vi bär med oss genom hela uppsatsen är viktig att redovisa för
att skapa en nyanserad bild av resultatet, men det är minst lika viktigt att vi själva är
medvetna om våra förutfattade meningar för att vara objektiva under hela processen. Ofta har
alla någon typ av förförståelse eller förkunskap som kan färga undersökningen exempelvis
vilka frågor som ställs samt hur de ställs i intervjun. Värderingar är också en faktor som kan
påverka intervjuerna och resultatet. Det kan påverka genom vilken ton vi använder när vi
ställer frågor eller hur vi presenterar materialet från intervjuerna. Det var därför viktigt för
oss att i intervjuguiden ställa öppna frågor som gav respondenten en chans att svara fritt,
istället för riktade frågor som kunde lett till att hen svarade det hen trodde att vi ville ha svar
på. I denna studie kommer vi skribenter att i bästa möjliga mån bortse från egna värderingar
och åsikter för att inte vinkla resultatet åt något håll.
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4. Analys och Resultat

I följande avsnitt kommer resultatet presenteras tillsammans med analys utifrån teorin.
Avsnittet inleds med en kortare presentation följt av de kategorier som framkom under
transkriberingen. Därefter har analysen och resultatet delats upp och presenteras under tre
teman som finns för att besvara studiens frågeställningarna.

I detta avsnitt kommer resultatet av vår empiri att presenteras. Åtta intervjuer genomfördes i
studien och samtliga i ett videoformat. Respondenterna var både män och kvinnor i offentlig
och privat sektor. Respondenterna var i åldrarna mellan 35-62 år, vilket gav variation i
arbetslivserfarenhet och erfarenhet i ledarskap. Alla respondenter hade olika mycket
personalansvar, vissa hade ansvar för över 20 medarbetare och andra bara två. I
intervjuguiden utgick vi från tre teman; ledarskapsstilar, möjligheter & begränsningar samt
kommunikation. Vi utgick från en semistrukturerad intervjuguide för att uppnå öppenhet,
närhet och relevans. Varje intervju är en egen berättelse som vi skribenter tolkar och
analyserar utifrån studiens teorier. Studiens tre teman är utformade för att besvara studiens
syfte och frågeställningar. I resultatet kommer flera citat från det transkriberade materialet att
redovisas. Hänvisning till respondenterna kommer ske via fiktiva namn som framkommit i
presentationen av respondenterna. För att förtydliga är de citat som presenteras
respondenternas egna uppfattningar och åsikter. Resultatet kommer att varvas med analys
utifrån teorin.

Vi kommer utgå från kategorier som framkommit under transkriberingen av empirin, vilket är
följande:

➔ Kommunikation
➔ Mjuka värden
➔ Effektivitet
➔ Inställning
➔ Balans
➔ Kompetens
➔ Rutiner

4.1 Ledarskapsstil i “Det nya normala”

Samtliga respondenter är överens om att förändringar i ledarskapet i och med “Det nya
normala” har skett till följd av Covid-19. På ett eller annat sätt har en förändring varit
nödvändig för att det hybrida ledarskapet ska förbättras. En övergripande uppfattning hos
respondenterna var att det vardagliga mötet i stor utsträckning har förändrats. Möten via
exempelvis Teams, Zoom och andra digitala kommunikationsverktyg är vanligare nu än
innan Covid-19. Många av respondenterna lyfte att “snacket vid kaffeautomaten” har
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minskat, vilket bidrar till att de enklare problemen kräver mer planering för att lösa. Vi
tolkade det som att flera av respondenterna saknar att se varandra dagligen och att “snacket
vid kaffeautomaten" bidrar till en god gemenskap på arbetsplatsen som gör att respondenterna
känner tillhörighet på arbetet. Enligt författarna Collins m fl. (2016, s. 163) är goda relationer
på arbetet positivt för att trivas på arbetet. Författarna beskriver vidare att bra relationer på
arbetet förenklar utbytet av information kollegorna emellan.

Gemensamt för respondenterna är att de är överens om att det tog tid att implementera det
nya arbetssättet under Covid-19. Det krävde en större ansträngning från ledarnas sida, men att
det sedan gav resultat på ökad effektivitet i arbetet. Samtliga respondenter är överens om att
den digitala omställningen inte hade skett så fort utan Covid-19. Det var startskottet för ett
mer digitalt arbetssätt där både platsförlagt- och distansarbete kombineras, detta beskrivs som
“Det nya normala” -arbetssättet. Uttrycket “Det nya normala” beskrivs av Bonacini m fl.
(2020, s. 304) som en omställning där organisationer och dess ledning tvingats utveckla sitt
sätt att styra. Precis det, beskrev många respondenter som den förändring som skedde under
Covid-19. KPMG (2020, s. 27) beskriver sedan att organisationer går mot större
individualism och flexibilitet. Utifrån empirin gör vi skribenter en tolkning av att
respondenterna är eniga med denna uppfattning, inställningarna till detta varierar dock.

Kerstin beskriver sitt ledarskap som förändrat men förbättrat i det hybrida arbetet.
Respondenten menar att det är lättare att finnas där och vara ett bra stöd via Teams, eftersom
det går att vara tillgänglig oavsett var man befinner sig. Kerstin beskriver det enklare att
slänga iväg en fråga i chatten eller ringa upp i ett videosamtal ifall det behövs. Alternativet
innan var att maila eller ringa och det menade hon inte var lika effektivt. Denna bild av
distans och hybridarbete utmärkte sig från resterandes bild av hybrida arbetsförhållanden.

I och med Covid- 19 var alla ledare tvungna att anpassa sitt ledarskap utifrån situationen som
uppstod. Det gör att samtliga respondenter använt sig av ett situationsanpassat ledarskap på
ett eller annat sätt. Däremot var det bara en respondent som benämnde sin ledarskapsstil som
situationsanpassat ledarskap. Vi tolkar det däremot utifrån hur respondenterna beskrivit sitt
ledarskap under och efter Covid-19 som situationsanpassat ledarskap trots att de själva inte är
medvetna om det. Christopher m fl., (2020, s. 15) beskriver att de ledarskapsmetoder som
användes när alla var på plats var tvungna att förändras när pandemin slog till.

Johan beskriver förändringen av hans ledarskap i och med “Det nya normala”, enligt nedan.

Jag upplever att situationsanpassat ledarskap alltid fungerat bra, jag använde
mig av det redan innan vi ställde om till hybrid. Jag har lätt att anpassa mig till
nya sätt att leda och jag ser det utifrån den positiva sidan att få leda på nya sätt
och att sättet att arbeta förändras för att passa det nya arbetslivet. Jag har alltid
behållit samma grundpelare i mitt ledarskap och det är att ha en tillitsfull
relation mellan mig och de jag leder. Sättet jag återkopplar till mina
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medarbetare är lite annorlunda nu med anledning av det hybrida arbetssättet
men funkar i stort sett likadant. Det negativa är att det tagit lite tid att få in det
nya arbetssättet och så också min ledarstil när vi började arbeta hybrid.
(Respondent 2: Johan)

Johan berättar om ledarskapsstilen han upplever sig ha. Enligt det respondenten säger tolkar
vi det som att han upplever att förändring är roligt och att förändring leder till utveckling.
Som Johan beskriver är situationsanpassat ledarskap en ledarskapsstil som innebär att förstå
kraven för att sedan anpassa sitt ledarskap utefter vad som krävs. Beteendet hos ledaren ska
anpassas utifrån medarbetarens mognadsnivå (Bergengren, 2003. s. 138f). Utifrån Johans
beskrivning av sitt ledarskap kopplar vi det till Golemans beskrivning av demokratiskt
ledarskap, ledarskapsstilen säger att alla medarbetare ska vara involverade och komma med
förslag och idéer som rör arbetet (Goleman 2000, s. 9). En koppling kan göras mellan
Golemans demokratiska ledarskapsstil samt situationsanpassat ledarskap, eftersom båda
bygger på ett förtroende mellan medarbetare och ledare.

Ytterligare förändring i ledarskapet är avstämningarna mellan medarbetare och chef. Enligt
respondenterna Henrik och Filip sker avstämningarna enligt rutin två dagar i veckan. Dessa
rutiner sattes upp under Covid-19 och har fortsatt även nu efter. Avstämningarna var ett bra
hjälpmedel till att oavsett om man befinner sig på plats eller inte kan medarbetarna uppdatera
varandra om vad som händer under veckan. Detta upplevde Henrik som givande och är en
rutin som de planerar att fortsätta med. Han benämnde avstämningarna som “Incheckningar
& Utcheckningar” eftersom mötena skedde i början av veckan samt slutet. Henrik beskrev de
veckovisa avstämningarna enligt följande:

Vi har en regel i arbetsteamet. Varannan vecka på onsdagar har vi ett möte där
alla ska vara inne på kontoret, det ska vara särskilda händelser som gör att
man inte kan komma in till kontoret på det mötet. Mellan det har vi
incheckningar och utcheckningar där alla får berätta vad som sker, det är bra
tycker jag för då är man alltid uppdaterad kring samtliga i arbetsteamet.
(Respondent 1: Henrik)

Det kan tolkas utifrån Henriks svar som att digitala avstämningar fungerar bra. Däremot
verkar det som att det finns en vilja och ett behov av att ändå se varandra i person med tanke
på införandet av möten som varannan vecka ska ske fysiskt. Det fanns fler respondenter som
hade infört bestämda fysiska möten regelbundet, bland annat Filip. Han beskriver också
onsdagar som en dag där han gärna vill att samtliga kommer till kontoret. Han själv ser gärna
att sina medarbetare är inne på kontoret så ofta det går, men håller kvar vid att två dagar på
kontoret är policyn. Enligt nedan beskriver Filip hybridarbetes förändring innan och efter
pandemin.
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Alltså jag gillar ju att vara inne på kontoret. Jag vill skilja på hemma och
arbete, sen har jag heller inte någon bra kontorsplats hemma så jag föredrar
verkligen att vara inne på kontoret. Det är bland annat för jag gillar den sociala
biten men också för att jag själv tycker det är enklare att fokusera och få hjälp
om jag skulle behöva det. Skulle säga att jag alltid alltid var inne på kontoret
innan pandemin, nu gör jag väl det lite enklare för mig ibland. Har jag en
läkartid exempelvis jobbar jag hemifrån bara för att det blir enklare så.
(Respondent 6: Filip)

Det kan tolkas som att Filip föredrar att sitta på kontoret framför att arbeta hemma, vilket
även respondenterna Camilla och Lena föredrog. Dessa tre ansåg att arbetet utförs generellt
sett bättre när det sker på plats jämfört med hybrid. Övriga respondenter hade en mer positiv
inställning till hybridarbete. Vidare förklarar Filip andra rutiner som han infört under och
efter Covid-19. “Vi har infört morgonmöte - där alla alltid ska ha kameran på. Det blir
mycket trevligare då när man ser varandra, då kan man kanske i alla fall ana hur personen
mår.” (Respondent 6: Filip). Han förklarar sedan att detta är en förändring från hur det var
tidigare. Tidigare när möten skedde via digitala plattformar fanns det inget krav på att alla
skulle ha kamera på. Vi tolkar det som att Filip tycker att detta är en bra förändring som leder
till mer integration och en känsla av att “ses” även om det är digitalt. Detta kopplar vi till
Lorca & Bellis (2023, s. 2) rapport som beskriver att digitalt ledarskap präglas av
videosamtal, videokonferenser och chattar. Därav kan det finnas brist på fysisk interaktion
och mänsklig kommunikation såsom gester, kroppshållning och blickar som kan leda till
missförstånd på arbetsplatsen.

Respondenterna Hanna och Camilla beskrev också att de hade infört morgonmöten. Hanna
benämnde mötena som “Godmorgon-checkin”. Hon ansåg det viktigt för att starta dagen och
få igång en dialog inför arbetsdagen. Vid dessa möten i slutet av dagen hade hon även en kort
avstämning med hela arbetsgruppen för att stämma av så att alla låg i fas. Detta beskrev hon
som mycket uppskattat av samtliga medarbetare dels för att arbetsdagen fick ett tydligt slut
men också för att varje dag kunna bolla sina tankar och idéer med kollegorna. Karasek och
Theorells (1990) modell om krav- kontroll- stöd kan kopplas till dessa typer av avstämningar.
I detta fall ger Hanna stöd i form av ständig återkoppling, samtidigt som hon ger kontroll i
form av att medarbetarna får vara delaktiga och styra över sin egna arbetsgång. Vid dessa
avstämningar finns det även utrymme för medarbetarna att påverka sin egen kravbild genom
att diskutera arbetsbelastning och deadlines.

Bland våra tillfrågade respondenter ser det olika ut i hur ofta medarbetare och ledare har
avstämningar med varandra. Några få av respondenterna berättade att de endast hade
avstämningar varannan vecka då de ansåg att fler avstämningar inte var nödvändigt. Vi
kopplar detta till Golemans (2000, s. 6) teori om ett visionärt ledarskap som handlar om att
bedriva ett ledarskap med en framtidsvision och inspirera medarbetarna att förverkliga den,
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genom att föregå med gott exempel. Samt ett affiliativt ledarskap som fokuserar på
relationerna på arbetsplatsen (Goleman 2020, s. 6)

Respondenten Camilla beskriver en situation som uppstod i och med hybridarbete efter
Covid-19: “Vi har haft exempel på där vi har behövt säga till medarbetare att de inte kan
arbeta på distans dels på grund av deras arbetsuppgifter men också på grund av att de inte är
lika produktiva när de arbetar hybrid.” (Respondent 5: Camilla)

Vi tolkar situationen som att ledaren behövt använda sig av ett tydligare ledarskap, det som
Goleman (2000, s. 5) pratar om som beordrat ledarskap, som kommer till uttryck när ledaren
behöver förse medarbetaren med tydliga instruktioner och regler på arbetsplatsen. I denna
situationen behövde Camilla klargöra medarbetarens roll och ansvar. En analys är att detta
skulle kunna vara en effekt av hybridarbete med bristfälliga instruktioner från ledarens sida.
Återigen är detta ett exempel på när Karaseks och Theorells (1990, s. 70f) modell kan
appliceras på verkligheten. Enligt modellen är det viktigt att som ledare ge stöd till sina
medarbetare, högt stöd bidrar till bättre förutsättningar för att kunna utföra ett bra arbete. Vår
bedömning är att personen i fråga behövde mer vägledning och stöd i arbetet för att uppleva
arbetstillfredsställelse. Ytterligare analys av situationen är utifrån Maria Bergengrens (2003,
s. 138f) bok “Organisation och ledarskap”, där hon beskriver vikten av att anpassa sitt
ledarskap efter personen i frågas mognadsnivå. Utifrån citatet tolkar vi det som att personen
har en låg mognadsnivå då hon inte klarar av det självständiga arbetet. Enligt Maria
Bergengren (2003, s. 136) kan ledaren situationsanpassa sitt ledarskap och förändra
ledarskapet i takt med medarbetarens utveckling. Det vill säga, om medarbetaren senare visar
kapacitet på självständigt arbete kan ledaren ändra sin ledarstil på nytt.

Utöver Camillas exempel på när hybridarbete inte fungerade menar övriga respondenter att
det beror på respektive roll och individ. Respondenten Kerstin beskrev att hybridarbete inte
lämpade sig för alla medarbetare, men hänvisade sedan till att det alltid finns möjlighet att
sitta på kontoret. Vi tolkade det som att Kerstin ansåg att medarbetarna själva kunde avgöra
om de behövde mer kontorstid än det minimum som förväntades av dem. Hon tyckte
dessutom att det är viktigt för nyanställda att arbeta mycket från kontoret, detta eftersom de
oftast behöver mer stöttning och vägledning.

Nedan beskriver Filip vikten av den tekniska support som krävs av företaget för att
medarbetare ska ha möjlighet att arbeta hemifrån.

“Man har alltid möjlighet att sitta på kontoret, vi har ju öppet kontorslandskap.
Däremot är det viktigt med teknisk stöttning om man ska jobba hemma, vi får
om vi vill utrustning att ta med hem så att vi ska kunna jobba hemifrån. [...]”
(Respondent 6: Filip)
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Respondenten Johan beskriver: “[...] Mycket tekniskt strul uppstod främst i början av
Covid-19, därför tillsatte vi en ny tjänst, teknisk support som ska finnas till hjälp när problem
uppstår [...]” (Respondent 2: Johan). Dessa två exempel är ytterligare tillfällen där vi tolkar
det som att ledaren kan tillämpa situationsanpassat ledarskap. Detta måste även ske på en
högre organisatorisk nivå eftersom det är viktigt att alla inom organisationen har bra tekniska
förutsättningar.

4.2 Möjligheter och begränsningar

4.2.1 Möjligheter
Övervägande delen av våra respondenter är överens om att ett hybrid- arbetssätt ger en
flexibilitet som inte går att uppnå vid kontorsförlagt arbete. Friheten att kunna bestämma över
sin egna arbetsdag ses som mycket värdefullt och ett bra sätt att förbättra sin work life
balance. Enligt Gratton (2021, s. 11) kan valmöjligheterna med hybridarbete bidra till nöjdare
medarbetare som i sin tur förbättrar prestationerna på arbetet. Många respondenter menar att
hybridarbete ger mer frihet att på daglig basis disponera ut sin tid så som man själv önskar.
En av respondenterna förklarade det som “vill jag ta lunch vid 3- tiden så kan jag göra det”.
En analys är att detta exempel symboliserar hybridarbete och “Det nya normala” på ett
konkret sätt. Vi tolkar det också som att vid kontorsförlagt arbete så finns det mer fasta
rutiner som alla på kontoret följer och därav inte lika stor frihet att bestämma över sin egna
tid.

Respondenten Johan beskriver möjligheterna med att kunna ha möten digitalt:

[...] workshops möten är fysiska och informativa möten sker digitalt, det
funkar väldigt bra att ha det på det viset. Jag upplever däremot att det är stora
skillnader att arbeta hybrid jämfört med kontorsförlagt arbete, det är inte
samma sak att ha möten på distans men fördelarna det för med sig rent
ekonomiskt för oss som företag väger upp de sämre delarna så jag är positiv
till det.” (Respondent 2: Johan)

Utifrån Johans beskrivning av digitala möten tolkas det som att informativa möten fungerar
lika bra att ha på distans. I enlighet med KPMGs studie (2020, s. 2) om “Det nya normala” så
måste arbetsgivaren tillmötesgå arbetstagarnas önskan om ett mer flexibelt arbetssätt för att
vara en attraktiv arbetsgivare. En analys är därmed att informativa möten som egentligen inte
måste ske på plats uppskattas om det sker digitalt, då det skapar mer flexibilitet hos
arbetstagarna. Det kan även tolkas utifrån citaten av Johan att det finns en viss ekonomisk
aspekt med digitala möten som är gynnsamt för organisationen. Memon m fl. (2023, s. 4)
beskriver vidare att innan Covid-19 värderades fysiska möten högt, men att det numera har
skett ett skifte där digitala möten värderas högre.
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Många av respondenterna tog upp fördelen med att kunna rekrytera medarbetare utanför sin
geografiska zon med rätt kompetens istället för att enbart fokusera på kandidater i samma ort
som organisationen befinner sig i. Respondenten Lena beskriver fördelarna med
ortsoberoende rekrytering:

“Fördelen med hybridarbete är också att vi kan ta in specifika kompetenser
från andra orter. Så till exempel om det finns någon med bra kompetens i
Borås fast vårt kontor ligger i Göteborg, då kanske det räcker att personen
pendlar in till kontoret någon gång ibland”. (Respondent 3: Lena)

Enligt Lena är det en styrka för företaget att arbeta på ett hybridarbetssätt för att kunna hitta
personer med rätt kompetens som befinner sig på andra orter. Vi tolkar att hon menar att det
gör företaget mer konkurrenskraftigt och aktuellt. I och med det hybrida arbetssättet räcker
det att träffas fysiskt mer sällan. Detta kopplar vi till Memons m fl. (2023, s. 16) rapport som
beskriver att den moderna ledningen bör satsa på teknologi för att vara en hållbar
organisation. Ytterligare fördelar med hybridarbete enligt Gratton (2021, s. 2) är att
medarbetare kan spara tid genom att inte behöva ta sig in till kontoret varje morgon, tid som
istället kan läggas på att umgås med familjen.

“[..] Hos oss har vi en del individuella uppgifter som inte kräver supermycket
samarbete. Jag upplever att de som arbetar hemifrån gör ett bra jobb och är
mycket effektiva.” (Respondent 7: Eva).

Vi tolkar det från utifrån Eva, men även från andra respondenter, att medarbetare är mer
effektiva när de arbetar hybrid. De syftar främst till de arbetsuppgifter som kräver mer
koncentration och låg grad av samarbete. Samtliga medarbetare har lyft vikten av social
interaktion och vi tolkar det som att variationen är nyckeln till effektivitet. Detta kopplar vi
till Gratton (2021, s.11) studie där hon beskriver att en positiv aspekt med hybridarbete är att
det kan leda till högre produktivitet, vissa medarbetare arbetar som bäst på plats på kontoret
samtidigt som andra arbetar som bäst hemma i lugn och ro utan distraktioner. §

4.2.2 Begränsningar
De fem största utmaningarna enligt Haas (2022) med att arbeta på distans är kommunikation,
koordination, samhörighet, kreativitet och kultur. Flera av våra respondenter har i
intervjuerna lyft problematiken med brister i kommunikationen vid hybridarbete. Att arbeta i
team och samarbeta med varandra är en utmaning när det sker på distans. Det är främst
kommunikationen och samhörigheten som våra respondenter lyft som begränsningar.

Respondenten Filip beskriver nedan svårigheterna med att ta del av all information i olika
digitala plattformar: “Det negativa med alla dessa olika digitala kommunikationskanaler är
alla olika chattar, sms, mejl och grupper som gör att det blir ett överflöd av information, jag
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hinner inte läsa allt detta” (Respondent 6: Filip). Vi tolkar det som att Filip upplevde att det
finns ett överflöd av kommunikationsvägar som resulterar i att all information inte når alla
medarbetare. Enligt Bonacini m fl. (2020, s. 304) innebär “Det nya normala” nya tekniska
plattformar som ska effektivisera och förenkla organisationer. Enligt vår tolkning av Filips
beskrivning av digital kommunikation så hade hans organisation behövt organisera upp sina
kommunikationsvägar för att skapa mer tydlighet för medarbetarna. Det fanns även andra
respondenter, Hanna och Eva, som lyfte att det ibland kunde bli för mycket information på
olika ställen.

“Det har uppstått situationer där kollegor kände att de inte hade fått ta del av
all information som rör arbetsgruppen, det kunde handla om både viktiga saker
som rör arbetet men även mindre viktiga såsom AWs [...]” (Respondent 4:
Hanna).

Vi tolkar det som att Hanna beskriver det som problematiskt när alla inte får ta del av samma
information, vilket är ett problem som andra respondenter också indikerat på. Användningen
av olika kommunikationsmetoder för att hålla kontakten med kollegor vid hemarbete är högst
relevant för att minska risken för social isolering. Det sociala stödet blir extra viktigt vid
hybridarbete då kollegorna sitter på olika håll och den sociala fysiska närheten uteblir. Social
isolering kan upplevas öka när medarbetare samverkar mindre med varandra (Collins m.fl.
2016, s. 163).

Ytterligare en begränsning som framkommit utifrån empirin är hur ledarna ska upptäcka
mjuka värden hos medarbetarna och se när någon inte mår bra i hybridarbete. Respondenten
Johan beskriver: “Det är svårt att se alla medarbetares prestationer och behov när vi inte
träffas fysiskt” (Respondent 2: Johan). Vår analys är att detta är svårt att undgå i digitala
möten, Lorca & Belli (2023, s. 2) beskriver att missförstånd enkelt kan uppstå när mänsklig
kommunikation såsom gester, kroppsspråk och liknande inte syns på samma sätt.

En annan begränsning som uppkom i empirin var arbetsbelastning i hybridarbete, vi tolkar
det som att Johan anser att det finns svårigheter med att alla medarbetare ska ha en arbetsdag
som de mäktar med och att arbetsbelastningen är svår att kontrollera på distans. Enligt Lorca
& Belli (2023, s. 2) kan hybridarbete innebära fler arbetstimmar och krocka med rätten till
fritid utanför arbetet. Vår analys är att medarbetare kan ha svårt att dra gränsen för hur
mycket arbete som klaras av eller när arbetsdagen ska avslutas.

Vi tolkar utifrån empirin som att det kan uppstå problem i hybridarbetet när vissa är beroende
av andras kunskaper för att bedriva sitt arbete. Respondent 4 beskriver det enligt följande:
“De mer erfarna medarbetarna arbetar effektivare hemifrån men behövs på kontoret för att
hjälpa de mindre erfarna och nyanställda att komma vidare i arbetet och lösa de problem som
uppstår” (Respondent 4: Hanna).
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Vidare tolkar vi att ledaren i detta fall måste ta ställning till problematiken med att
nyanställda inte får tillräcklig stöttning i arbetet. Här måste ledaren leda organisationen så att
varje medarbetare uppnår full kapacitet och trivs på arbetet. Detta kopplar vi till Golemans
(2000) teori om coachande ledarskap som handlar om att utvecklas och förbättras över tid.
Denna ledarskapsstil är tidskrävande och ger resultat först på lång sikt. Vår analys är att den
situation som Hanna beskriver behöver en långsiktig plan och där skulle coachande ledarskap
kunna vara ett alternativ.

I empirin framkom det varierande åsikter om teknologin på arbetsplatsen. Hälften av de
tillfrågade respondenterna svarade att den tekniska utrustningen var tillräcklig för att bedriva
ett hybridarbetssätt. Den resterande halvan svarade att tekniskt strul kunde förekomma som
bidrog till att vissa arbetsmoment tog längre tid att utföra som i sin tur resulterade till sämre
möten.

4.2.3 SWOT-analys
För att analysera empirin av hybrida arbetsplatser har vi valt att utforma en SWOT-analys
som ska hjälpa till att konkretisera styrkor, svagheter, möjligheter och hot. Analysen är till för
att ge en objektiv bild på hybridarbete, men likt de flesta modeller och teorier som utformas
av människor är det svårt att nå full objektivitet (Granberg 2019)

Figur 3: Inspirerad av Otto Granbergs illustration av SWOT-analys.

Utifrån empirin analyserar och tolkar vi det svar vi fått fram genom en SWOT- analys. Våra
styrkor i analysen visar på det som är gynnsamt för organisationen internt, vilket är
flexibilitet, minskade kostnader, effektivitet och att företaget kan vara ortsoberoende. Vi kan
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utifrån respondenternas svar tolka det som att flexibiliteten för arbetstagarna är det mest
uppskattade med hybridarbete. Suntarbetsliv.se (u.å) beskriver att arbetstagarna idag ställer
höga krav på en flexibel arbetssituation, det är med andra ord inte bara lönen som företag
använder som konkurrensmedel utan även möjlighet till flexibilitet i arbetet. En analys är att
detta kan bero på variationen mellan koncentrerat arbete och socialt utbyte på kontoret som
hybridarbete för med sig. Svagheter är det andra elementet som bör analyseras internt
(Granberg 2019). I empirin kunde vi tolka att brister i kommunikationen var den största
svagheten. Detta kan bero på att det finns för många kommunikationsvägar alternativt dålig
kunskap kring hur information ska förmedlas. Tredje elementet är möjligheter för
organisationen externt. Vi tolkar det som att ökad flexibilitet gentemot kunder, leverantörer,
samarbetspartners och andra externa intressenter leder till stora möjligheter för
organisationen. Utifrån empirin tolkar vi det som att respondenterna såg fördelar med
minskade kostnader samt en mer ortsoberoende rekrytering. Fjärde, och sista, elementet i
analysen är externa hot. Vi tolkar det utifrån empirin som att IT- och datasäkerhet anses vara
det största hotet, i och med att nästan allt har digitaliserats.

4.3 Kommunikation och interaktion

Goda relationer i arbetet bygger på kommunikation och stöd mellan medarbetare. Både
socialt- och känslomässigt stöd är viktigt och kan visas på olika sätt, det kan vara genom att
lyssna på varandras problem, visa empati eller ge råd och information (Granberg, 2019 s.
655). I studien beskrev samtliga respondenter vikten av god kommunikation och interaktion
samt hur detta har förändrats i och med “Det nya normala”. Trots att alla respondenter
värdesätter kommunikation tolkade vi det som att respondenterna ändå hade skiljaktiga
uppfattningar på hur kommunikation kan te sig. Nedan är ett exempel på hur en respondent
arbetar för att bibehålla en god kommunikation med sina medarbetare.

“Ibland börjar jag mötena med att prata om något annat än det som är arbetsrelaterat. Det sker
ofta naturligt när man har möten på plats. Digitala möten kanske jag mer aktivt måste fråga
lite om annat än arbete.” (Respondent 6: Filip).

Vi tolkar det som att för Filip är det viktigt med det vardagliga snacket som inte innefattar
arbete att också ta plats under en arbetsdag. Han beskriver sedan vidare att det är viktigt att
känna samhörighet på arbetet och att det ska vara en trevlig relation mellan kollegorna. Vi
tolkade att han syftade till att det leder till bättre samarbete som i sin tur leder till bättre
resultat. I en rapport från McKinsey & Company (2022) beskrivs ledarskap som att vägleda
mot gemensamma mål och bra resultat. Vidare beskriver Abrahamsson och Andersen (2000,
s.77) ledarskap som något större än arbetsrelationen mellan ledaren och gruppens
medlemmar. De menar att det finns ett större nätverk och relationsbygge som ledaren också
bör ta hänsyn till.
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Tre av våra respondenter beskrev att de vid införandet av hyridarbete tillsatte “digitala fikor”
under arbetsdagen där de inte fick prata om något arbetsrelaterat utan var bara tänkt som en
trevlig stund där de kunde lära känna varandra bättre. De tre respondenterna Hanna, Henrik
och Kerstin var positiva till detta och ansåg att det bidrog till en ökad gemenskap trots
distansen mellan varandra.

Enligt Collins m fl. (2016, s.163) beskrivs det att många organisationer har infört
förändringar i sitt arbetssätt för att inte gå miste om den sociala biten vid hemarbete, studier
har visat på att medarbetare använder mobiltelefonen i en större utsträckning för att utbyta
information och diskutera arbetet med varandra. Detta lyfter även våra respondenter och
hänvisar till alla olika digitala plattformar som används för att kommunicera på arbetet. Som
tidigare nämnt har vissa av respondenterna upplevt att det finns vissa begränsningar med för
många kommunikationsverktyg, däremot bidrar dessa verktyg till en närmare och enklare
kontakt med kollegorna.

“För mig som chef är de mjuka värdena svåra att upptäcka vid hybridarbete,
stress och dålig arbetsmiljö syns inte genom en skärm men kan upptäckas vid
fysiska möten.” (Respondent 4: Hanna).

Många av respondenterna lyfter detta problem och menar att det är en viktig del att som
ledare veta eller ta reda på hur sin arbetsgrupp mår. Respondenten Kerstin förklarade att
känna in gruppens mående kunde vara svårt redan innan Covid-19 och att det inte har blivit
enklare efteråt. Det sociala stödet blir extra viktigt vid hybridarbete då kollegorna sitter på
olika håll och den sociala närheten uteblir. Social isolering kan upplevas öka när medarbetare
samverkar mindre med varandra. Som sedan kan leda till försämrade arbetsprestationer som
kan bidra till mindre möjligheter till befordran, utmärkelser och personlig utveckling.
(Collins m fl. 2016, s. 163). I affiliative ledarskap fokuserar ledaren på människorna och
relationerna i organisationen, fokus läggs på teambuilding för att få ihop arbetsgruppen
(Goleman 2000, s. 6). Vår analys är att de mjuka värdena som ledaren beskriver ovan kan
minimeras med hjälp av ett affiliativt ledarskap som kan bidra till att medarbetarna kommer
varandra närmare, kan stötta och hjälpa varandra.

Enligt Hughes (2009) kan ledarskap beskrivas som förmågan att påverka andra för att uppnå
organisationens mål. Valet av ledarskapsstil måste baseras på sin arbetsgrupps behov och
kompetenser för att nå goda resultat. Respondenten Camilla beskriver sitt ledarskap kopplat
till kommunikation enligt följande:

Skulle säga att jag är rätt coachande och närvarande i mitt ledarskap, eller i
alla fall försöker att vara. [..] Det är även viktigt att mina medarbetare känner
att dem vågar prata om bra och dåliga saker, för det handlar om att skapa tillit.
Förtroende skulle jag även säga är viktigt i mitt ledarskap. (Respondent 5:
Camilla)
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Vår analys av detta är att ledaren använder sig av Golemans (2000) teorier om
coachande och affiliativt ledarskapsstil. Via ett stort engagemang från ledarens sida
genom att ständigt vara närvarande, coachande och bygga relationer tolkar vi det som
att Camillas ledarskap är en blandning mellan dessa två ledarskapsstilar.

Vi gjorde ett arbete för några år sedan där vi förberedde oss för eventuella
problem som kan uppstå i verksamheten. Om det skulle bli ett datahaveri,
strejker hos leverantörer, sjukdom, hur gör vi då? Vi hoppades på att aldrig
behöva använda detta dokument men i och med Corona krisen var vi så illa
tvungna att plocka fram det och tur var väl det. Arbete hemma vid sjukdom
var mycket lägligt att plocka fram med Corona krisen. Där hade vi förberett så
att alla hade Teams och laptops. Alla kunde koppla upp sig hemifrån från våra
servrar så vi var förberedda på att situationer som Corona krisen kunde
komma. Vi arbetar mycket förebyggande för att arbetet ska gå smidigt
(Respondent 4: Camilla).

Vi tolkar det som att denna organisation har genomfört ett utförligt grundarbete inför
eventuella kriser. Vi tolkar sedan att Camilla ansåg att denna förberedelsen var av stor nytta
och företaget kunde på ett enkelt och effektivt sätt ställa om till hybridarbete. Vi kopplar detta
till Smet m fl. (2021) skriver i en rapport om omställningen i och med Covid-19 och att det
har lett till att organisationer och dess ledning behövt anpassa sig och utvecklat sitt sätt att
styra.
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5. Diskussion

I detta avsnitt sammanfattas studiens resultat. Först presenteras slutsatsen utifrån studiens
tre frågeställningar. Därefter kommer vi skribenter diskutera hela uppsatsen i stort, följt av
förslag på hur vidare forskning på området skulle kunna fortsätta.

5.1 Slutsatser

5.1.1 Hur har ledarskapsstilen förändrats i och med det nya normala med
hybridarbete?
Samtliga respondenter är överens om att Covid- 19 var startskottet för ett mer digitalt
arbetssätt. Det har tydligt framkommit att ledare har behövt ställa om och anpassa sig till ett
nytt sätt att bedriva sin verksamhet. Studien visar att respondenterna upplevde omställningen
till det som kallas “Det nya normala” som en förändring som tog tid att implementera.
Omställningen till hybridarbete har blivit våra respondenters nya vardag. En stor skillnad är
hur avstämningar sker mellan medarbetare, tidigare skedde avstämningar mer sällan på grund
av att det fanns daglig kontakt på kontoret, nu finns det istället ett större behov av tätare
avstämningar för att följa upp arbetet när teamet inte ses fysiskt lika ofta. Det framkom även i
studien att många av respondenterna känner stort behov av att träffa sina medarbetare fysiskt
med jämna mellanrum. Olika ledarskapsstilar av Goleman (2000) har applicerats på våra
respondenter utifrån deras berättelser om hybridarbete. Ledarskapsstilarna som applicerades
på våra respondenter varierade och det var framförallt situationsanpassat-, coachande-, och
affiliativt ledarskap som framkom. Hybridarbete har förändrat ledarskapsstilen genom att
fokusera mer på kommunikation, flexibilitet och avstämningar. Ledare som är
anpassningsbara och öppna för förändring kommer att vara mer framgångsrika i “Det nya
normala” arbetet. Detta eftersom ledarna hänvisar till vikten av att kunna anpassa sig till nya
situationer.

5.1.2 Vilka möjligheter och begränsningar finns det med att leda på
distans?
I studien framkom det vilka möjligheter och begränsningar som hybridarbete för med sig.
Möjligheterna var mer flexibilitet i det dagliga arbetet som är positivt både för medarbetarna i
form av större inflytande på sin arbetsdag men också för organisationen i stort som till
exempel ges större rekryteringsmöjligheter. Ytterligare en möjlighet som framkom i studien
var att hybridarbete är mer effektivt, ger större möjligheter till ortsoberoende möten och ökad
möjlighet till kontakt med externa intressenter. Större delen av respondenterna lyfte att
informativa möten funkade lika bra på distans som på plats vilket är mycket positivt för
hybridarbetet. Friheten att kunna bestämma över sin arbetsdag ser ledare som mycket
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värdefullt och ett bra sätt att förbättra sin work life balance. Det är en styrka för företaget att
arbeta på ett hybridarbetssätt för att hitta personer med rätt kompetens utanför sin geografiska
zon.

Begränsning med hybridledarskap är svårigheter med att upprätthålla en god kommunikation.
Större delen av respondenterna menade att ledare bör arbeta aktivt för att upprätthålla en bra
kommunikation till sina medarbetare. I studien framkom att det ofta finns för många
kommunikationsvägar som leder till förvirring istället för tydlighet. Det framkom även i
empirin att mjuka värden upplevdes som svåra att upptäcka över en skärm, vilket gjorde att
respondenterna behövde lägga mer energi på att ställa frågor om medarbetarnas psykiska
välmående. Enligt vissa respondenter framkom det även att det fanns svårigheter att
upprätthålla en god arbetslivsbalans. Det kan vara svårt att dra en gräns mellan arbete och
privatliv samt att upprätthålla rutiner när arbetet sker på ett hybridarbetssätt.

5.1.3 Hur har hybridarbetet påverkat sättet att kommunicera och
interagera med medarbetare?
Användningen av digitala verktyg för att kommunicera och samarbeta i sin arbetsgrupp har
ökat i och med hybridarbetet. Samtliga av våra respondenter har lyft vikten av att upprätthålla
en god kommunikation även vid hybridarbete. Detta gör att ledarna aktivt måste planera och
strukturera hur kommunikationen i arbetet ska gå till, exempelvis dagliga eller veckovisa
avstämningar. I empirin framkom det även att som ledare måste man finnas som stöd även i
avseenden som inte är arbetsrelaterat. Ledaren ska vara både ett socialt- och känslomässigt
stöd där medarbetarna ska känna sig trygga med att ta upp tankar och känslor. Studien visade
att ledare upplever det svårt att vara ett bra stöd digitalt, eftersom det inte är lika lätt att
upptäcka de mjuka värdena som innefattar känslor och mående. I dessa avseenden måste
ledaren utveckla sitt ledarskap till att vara mer kommunikativ och lyhörd. En slutsats är att
respondenterna ofta kom tillbaka till kommunikationen och att det är en den stora utmaningen
med hybridarbete.

5.2 Diskussion
Syftet med uppsatsen var att undersöka skillnaden mellan chefers ledarskap då medarbetarna
arbetar på ett hybridarbetssätt. Vi anser att syftet har uppfyllts, vi har fått en insyn i hur ledare
arbetar för att anpassa sig till hybridarbete samt en inblick i deras respektive ledarskapsstil.

Resultatet av vår studie visar på skilda åsikter och tillvägagångssätt för att bedriva
hybridarbete. Styrkorna i vår slutsats är att vi kan se variation i inställningen till hybridarbete,
vilket indikerar att det finns skiljaktiga ställningstaganden till det nya arbetssättet. Däremot
kan vi inte dra någon övergripande slutsats, med hänvisning till studiens omfång. Det har
varit lämpligt att använda en kvalitativ ansats i studien eftersom det har bidragit till
möjligheten att få svar på studiens frågeställningar. Det bidrog sedermera till att vi fick en
fördjupad förståelse kring hybridarbetets påverkan på ledarskap i “Det nya normala”. En
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svaghet i slutsatsen om kommunikation och digitala verktyg. Kommunikation togs ofta upp
som en begränsning som vi beskriver i slutsatsen, en reflektion är att urvalet kan ha bidragit
och påverkat detta. Urvalet i studien består till stor del av relativt äldre respondenter, som
eventuellt inte har samma vana och kunskap om digitala verktyg som yngre har.

Bearbetningen av materialet har vi skribenter gjort tillsammans vilket har bidragit till en
diskussion för att slutligen få en samstämmig bild av empirin. Metoden vi använt oss av har
varit tidskrävande men vi anser att diskussion och en ständig bearbetning av materialet har
varit det bästa för att få en så objektiv bild som möjligt.

Krav- kontroll- stödmodellen kan diskuteras i huruvida den är lämplig eller inte för att
besvara vårt syfte. Vi anser däremot att modellen ändå är givande att ha med eftersom det är
en etablerad modell med flera dimensioner som ger en fördjupad förståelse. Det är framförallt
stödfunktionen som vi kunde använda oss av när vi analyserade empirin. Däremot hade
studien fått en annan tyngd om hela teorin hade kunnat användas fullt ut. Vi ansåg dock att
det var viktigt att förklara hela modellen i teorin för att förstå helheten.

Ytterligare en förbättringspunkt i studien är att vi kunde ha avgränsat ämnet ytterligare till att
bara undersöka delar av hybridarbete istället för att göra den så omfattande som vi valde att
göra. En idé till vidare forskning är att enbart undersöka kommunikationen vid hybridarbete
mer djupgående. Många respondenter lyfte problematik med den digitala kommunikationen,
därför hade en studie med fokus på detta varit intressant.

5.3 Lärdomar till praktiken

Under arbetets gång har vi fått med oss givande tips och trix för att utföra ett bra
hybridledarskap. Det har bland annat innefattat “Godmorgon möten” för att starta
arbetsdagen på ett bra sätt med hela teamet. Vi tar med oss vikten av att ha kameran på vid
videomöten, för att på bästa sätt minska känslan av avståndet mellan kollegorna. Öppenhet
för att människor har olika digital mognadsnivå och inställning till hybdridarbete ser vi som
en viktig aspekt att ta med sig ut i arbetslivet. I slutändan reflekterade vi kring att det är
känslan som ledaren skapar av samhörighet, god kommunikation och att göra det bästa av
situationen till sina medarbetare som är det viktigaste vid hybridarbete.

“Frihet under ansvar” - fungerar det lika bra hemma som på kontoret? Ja, om man anpassar
ledarskapsstilen och har en tydlig bild av organisationens möjligheter och begränsningar.
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7. Bilagor

7. 1 Intervjuguide

Bakgrundsfrågor
● Vart jobbar du och vad är din titel?
● Hur länge har du haft personalansvar?
● Vilken utbildningsbakgrund har du?
● Hur många medarbetare har du under dig?
● Hur ser fördelningen av distansarbete och platsförlagt arbete ut?

Hur har ledarskapsstilen förändrats i och med det nya normala med hybridarbete?
● Upplever du att du fått ändra din ledarskapsstil när ni började arbeta hybridt?
● Hur får du ihop arbetsgruppen när några är på plats och några på distans? Krävs det

mer planering ? Tätare uppföljningar ? Mycket av vår kommunikation sker genom
kroppsspråk, vad upplever du att du mest missar genom att bara se ett ansikte?

● Hur mycket arbetar du som ledare hybridt?
● Tror du det passar alla medarbetare att arbeta hybridt? Vissa behöver mer stöttning än

andra, hur hanterar du det och tänker även på familjeförhållanden. En del koncentrerar
sig bättre hemma

● Hur kontrollerar du att dina medarbetare gör arbetet som de ska? Upplever du att de
små mötena i fikarummet och korridoren är viktiga men som inte går att ersätta. Är
det svårare att upptäcka kompetensluckor

● Har du infört några andra rutiner nu som du inte använde när alla var på plats?
● Har du fått någon internutbildning eller guidning i ledarskap i och med “det nya

normala”?
● Hur skulle du beskriva din ledarförmåga?

Vilka möjligheter och begränsningar finns det med att leda på distans?
● Vilka är de största utmaningarna och möjligheterna för dig som chef med att leda

medarbetare på plats och på distans.
● Hur arbetar du som chef för att alla ska känna sig inkluderade och delaktiga?
● Vilka problem kan uppstå när du leder digitalt?
● Är det svårare/lättare att leda på distans? Varför?
● Hur ser du på de tekniska bitarna? Finns tillräcklig utrustning och support för ett

hybrid arbetssätt?
● Finns det kunskapsbrist i att leda en hybrid arbetsplats anser du?
● Hur ofta ser du att dina medarbetare ska vara på plats? Varför resonerar du så?
● Vilka förutsättningar anser du krävs vid ledarskap vid hybridarbete?
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Hur har hybridarbetet påverkat sättet att kommunicera och interagera med
medarbetare?

● Hur sker avstämningarna mellan chef och medarbetare?
● Om du är i en situation där du behöver förmedla jobbig information till en

medarbetare, hur hanterar du detta?
● Hur kommunicerar du ut viktig information?
● Hur gör du för att upprätthålla relationen med dem du leder när ni inte träffas fysiskt

lika ofta?
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