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Forord

Till en borjan vill vi tacka alla respondenter som medverkat i denna studie och gjort vér
uppsats mojlig. Det har varit otroligt intressant och lirorikt att fa hora er syn pa det hybrida
arbetssdttet kopplat till ledarskap. Genom era berittelser och ert engagemang under
intervjuerna har vi kunnat genomfora denna undersdkning, tack!

Vi vill dven rikta ett stort tack till vir handledare, Lena Lid Falkman, for det stod hon bidragit
med under hela processen. Genom feedback, diskussion och uppmuntran har du hjélpt oss att
slutféra denna uppsats, tack for det!

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

Karlstad, maj 2023

Emma Andersson & Elin Liljenberg

Sammanfattning



Denna kandidatuppsats syftar till att undersoka hur ledares ledarskap fordandrats da
medarbetarna arbetar pa ett hybridarbetssétt. Uppsatsen undersoker, genom en kvalitativ
ansats, hur ledare under och efter Covid-19 har agerat i det nya hybrida arbetssittet och deras
instéllning till det. En konsekvens av Covid-19 ér ett fordndrat arbetssitt for anstéllda med ett
arbete som gar att utfora d&ven i hemmet. Fran en arbetskultur som innebar att alltid arbeta pa
kontoret till att kunna utféra arbetsuppgifterna dven i hemmet. “Det nya normala” dr ett sétt
att se pa dagens arbetsliv och syftar till fordndringen i hybrida arbetsforhallanden. Studiens
teoretiska referensram tar upp begrepp och modeller som ar relevanta for att diskutera och
besvara syftet utifran empirin. Studiens kvalitativa undersokning bestar av atta respondenter
som har och har haft en ledarposition bade innan och efter Covid-19, detta for att kunna
jamfora och samtala om “Det nya normala” under intervjun. Vi kom fram till att det fanns tva
framtrddande instéllningar. En instéllning foresprakade ett mer digitaliserat arbetssétt och en
positiv bild av hybridarbete och den andra instillningen upplevde att hybridarbete inte gér att
ersdtta kommunikationen och samhdrighetskinslan som finns vid platsforlagt arbete.

Nyckelord: Hybridarbete, Kommunikation, “Det nya normala”, Covid-19, Ledarskapsstilar
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1. Inledning

I en snabbt fordnderlig arbetsvérld, dér teknologi och digitalisering spelar en allt storre roll,
har hybridarbete presenterats som ett av de mest intressanta och lovande arbetsséitten. I borjan
av 2020 drabbades virlden av Covid-19, vilket bidrog till ett skifte ddr madnniskors vardag
fordndrades och ett mer digitaliserat arbetssitt tog fart (Gratton 2021, s. 2). Organisationer
blev tvungna att omvandla sitt arbetssétt till distans vilket i sin tur bidragit till en 6kad 6nskan
om att fortsitta att arbeta delvis hemifran, med andra ord arbeta pa ett hybridarbetssitt . En av
fordelarna med hybridarbete &r att det ger mojlighet till ett mer flexibelt arbetsliv genom att i
storre man kunna disponera ut sin tid (Babapour Chafi m.fl. 2021, s. 1). Ett flexibelt
arbetssdtt kombinerar fordelarna med att arbeta bade pa kontoret och hemifran, uttrycket
"frihet under ansvar" har blivit ett ledord for denna nya era av arbete.

Denna form av arbete har dven sina negativa konsekvenser pad medarbetarnas vélbefinnande
och arbetsmiljo . Det riktas sdledes ett stort ansvar for ledarna att hantera rddande situation
dér organisationer tillimpar hybridarbete (Babapour Chafi m.fl. 2021, s. 2).

I tidigare forskning gjord av Aksoy m.fl. (2022, s. 2) som undersdker hur medarbetare
respektive ledare stéller sig till att arbeta hemifran visade studien att det fanns en storre vilja
hos ledarna 4n medarbetarna att arbeta pé plats. Studien visade pa att efter pandemin har
antalet arbetsdagar som utfors hemifran okat kraftigt. Det finns alltsé en skillnad i var ledare
anser att arbetet bor utforas jamfort med medarbetarna, déarfor ar det relevant att undersdka
fragan om ledarnas instdllning till hybridarbete. Vi vill 6ka forstaelsen kring ledarskap och
med tanke pa att ett hybridarbetssitt blivit allt mer vanligt, upplever vi att &mnet &r intressant
och hogst relevant att undersoka. Ledaren har ett stort inflytande att pdverka sina medarbetare
for att de tillsammans ska uppnd organisationens uppsatta mal (Hughes 2009, s. 1). Nér den
fysiska kontakten reduceras och ledaren maste leda dver en skdrm dr det intressant att studera
hur ledaren anpassar sitt ledarskap. Det dr just pd grund av detta vi valt att fokusera pa
ledarskapet.

Ur ett storre perspektiv kan hybridarbete fi en positiv miljopaverkan genom att minska
utslappen vid pendling och driva den teknologiska utvecklingen framét i nya arbetsredskap
(Strid, 2019). Studiens utgédngspunkt dr att intervjua ledare om deras ledarskap och
ledarskapsstilar 1 det som ibland kallas ”Det nya normala”, alltsd, de férdndringar 1 var
anstéllda utfor sina arbeten till foljd av corona-pandemin; vad de anstéllda vill; vad
organisationen vill; hur chefer sjélva upplever situationen och hur de dels agerar, dels vill att
det ska vara. Skulle det kunna vara sé att det behdvs implementeras en ny typ av
ledarskapsstil? Detta ska undersdkningen studera.



1.2 Disposition

Studien inleds med att introducera ldsarna till &mnet, dir det beskrivs varfor dmnet ar
intressant att undersoka och hur vi kom in pa vart valda &mne. Sedan lyfter vi studiens syfte
och fragestillningar. I kapitel tva gar vi in pa teoretisk referensram dér vi redogor for
begreppen det nya normala, hybridarbete, psykosocial arbetsmiljo f6ljt av sju olika
ledarskapsstilar. Vi avslutar kapitlet med att redogora for SWOT- analys och krav- kontroll-
stodmodellen. Uppsatsens tredje kapitel behandlar metoden, hir gér vi igenom metodval och
hur studien dr genomford. Sedan gar vi in pa studiens resultat och analys, dér vi kopplar ihop
empiri med teori och analyserar resultatet. Uppsatsens tva avslutande delar dr slutsats och
diskussion, dir vi forst svarar pd vara fragestéllningar och diskuterar sedan uppsatsens
styrkor och svagheter f6ljt av vidare forskning pa dmnet.

1.3 Syfte

Syftet med uppsatsen ér att undersoka hur ledares ledarskap fordndrats da medarbetarna
arbetar pa ett hybrid arbetssétt.

1.4 Fragestillningar

Hur har ledarskapsstilen fordandrats i och med det nya normala med hybridarbete?
Vilka mojligheter och begransningar finns det med att leda pa distans?

Hur har hybridarbetet paverkat sittet att kommunicera och interagera med
medarbetare?

1.5 Avgrinsningar

I denna studie kommer en avgrénsning ske i form av att studien kommer utga enbart fran
ledares perspektiv och syn pa hybridarbete i “Det nya normala”. Studien kommer alltsa inte
att inkludera medarbetarnas perspektiv for att besvara syftet. Valet att utesluta medarbetare 1
studien grundades pa att vi ansag att det redan fanns en hel del forskning utifran en
medarbetares perspektiv om hybridarbete. Darfor ville vi enbart fokusera pé ledarnas syn pa
hybridarbete och hur “Det nya normala” paverkat och foréndrat arbetet. I studien avgrénsas
“Det nya normala” till kontorspersonal, eftersom det oftast dr dessa som berdrs av
hybridarbete och distansarbete.



2. Teoretisk referensram

[ detta avsnitt kommer teori att presenteras som kommer att anvdndas for att analysera och
diskutera resultatet senare i uppsatsen. Avsnittet kommer att inledas i ett brett perspektiv som
beskriver begreppet “Det nya normala” foljt av beskrivning av hybridarbete och psykosocial
arbetsmiljé med fokus pd socialt stod. Ddrefter presenteras ledarskap och dess olika
ledarskapsstilar. Slutligen presenteras tvad olika modeller.

2.1 Det nya normala

Fenomenet “Det nya normala” &r 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 forhallningsséttet som kontorsarbetare behovt anpassa sig till i och med
Covid-19 (Bonacini m.fl. 2020, s. 330). Omstéllningen har lett till att organisationer och dess
ledning behovt anpassa sig och utvecklat sitt sitt att styra pa ett nytt sitt . Organisationer
tvingades hastigt tillampa redan befintlig teknik i det dagliga arbetet och olika digitala
plattformar blev en storre del av arbetet for att hantera vardagen (Caroll & Conboy 2020, s.1).
For att organisationen ska vara aktuell och fortsitta vara konkurrenskraftig maste 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 férdndringen i
och med Covid-19, studien har studerat 6ver 4 200 respondenter i 83 olika ldnder. Studien
beskriver att 1 “Det nya normala” gir manga organisationer mot stérre individualism och
flexibilitet. Organisationer méaste mota kraven fran arbetsmarknaden och tillgodose nya sétt
att arbeta for att locka nya medarbetare till organisationen. Det kan vara allt fran att fa jobba
en dag hemma till att hela tjansten sker péd distans. Fore Covid-19 vérderades fysiska moten
hogt, nu ddremot lockas ménniskor av att kunna utféra motet vart som helst i virlden
(Memon m. fl. 2023, s. 4). Vidare beskriver Memon m.fl (2023, s. 16) att den moderna
ledningen bor satsa resurser pa att forebygga mental problematik som kan férekomma 1 ett
nytt arbetssétt. Vidare beskriver forfattarna att alla hanterar fordndring pé olika sitt och att
det dérfor finns olika behov att tillmotesga 1 organisationer. Vissa medarbetare vill ha arbetet
mer flexibelt och andra vill trdffas fysiskt med jdmna mellanrum. Det &r utmanande f6r
ledningen att mota medarbetarnas krav och samtidigt driva en sa 16nsam organisation som
mojligt (Memon m fl. 2023, s. 11). Vidare beskriver forfattarna i KPMG (2020, s. 4) vikten
av att satsa resurser pa IT for att vara konkurrenskraftiga foretag. Fenomenet kallas
hybridarbete och kommer fordjupas senare i uppsatsen.



2.2 Hybridarbete

Suntarbetsliv (u.d) beskriver hybridarbete ndr medarbetare kombinerar arbete hemma och
arbete pé kontoret. Foretag som tillimpar hybridarbete i “det nya normala”- arbetslivet maste
forst se till organisationens syfte och mél, om mélen ar uppnéeliga vid hybridarbete.
Organisationen maste sedan genomfora en riskbedomning som handlar om ekonomiska- och
arbetsmiljofragor, riskbedomningar dr nédvéndigt i alla typer av forédndringar. Darefter ér
uppfoljning och utvérdering A och O for att fa en organisation att fungera. Enligt
Arbetsmiljoverket (2021) bar foretagen ansvaret for att arbetstagarna har de verktyg som
behovs for att kunna utfora arbetet i hemmet. Arbetsgivaren har dessutom en skyldighet att
ansvara fOr arbetstagarnas arbetsmiljo i hemmet, for att detta ska fungera r samarbete
nodvandigt.

Enligt Gratton (2021, s. 2) kan flexibiliteten med hybridarbete bidra till att medarbetare
besparar tid genom att inte behova ta sig in till kontoret varje morgon, tid som istdllet kan
laggas pa att umgas med familjen, utbildning och tréning. Forfattaren forklarar vidare att vi &r
mitt uppe i ett arbetslivsskifte dar vi maste hitta nya végar till effektivitet. En positiv aspekt
med hybridarbete enligt Gratton (2021, s. 11) &r att det kan leda till hogre produktivitet, vissa
medarbetare arbetar som bast pa plats pa kontoret samtidigt som andra arbetar som bast
hemma i lugn och ro utan distraktioner.

En stor utmaning med hybridarbete &r att koordinera arbetet, det vill sidga vilka
arbetsuppgifter som &r battre lampat for hemarbete respektive pa kontoret. For att bevara
kulturen pa arbetet och for att medarbetare inte ska ga miste om den sociala biten bor alla
medarbetare arbeta pd kontoret vissa bestimda dagar. Snacket i korridoren &r viktigt for att
medarbetarna ska kinna tillhorighet och gemenskap (Babapour Chafi m.fl., 2021, s. 13).
Enligt studien skriven av Lorca & Belli (2023, s. 2) har flexibiliteten med hybridarbete bade
positiva och negativa effekter, flexibiliteten 1 hybridbete kan innebira svarigheter med att
strukturera ut arbetstid och krocka med rétten till fritid utanfor arbetet. Vidare forklaras att
arbetsgivare inte ar tillrackligt bra pd att informera medarbetarna om hur hybridarbetet i den
nya moderna virlden ska fungera. Detta kan 1 sin tur padverka medarbetarna negativt nér de
inte vet hur de ska skilja pé arbetstid och fritid.

Att skapa ett Omsesidigt fortroende mellan medarbetarna och en god sammanhéllning &r inte
enkelt inom virtuella grupper och kan beskrivas som ledarens stora utmaning (Cascio &
Shurygalio 2008, s. 362). Enligt Haas (2022) ar de fem storsta utmaningarna med att arbeta
pa ett hybridarbetssitt kommunikation, koordination, samhorighet, kreativitet och kultur.
Utmaningen nér det géller kommunikation handlar om ménga teknologiska svarigheter som
stdller till det 1 omstédllningen till hybridarbete. Att arbeta i team och koordinera medarbetarna
ar en utmaning nér det sker pa distans. Att skapa en gemenskap och samhorighet mellan
medarbetarna kan vara en utmaning vid utebliven fysisk kontakt. Att vara kreativ pd zoom
kan fungera for vissa medarbetare men andra foredrar att bolla idéer i person. Att integrera



nya medarbetare i foretagets kultur &r en allt stérre utmaning vid hybridarbete (Haas 2022).
Ledningen utmanas nir organisationen borjar arbeta pa ett hybrid arbetssétt, ledaren méaste
vigleda och finnas dér for sina medarbetare nir den fysiska kontakten utesluts och
arbetssittet fordndras, vissa medarbetare behover mer stod dn andra for att klara av arbetet
(Babapour Chafi, m.fl. 2021, s. 2).

2.3 Psykosocial arbetsmiljo med fokus pa socialt stod

Granberg (2019, s. 655) resonerar kring begreppet socialt stdd och beskriver att det kan visa
sig pa olika sdtt pa arbetsplatser. Det kan handla om kdnslomassigt stod exempelvis att ndgon
visar uppskattning, omsorg och ger trost. Informativt stod, ger information for att hjélpa till
att 106sa problem. Vérderande stod, ger feedback for att utvecklas. Instrumentellt stdd, hjélp
med praktiska saker. Medarbetarnas sociala stod till varandra &r det viktigaste stodet pa
arbetsplatsen. Enligt Collins (m.fl. 2016, s. 164) &r goda relationer pé arbetet positivt for att
medarbetare ska formedla viktig information till varandra och kan vara en forutsattning for
att trivas pa arbetet. Det dr ocksa gynnsamt for hela organisationen om medarbetarna kénner
stod frén sina kollegor. Enligt Onnevik (2012, s. 187) skapas god kommunikation pé
motesplatser som till exempel fikarummet och 6ppna kontorslandskap. Collins m fl. (2016, s.
163) resonerar kring att det sociala stodet blir extra viktigt vid hybridarbete da kollegorna
sitter pa olika héll och den sociala nérheten uteblir. Vidare beskrivs social isolering och kan
upplevas 6ka nir medarbetare samverkar mindre med varandra. Social isolering kan
sedermera leda till forsdmrade arbetsprestationer som kan bidra till mindre mdjligheter till
befordran, utmérkelser och personlig utveckling. Anvéndning av olika
kommunikationsmetoder for att hilla kontakten med kollegor vid hemarbete ar viktigt for att
uppritthélla en god arbetstillfredsstéllelse. Medarbetare har fordandrat sitt arbetssitt for att inte
gé miste om den sociala biten vid hemarbete, studier har visat pé att medarbetare anvinder
mobiltelefonen i storre utstrdckning for att utbyta information och diskutera arbetet med
varandra (Collins m fl. 2016, 162).

2.4 Ledarskap och ledarskapsstilar

Ledarskap kan definieras pa olika sdtt och &r pa det viset ett svart begrepp att konkretisera.
Enkelt forklarat utifran ett av perspektiven ar ledarskap formégan att pdverka andra for att
uppna malen (Hughes 2009, s. 1). Abrahamsson och Andersen (2000, s. 77) beskriver
ledarskap som nédgot storre én bara relationen mellan ledare och gruppens medlemmar. De
menar pa att det finns ett storre nétverk runt om som ar minst lika viktigt att ledaren
upprétthaller god kontakt med. Forfattarna delar sedan upp ledarskap i tva grenar; grupp och
uppgift. Dir en ledare formodligen kommer att behova stillas infor situationer dir dessa kan
krocka. Har menar Abrahamsson och Andersen (2000, s. 78) att ledaren behdver se dver tre
aspekter; méaluppfyllelse, organisation (grupp) och mellanménsklig information nér beslut ska
tas. Avgransningen mellan ledarskap och chefskap kan vara svar att skilja pa och beror pa
organisationen och medarbetarnas uppfattning av ledaren. Enligt Akademikerférbundet SSR
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(u.d) skiljer sig chef och ledarskap 1 att chef dr en formell roll med tydliga uppgifter och en
administrativ funktion medan ledarskap mer &r ett fortroende utifran din personlighet.
Chefskap dr mer fokuserat pa mal och resultat, ledarskapets fokus dédremot ligger pa
organisationens utveckling och hur medarbetarna kollektivt nar bra resultat med hjdlp av en
ledare som strukturerar arbetet (Akademikerforbundet, u.d). I manga formella organisationer
ar 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 gér
hand 1 hand med Akademikerforbundets (u.d) tolkning av chefskap.

Enligt Granberg (2019, s. 579) kan ledarskap ses pé olika sétt beroende pa utgangspunkt.
Granberg (2019, s. 579) illustrerar vidare en figur som kan hjilpa till att beskriva ledarskapets
tre infallsvinklar, enligt nedan.

Fokus pa grupprocesser Fokus pa personligheten

LEDARSKAP

Fokus p&
beteendat

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

Granberg (2019, s. 579) beskriver forsta infallsvinkeln som personligheten, vilket menas till
den typ av egenskaper som ér onskvirda hos en ledare. Han beskriver vidare att detta kan ses
under rekrytering pa exempelvis personlighetstester. Darefter dr beteendet den andra
infallsvinkeln, som syftar till hur ledaren beter sig i organisationen i form av val och
integration. Tredje, och sista, infallsvinkeln &r grupprocesser. Detta innebar 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 beteendemonster hos ledaren
for att forklara sjélva ledarskapsstilen. Generellt konkretiserar teorierna vilka virderingar och
vad ledaren lagger vikt vid i sitt ledarskap (Abrahamsson & Andersen 2000, s. 78).
Ledarskapsstilar dr en uppséttning beteenden som anviands for att hjdlpa méanniskor att
anpassa sin organisatoriska riktning, att genomfora strategiska planer och att stindigt fornya
en organisation. Enligt Bergengren (2003, s. 140) &r det inte enbart ledarens personliga
egenskaper som paverkar vilken ledarskapsstil hen har, ocksa av den uppgift och roll som
som organisationen tilldelar ledaren. Faktorer sdsom foretagsstorlek, omvérldshindelser och
mera paverkar organisationen och ddrmed paverkar hur ledningen maste leda. I denna uppsats
kommer enbart nigra av ledarskapsstilar tas upp, framforallt sidana som ar mer kopplat till
hybridarbete.
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2.5 Situationsanpassat ledarskap

Enligt Bergengren (2003, s. 138f) myntades situationsanpassat ledarskap pa 1980-talet av P.
Hersey och K.H Blanchard. Modellen beskriver att det inte finns en eller nagra
ledarskapsstilar som passar under alla omstidndigheter, alla situationer kraver olika typer av
ledarskap. Modellen dr lampad som ett redskap som kan hjélpa ledaren att bli framgéngsrik
genom att forsta kraven och darefter anpassa sitt ledarskap efter situationen. Modellen ska
vara en vigledning gillande styrning (uppgiftsorienterat beteende) respektive kdanslomassigt
stod (relationsbeteende). Dessa tva aspekter ska anpassas beroende pé vilken situation ledaren
befinner sig i. Ytterligare en aspekt 1 modellen dr att beteendet hos ledaren ska anpassas efter
medarbetarens nivd av mogenhet. For att faststilla vilken nivd som medarbetaren ligger pa tas
vissa faktorer i beaktning. Enligt Maria Bergengren (2003, s. 136) ska dessa faktorer besvaras
genom fragor pa en skala fran l1ag till hog. Fragorna dr exempelvis; om hen kan sétta upp
rimliga mal, om hen har villighet och formaga att ta ansvar samt vilken utbildning hen har.
Ledarskapsstilen fordndras darmed i takt med medarbetarens utveckling. En medarbetare
eller arbetsgrupp med 1dg mognadsniva behdver i sin tur hogre grad av styrning och tvirtom
(Bergengren 2003, s. 138f).

Under och efter covid-19 har situationsanpassat ledarskap blivit mer aktuellt. I och med den
drastiska forandringen som foretag tvingades gora 1 borjan pa 2020 nér pandemin slog till var
ledare tvungna att situationsanpassa sitt ledarskap. Samma metoder som anviands tidigare nér
hela organisationen var pa kontoret blev svarare att anvinda sig av nér alla satt pa olika
stéllen (Christopher m.fl. 2020. s. 15).

2.6 De sex ledarskapsstilarna av Daniel Goleman

Daniel Goleman (2000) presenterar sex ledarskapsstilar som baseras pa emotionell intelligens
kopplat till ledarskap. Han menar pa att ledare och chefer ofta glommer av hur mycket
kulturen i organisationen paverkar finansiella resultat. Organisationens kultur 1 sin tur byggs
pa ledarskapsstilen. Han beskriver vidare att oavsett typ av ledarskapsstil méste ledaren
kunna forstd den emotionella sidan av arbetet samt kidnslorna hos sina medarbetare. Darefter
implementeras ledarskapsstilarna som komplement for att specialisera och utveckla sitt
ledarskap. Denna teori om ledarskapsstilar har blivit védlkénd pd grund av att teorin inte
enbart fokuserar pa kvantifierbar kompetens utan ocksé den emotionella intelligensen som
utgdr en bra ledare (Lindberg 2020). Tanken med dessa sex ledarskapsstilar dr att de ska
anvéndas 1 olika proportioner beroende pa sammanhang. Vissa av stilarna passar battre i
storre proportioner medan vissa av stilarna kan anvéndas vid specifika situationer i mindre
proportioner (Goleman 2000, s. 2). De sex ledarskapsstilarna ar foljande:

2.6.1 The coercive style

Beordrat ledarskap (BL) ér en av sex ledarskapsstilar enligt Daniels Golemans teori om
ledarskapsstilar. Beordrat ledarskap utmirker sig for att forse medarbetarna med tydliga
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instruktioner och regler pa arbetsplatsen. Ledaren ska klargora den anstilldes roll och ansvar
pa arbetet, vara till deras forfogande och ge utmaérkelser eller straff. Ledarstilen utmairker sig
for att vara rak och direkt med en betoning pa tydliga direktiv. Beordrat ledarskap passar inte
i alla situationer utan anvénds med avsikt dér ett tydligt ledarskap behdvs for att arbetet ska
kunna fortga, exempelvis i mer juniora ssmmanhang. Denna ledarskapsstil passar d&ven for
kritiska situationer eller om man har problem med sina anstillda. Goleman (2000, s. 5)
beskriver att denna ledarskapsstil bor ledaren vara forsiktig med att anvénda och bara ta till
ndr situationen kraver att ledaren rakt och tydligt visar hur arbetet ska utforas. Nackdelen
med BL &r att stilen inte uppmuntrar samarbete 1 grupp (Goleman 2000, s. 4).

2.6.2 The authoritative style

Visionart ledarskap (VL) har tva nyckeldimensioner, att skapa en framtidsvision och inspirera
andra till att forverkliga den visionen. En ledares visionéra ledarskap ska ga 1 linje med
organisationens mal och vision for att alla medarbetare ska arbeta mot samma mal oavsett
chef. Kénnetecken for denna typ av ledarskapsstil 4r; livlig entusiasm och en klar
framtidsvision. Goleman kategoriserar 1 sin tur visionédrt ledarskap som en auktoritativ
ledarstil. En visiondr ledare forstar helheten och tédnker ldngsiktigt for organisationens bésta.
Ledaren kommunicerar ut visionen pé ett framgéngsrikt sitt s att medarbetarna blir
inspirerade att forverkliga den. Visionéra ledare anvinder sig ofta av kraftfulla metaforer for
att sékerstélla att visionen verkstills. VL beskrivs enligt Goleman (2000, s. 6) som en
ledarskapsstil som kan anvéndas 1 de allra flesta organisationer. Nackdelen med ett visionart
ledarskap kan diaremot vara om ledaren befinner sig i en arbetsgrupp med experter eller andra
personer med mer erfarenhet dn sjilva ledaren. D& kan ledaren uppfattas som hogtravande
eller underskatta teamets kompetenser (Goleman 2000, s. 6). Detta kan vigas upp genom att
tillimpa en del av temposéttande ledarskap som forklaras langre ner.

2.6.3 The Affiliative Style

Affiliativt ledarskap (AL) fokuserar pa ndjda medarbetare. Ledarskapsstilen kénnetecknas av
en “Ménniskan kommer forst” - attityd. Ledaren fokuserar pa manniskorna och relationerna i
organisationen och vill uppna harmoni pa arbetsplatsen. Mycket resurser och tid gér at till
teambuilding som ska bygga en positiv atmosfar. AL dr mycket effektivt vid nya team
konstellationer eller nystartade organisationer dé det sitter en positiv kédnsla i gruppen och
kan pé det sittet 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 ddliga
resultat och daliga prestationer. En annan nackdel kan bli att organisationen undviker att fatta
beslut pa grund av att det kan skapa negativa kinslor eller obalans i gruppen vilket gor det
svart for organisationen att utvecklas (Goleman 2000, s. 6).

2.6.4 The democratic style

Demokratiskt ledarskap (DL) i sin tur dr ledarskap som gér ut pé att alla i gruppen ska delta i
beslutstagande processen. I denna ledarskapsstil uppmuntras det att lyfta fram idéer och

13



forslag och malet dr att 1 slutet av en beslutstagar process ska alla involverade vara okej eller
ndjda med beslutet. Det dr ddremot ledaren som har “sista ordet” och som 1 slutdndan
bestimmer och verkstiller beslutet. DL &r en omtyckt och bra ledarskapsstil men kan ibland
vara langsam och ineffektiv nér det krdvs snabba beslut. Inom Daniel Golemans sex
ledarskapsstilar refereras det ofta till att demokratisk ledarskap inte paverkar organisationen
lika mycket som de andra stilarna gor. Ledarskapsstilen viarderar alla medarbetares
kompetenser och att alla ses som jaimbordiga. Det leder i sin tur att alla kdnner ett inflytande
och virde 1 sin roll. Foérdelarna med DL ar en 6kad kreativitet, béttre samarbete och storre
engagemang. Nackdelarna didremot dr att det kan vara tidskrdvande, asikter fran folk utan
expertis kan forsdmra beslutet och eget initiativ kan forsdmras om vanan é&r att alltid bli
tillfrdgad. Trots sina nackdelar anses DL som den béttre ledarskapsstilen for modernt
ledarskap (Goleman 2000, s. 9).

2.6.5 The pacesetting style

Temposittande ledarskap (TL) innebir att ledaren sjélv sétter exempel av hog prestation, hogt
tempo och hog kvalite. Alltsa, fokus pa bra resultat fore andra aspekter sdsom exempelvis
arbetsmiljo. “Beundran” ér det ord som kénnetecknar TL allra mest. Tanken med TL ar att
medarbetarna ska folja ledarens exempel pé arbetssitt och dirmed producera effektivt med
bra resultat. Denna ledarskapsstilen fungerar bra nar malen &r kortsiktiga men kan péverka
medarbetarna negativt vad géller motivation och engagemang ldngsiktigt. Denna stil kan vara
pafrestande for medarbetarna och skapar hoga krav och eventuellt stress, vilket kan fungera
ibland men ett stindigt TL skapar press och stress som paverkar medarbetarna negativt. TL
belyser dven vikten av att inte delegera for mycket arbete till en medarbetare, utan bara den
méngd som medarbetaren ska kunna klara av. Vid situationer dir medarbetaren misslyckas
med en uppgift ska ledaren komma in och ta 6ver uppgiften (Goleman 2000, s. 9f). TL gar att
likna vid ett langdistanslopp dér det alltid finns en “hare” som pushar 16parna att springa
fortare och halla ett hogt tempo (Lindberg 2020).

2.6.6 The coaching style

Ett coachande ledarskap (CL) far medarbetare att utvecklas och forbattras dver tid. Det
bygger pa ett stort engagemang fran ledarens sida genom att stindigt vara narvarande for att
de anstillda ska utvecklas och vara yrkesverksamma pa lang sikt. Ett coachande ledarskap
kan vara komplicerat och tidskrdvande i och med att resultaten inte kommer direkt. CL &r
framforallt effektivt nar medarbetaren vill utvecklas och vet sina brister, inte lika effektivt nér
medarbetare inte vet om sina svagheter. Ledarskapsstilen &r en kombination av tva typer av
beteenden, uppgift och relation. Coachen anvinder ett uppgiftsbeteende for att dirigera
medarbetarna i specifika uppgifter. Chefer bor dndra sin ledarstil beroende pa situation for att
utnyttja sitt lags styrkor. Mélet for ledaren &r att {4 sina anstillda att forverkliga sin fulla
potential. CL &r ett vdldigt tdlamodskravande ledarskap som kraver mycket tid och
uthéllighet. En coach som inte matchar med sin grupp kan sla véldigt fel och istéllet leda till
mer problem. Dérfor édr det viktigt att en CL ar lyhord och har kunskapen att kunna lidsa av
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vilka tekniker som fungerar pa enskilda individer (Goleman 2000, s. 11).

2.7 SWOT - Analys

Studien kommer att undersoka mdjligheter och begransningar med hybridarbete. I analysen i
ett senare kapitel kommer respondenternas svar analyseras med hjélp av SWOT-analysen.
Detta for att tydliggora och kategorisera de svar som framkommit under intervjuerna utifran
ett ledningsperspektiv.

SWOT stér for styrkor, svagheter, mgjligheter och hot och ér ett strategisk ledningsredskap
for att analysera hur olika aspekter inom organisationen och i omvérlden kan paverka
forutsittningarna for framgang. Redskapet anvénds till att undersoka hela organisationer till
enskilda projekt. SWOT-analysen skapades ar 1960 av Albert Humphrey som arbetade inom
arbetsvetenskap (Pwc, 2019) . Syftet med metoden &r att bade internt och externt enklare se
over framtiden, planera vilka atgdrder som bor vidtas och utvirdera for att organisationen
skall vara framgéangsrikt. Metoden kan appliceras pa bade individ och organisationsnivd och
ar anpassningsbar utefter situationen som analyseras. Denna analys hjélper ledningen i
organisationer att fa en battre overblick over organisationens roll i stérre sammanhang,
exempelvis utifran ett samhéllsperspektiv. Analysen ér till for att ge en objektiv bild, men likt
de flesta modeller och teorier som utformas av médnniskor &r det svért att na full objektivitet.
Mainniskorna som deltar i SWOT-analysen kommer alltid ha sina egna férdomar och asikter
som kommer att farga analysen. Nedanstdende information om SWOT-analys kommer att
presenteras utifran ett organisationsperspektiv (Granberg 2019, s. 160f).

Styrkor
Med styrkor menas vad organisationen har for styrkor och egenskaper som gynnar
organisationen. I denna delen reflekteras det Gver vad organisationen gor béttre dn andra
inom samma omrade som verksamheten vill jimforas med, vad andra externa aktdrer ser som
positivt, sdsom kunder, och vad som &r unikt med just den specifika organisationen. Hir
undersoks organisationen internt och pekar ut vilka funktioner som presterar bra. Styrkor kan
dven vara kompetenser inom foretaget, s att lyfta personalen i denna enhet &r positivt
(Granberg 2019, 160f).

Svagheter
Under svagheter undersoks det 1 vilka omraden en organisation har forbéttringspotential. Det
kan rora sig om interna avdelningar som presterar sémre dn andra och da &r det viktigt att
vara medveten om dessa sa att organisationen kan borja ett forbattringsarbete. Viktigt ar dven
att se Over vad externa faktorer anser som organisationens svagheter och pa vilket sétt
organisationen skulle kunna atgdrda detta. Har kan dven 6vriga samhillsstrukturer ses over
och om eventuellt externa faktorer dr det som pdverkar organisationens svagheter (Granberg
2019, 160f1).
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Mojligheter
Alla organisationer har olika mdjligheter och i denna delen av SWOT- analysen konkretiseras
organisationens egna. Vilka dndringar som kan goras fOr att na béttre resultat, ifall det finns
externa trender som gér att ansluta sig till och om det finns nagra nya statliga policys eller
bestimmelser som kan vara fordelaktiga for organisationen. Hér undersoks samtliga
mojligheter for att hitta nya forbéttringsmojligheter till organisationen (Granberg 2019, s.

160f).

Hot
Likaval som att alla organisationer har olika mdjligheter har dven alla organisationer hot.
Inom hot beskrivs vad/vilka som pa nagot sétt utgor ett problem eller hinder f6r
organisationen. Har undersoks dven vilka eventuella hinder organisationen kan komma att
stéllas infor 1 framtiden, likasa om organisationens egna svagheter utgor hot for
verksamhetens framvéxt. Hot kan dven vara kulturella forandringar, klimatférdndringar eller
andra yttre faktorer som kan paverka organisationen negativt pa ndgot sitt (Granberg 2019, s.
1601).

Verkar for att nd Verkar mot att nd
uppsatta mal uppsatta mal

Internt
(organisationen)

Externt
(marknaden, omvarlden)

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

Nar dessa fyra element i SWOT - analysen har gjorts och aspekter i1 varje kategori har
framforts behandlas, analyseras och prioriteras de viktigaste faktorerna. Nedan forklaras
SWOT-analysen dér det gér att urskilja hur de olika enheterna forhaller sig till varandra i ett
internt och externt perspektiv. Malet med analysen ar att strategiskt se Over verksamheten och
att det 1 sin tur leder till att organisationen arbetar med ritt uppgifter som bidrar till

organisatorisk framvaxt.

2.8 Krav, kontroll och stodmodellen

Ytterligare en modell som uppsatsen kommer att anvdnda, forutom SWOT-analysen, ér
Karasek och Theorells (1990) Krav- kontroll- stddmodell. Modellen kommer att hjélpa till att
analysera framforallt vilket stod som ledningen bidrar med till medarbetarna. Den kommer
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dessutom anvéndas for att analysera om ledarna upplever att de krav som de har pé sina
anstéllda bemots med positiv kritik och om de ddrmed upplever kontroll.

Avspand

KONTROLL

Passiv

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

Karasek och Theorell (1990, s. 70 f) utvecklade en modell som beskriver kopplingen mellan
arbetssituation och vilméiende. Modellen grundar sig i arbetstagarnas egna upplevelser av sin
arbetssituation. Modellen har utvecklats for att méta stress 1 arbetslivet och interaktionen
mellan krav och kontroll. Krav finns péa alla anstéllda utifran sin anstillning och roll i
organisationen. Krav beskrivs som hoga eller 1aga, det kan exempelvis vara tidsgréinser eller
produktivitetskrav. Om medarbetaren sjdlv far vara med och paverka kravbilden, kommer det
gynna medarbetarens arbetssituation da chansen att sjidlv vara med och paverka blir storre.
For hoga krav kan leda till en negativ effekt pa medarbetarnas vélbefinnande 1 kombination
med att de upplever bristande kontroll 1 arbetet och socialt stod (Karasek & Theorell, 1990).

Kontroll 1 arbetet visar sig vid stort eller litet handlingsutrymme, alltsa om arbetstagaren kan
kontrollera och vara med och tycka till om hur arbetet ska genomforas. Lag kontroll 6ver
arbetet kan leda till en 6kad stressniva, stress kan dock vara positivt i arbetet om det pagér
under en kortare period. Genom att gora medarbetarna mer delaktiga bidrar det 1 sin tur till
storre kontroll 1 arbetet. Stod handlar om att fa vigledning och dterkoppling pa arbetet fran
ledare och kollegor. Ett fortroendefullt arbetssitt mellan medarbetare och chefer &r viktigt for
att medarbetarna ska kédnna sig trygga och vaga ta upp mojligheter och problem pa
arbetsplatsen. En god kommunikation mellan medarbetare och chefer gynnar arbetet och
ocksa relationerna mellan medarbetare (Karasek & Theorell, 1990, s. 70f).
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3. Metod

I foljande avsnitt presenteras studiens tillvigagangssdtt. Inledningsvis kommer valet av
forskningsmetod att presenteras sedan foljer wurval, en kortare presentation av
respondenterna, intervjuguiden samt datainsamlingens genomforande. Ddrefter beskrivs hur
intervjuerna genomfordes samt bearbetning foljt av etiska o6verviganden och kritiska
reflektioner.

3.1 Metodval

Vi har valt en kvalitativ metod i utforandet av studien for att skapa en djup forstaelse for det
vi undersoker, som sedan ska leda till resonemang och reflektion kring respondenternas
uppfattningar och kénslor av det vi undersoker (Patel & Davidsson, 2019 s. 150).
Motiveringen till valet av metod grundar sig i att vi ansag det intressant att ta del av
respondenternas egna uppfattningar av “Det nya normala”-arbetssittet och dess paverkan pa
den egna ledarskapsstilen. Vi anser att syftet med vér studie inte hade uppnétts med en
kvantitativ undersokning eftersom dessa riktar in sig pa statistiska och generaliserbara
resultat (Patel & Davidsson, 2019 s. 139)

Kvale och Brinkman (2021, s. 47) menar att den kvalitativa forskningen fokuserar pé att 6ka
forstaelsen av individers uppfattningar och erfarenheter genom att analysera spraket och
beskrivningar, snarare én att ta fram generaliserbara data. De menar ocksé att en annan fordel
ar att kvalitativa studier dr flexibla vilket innebdr att var problemstallning kan &ndras efter
hand om vi anser att det gynnar var studie. Likt fordelar med kvalitativ forskningsmetod finns
det ocksa nackdelar, vilket Kvale och Brinkman (2021, s. 348) anser ar viktigt att vara
medveten om. Den kvalitativa metoden kréver att vi skribenter tolkar den verbala och
icke-verbala informationen som framkommer under intervjun. Forfattarna menar pa att
framforandet av information kan vara komplext och komplicerat sé att feltolkningar kan
forekomma. Vi dr darfor medvetna om att var forstaelse kan paverka vara tolkningar (Kvale
och Brinkman 2021, s. 348). Detta diskuteras vidare ldngre ner i metodavsnittet.

Enligt Jacobsen (2019, s. 86f) kénnetecknas en kvalitativ metod av 6ppenhet, nérhet och
relevans. Oppenhet innebir att forskaren #r dppen for respondentens svar och forsdker inte
styra hen &t ndgot hall. Nirhet mellan respondenter och intervjuare gynnar studien i form av
ett fortroende mellan parterna. Fortroendet ansdg vi viktigt eftersom det kunde leda till en
bittre intervju med mer utforliga svar. Studier visar pa hog relevans for det som undersoks
om intervjuaren fir fram den mest relevanta informationen.

Det finns olika sitt att utfora intervjuer pd, den mest traditionella dr ansikte- mot- ansikte
intervjun som har sina fordelar 1 att den dr Oppen och har béttre forutsittningar for att skapa
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tillit mellan respondenten och intervjuaren. Den teknologiska utvecklingen har mgjliggjort
digitala intervjuer som kan ske via mejl, telefon/video eller chatt (Jacobsen 2019 s. 100). Vi
har valt videointervjuer for att kunna na respondenter som inte befinner sig pd samma ort som
oss, det har ocksa bidragit till att vi haft l4tt att {4 tag i respondenter samt haft gott flyt och
koncentration under intervjun. Nackdelarna med telefon- och videointervjuer kan vara
svarigheter med att etablera tillit samt att intervjun kan bli enformig om intervjuaren inte ar
aktiv och kommer med relevanta foljdfragor (Jacobsen 2019 s. 100).

3.2 Urval

Valet av respondenter gjordes utifran ett strategiskt och malstyrt urval. Enligt Trost (2010, s.
138) gors ett strategiskt urval utifran tre steg. Forst véljs ett antal kriterier som
respondenterna bor uppfylla, dérefter kontaktas respondenter som &r inom rackhall. Slutligen
valdes vara respondenter ut, dir var utgadngspunkt var att vi ville fa en spridning av
respondenterna. Detta syftar till att vi medvetet valde respondenter som skulle passa att
undersoka utifran de kriterier vi satt upp infor studien. Urvalet baserades pa att studien skulle
f4 en bred och varierad representation utifrén élder, erfarenheter och kon. Det gjordes utifran
véra uppsatta kriterier, vilket var att leda sina medarbetare pa ett hybridarbetssitt och att ha
arbetat som ledare bade fore och efter pandemin. Respondenterna arbetar bade inom privat
och offentlig sektor. Branscherna som respondenterna befinner sig i dr ocksa varierande for
att skapa ett brett urval och inte specificera det utifran en bransch. For att hitta respondenter
kontaktade vi véra praktikplatser, ddr tva kandidater hittades. P4 en arbetslivsméssa gjordes
dven forsok till att finna kandidater till intervjuerna och dér fann vi ytterligare tva som ville
delta. Ovriga respondenter kontaktades via LinkedIn dir vi till en bérjan fick avslag men
efter ett antal forfragningar hittade vi resterande respondenter till vir undersdkning.

3.3 Kort presentation av intervjupersonerna

Nedan presenteras de intervjupersoner som medverkat i underskningen. Detta for att f4 en
battre uppfattning om respektive intervjuperson och for att ldttare sitta personerna i ett
sammanhang, i diskussion- och resultatavsnittet. I och med konfidentialitetskravet har vi bytt
ut samtliga namn och foretag till fiktiva namn.

Intervjuperson 1:
Henrik &r 46 ar gammal och arbetar pa ett statligt foretag som enhetschef.

Intervjuperson 2:
Johan &r 55 ar gammal och jobbar som forséljningschef pa ett mobelforetag.

Intervijuperson 3:

Lena ar 48 &r gammal och jobbar som enhetschef pa en kommun.
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Intervijuperson 4:

Hanna &r 35 &r gammal och arbetar som avdelningschef pé ett mellanstort foretag.

Intervjuperson 5:
Camilla ar 58 &r gammal och jobbar som teamledare pa ett fraktforetag.

Intervjuperson 6:
Filip &r 35 ar gammal och jobbar som Key Account Manager pa ett stort globalt foretag.

Intervijuperson 7:

Eva dr 54 &r gammal och arbetar som marknadsforingschef pé ett medicinteknikforetag.

Intervjuperson 8:
Kerstin dr 48 ar gammal och arbetar som chef pa ett medicinteknikforetag, dar hon dven sitter

1 ledningsgruppen.

3.4 Intervjuguide

Vi utformade en intervjuguide for att samtliga respondenter skulle svara pd samma fragor.
Det ér vanligt att kvalitativa intervjuer har en lag grad av strukturering, frdgorna ger harmed
stort utrymme for respondenten att svara med egna ord (Patel & Davidsson 2019, s. 104). Vi
har valt en intervjuguide med hog grad av standardisering som betyder att vi stéller alla
fragor i samma f6ljd till samtliga respondenter. Sedermera har vi valt att anvénda oss av
semistrukturerade intervjuer. En semistrukturerad intervju gar ut pa att utforma teman som
intervjun ska handlar om, med en stor frihet for intervjupersonen att besvara fragorna inom
de olika temana (Patel & Davidsson 2019, s. 105). Fragorna i intervjuguiden utformades
utifran teman som var kopplade till vara fragestillningar. Forst stilldes ett antal
bakgrundsfragor dir respondenten gavs mojlighet att presentera sig sjdlv men dven for att
latta pa stimningen. Darefter gick vi in pé fyra olika teman som var mer centrala for var
studie. Fragorna i intervjuguiden var strukturerade efter det som kdnnetecknas av en
kvalitativ metod: dppenhet, ndrhet och relevans. Vi forberedde dven ett antal f6ljdfragor som
var tankt att stéllas om respondenten fick svart att svara pa fragorna. Intervjuguiden
effektiviserade intervjuerna i och med att det fanns en tydlig struktur dir samtliga teman
besvarades, samtidigt som ny information ocksa fick utrymme att presenteras, vilket ar att
foredra 1 kvalitativa studier (Patel & Davidsson 2019, s. 107f).

For att se intervjuguiden se bilaga 1.

3.5 Datainsamlingens genomforande

Metoden som vi anvidnde oss av nér vi tog kontakt med vara potentiella intervjupersoner gick
till pé tre olika sétt. Vi bestdmde forst vilka kriterier vara respondenter méste uppfylla och
sedan satte arbetet igdng med att hitta respondenter. Som tidigare ndmnt kontaktades
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potentiella intervjupersoner som uppfyllde kriterierna genom vara praktikplatser, en
arbetslivsméassan och LinkedIn. Darefter, nér intervjupersonerna hade meddelat att de ville
medverka, bestimdes en tid for intervjun dédr en timma avsattes. De atta intervjuerna holls
som videomdte och tog 1 snitt 45 minuter att genomfora. Vi dr néjda med hur intervjuerna
genomfordes och mycket bra material for studien framkom. Somliga intervjupersoner gav
langre och mer utforliga svar @n andra, i dessa fall fanns det inte lika stort utrymme for
foljdfragor. Det krdvdes mer av oss 1 de intervjuerna dér vi inte fick lika utforliga svar, har
fick foljdfragor och fortydligande av fragorna anvéndas i storre utstrackning. Vi spelade in
intervjuerna for att underlétta i transkriberingen och det var alla intervjupersoner okej med.
Ett storningsmoment infor en av intervjuerna var att lanken till videométet inte fungerade,
detta bidrog till att métet drojde 1 10 minuter innan vi fick tekniken att fungera och métet
kunde starta. I slutindan gjorde detta ingen storre skillnad eftersom vi varken behdvde stressa
igenom intervjun eller avbryta pa grund av tidsbrist. I slutet pa varje intervju tackade vi for
deras medverkan och meddelade att vi kommer att skicka ett utkast av resultatet till samtliga
respondenter fOr att sékerstélla 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 for
att overfora intervjun till skrift som sedan hjélper oss nir vi skulle analysera intervjuerna
(Patel & Davidsson 2019, s. 36). Vi valde att borja analysera varje intervju direkt efter att
respektive intervju var slut for att ha intervjun féarskt i minnet . Sedan plockade vi ut citat och
tolkade kénslor ur datan som ir relevanta for analysen. Vi valde att g& igenom mening for
mening i varje intervju for att koda materialet. Vi analyserade intervjun med ett Gppet sinne
for att hitta intressanta saker att analysera vidare (Trost, 2010, s. 154f). Fran kodningen
formade vi kategorier utifran empirin. Kategorierna beskrev de teman som var dvergripande
for all data, detta kallas for 6ppen kodning (Jacobsen 2019, s. 136). Nar kategorierna var
klara utformade vi en axial kodning, detta gjorde vi for att fa en dvergripande bild av
intervjun samt se vilka kdrnkategorier som fanns. Axial kodning innebdr att vi ser over de
kategorier som vi skribenter tagit fram och strukturerade upp kategorierna (Jacobsen 2019, s.
136). Vi sammanstéllde respektive respondents intervju och analyserade varje intervju var for
sig till en borjan, for att sedan kunna jdmfora och diskutera intervjuerna i
diskussionsavsnittet.

De kategorier som framkom under analysen av transkriberingen dr kommunikation, mjuka
vérden, effektivitet, instdllning, balans, kompetens och rutiner. Vi kommer att aterkomma till
dessa kategorier l0pande under resultat och analys avsnittet.

3.7 Kvalitetsdiskussion

En grundldaggande del i all typ av forskning é&r tillfrlitligheten, detta menar Johannessen och
Tufte (2020, s. 27) och hinvisar till tva begrepp: validitet och reliabilitet. Validitet undersoker
studiens giltighet, med andra ord om vi undersoker det vi vill. Detta uppnds genom att
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anvéanda korrekta analysmetoder, vi valde att anvinda oss av 6ppen och axial kodning
(Jacobsen, 2019, s. 136). Reliabiliteten 1 sin tur pavisar hur tillforlitlig, pélitlig och
konsekvent studien och resultatet dr (Trost 2005, s. 110). Med andra ord, innebér
reliabiliteten om studien skulle kunna utféras av en annan person under andra omsténdigheter
men fortfarande ger samma resultat. Detta kan uppnés genom att tydligt beskriva
forskningsmetoderna och tillvigagangssittet 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 paverka svaren. For att stérka tillforlitligheten har vi
medvetet forsokt hitta respondenter som skiljer sig 1 form av alder, kon och bransch, ddaremot
ar de intervjuade endast 8 stycken och kan dérav inte representera hela populationen.
Resultatet av studien kan ddremot ge en inblick i ledares upplevelse av hybridarbete.
Resultatet kan vara tillimpbart i situationer dir hybrid-ledarskap &ar aktuellt och kan ge en
indikation som kan dverforas till relevanta situationer.

Oppenhet var viktigt i var undersdkning for att fa fram respondenternas sanna bild av
verkligheten. Vi ville att respondenten skulle uppleva att vi var goda lyssnare och att vi inte
hade nagra forutfattade meningar, eftersom vi ville att respondenten skulle kidnna sig fri att
Oppna upp sig. Betriffande nérheten i1 vér studie hade den kunnat stirkts om vi anvint oss av
ansikte mot ansikte intervjuer men med tanke pa det geografiska avstdndet var detta inte
mojligt. Relevansen i var studie anser vi vara hog genom en noga genomarbetad
intervjuguide som bidrar till att respondenterna forstér fragorna och kan svara pé det vi
undersoker. Ett fatal gdnger fick vi fortydliga vad vi menade med fragan for att respondenten
skulle forsta fragan ratt.

Som vi tidigare ndamnt 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 foredra. Det hade bidragit till att vi skribenter upplevde mer trygghet infor den forsta
intervjun samt att minimera misstag och pa s sitt ocksa forbéttra respondenternas upplevelse
av studien (Patel & Davidsson 2019, s. 81). Respondenten 1 pilotintervjun skulle dven kunnat
bidra med aterkoppling som hade kunnat forbéttra vér intervjuguide ytterligare.

Kravet pé kvalitet 1 kvalitativa undersokningar beror pé forskarens forméga att kunna
bearbeta information frdn respondenterna pd basta mojliga satt. Kvaliteten 1 undersdkningar
bestdms av de som ldser forskningen som sedan avgor om det som star faktiskt ar sant eller
inte. Kvaliteten bestdms utifran hur trovardig den insamlade informationen é&r, det vill sédga
har forskaren fétt tag i den riktiga informationen. Ju mer analyserande och 6ppen forskaren
ar, desto mer verklighetstrogen blir resultatet forskaren kommit fram till (Jacobsen 2019, s.
159).

3.8 Etiska overvaganden
I denna studie har etiska dverviganden anvénts och en avvigning har gjorts mellan
individskyddskravet och forskningskravet. Det innebir att vi strivar efter att genomfora
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kvalitativ forskning samtidigt som vi har vra respondenter 1 beaktning (Vetenskapsradet
2002, s. 5). Enligt en tidigare rapport fran Vetenskapsradet (2002) beskrivs fyra etiska
overviaganden vilket dr; informationskravet, samtyckeskravet, nyttjandekravet samt
konfidentialitetskravet. Det forsta etiska dilemmat vi skribenter har att ta hansyn till ar
informationskravet som innebdr att vi ska informera om syftet i studien samt hur processen
kommer att se ut (Vetenskapsradet 2002, s. 7). I det inledande samtalet med vara
respondenter informerar vi om bakgrunden till studien samt studiens syfte. Vi berittar sedan
om hur processen kommer att ga till och att vi kommer skicka det fardiga resultatet av studien
till samtliga respondenter. Innan varje intervju informerade vi respondenterna om att de kan
ndr som helst under intervjun avbryta intervjun helt eller vilja att avstd fran vissa fragor.
Detta i enlighet med samtyckeskravet, som séger att respondenterna ska ge sitt samtycke till
att delta i studien och veta vilka for- och nackdelar ett deltagande i studien for med sig
(Vetenskapsradet 2002, s. 9). Konfidentialitetskravet dr det tredje dilemmat och innebdr att de
som deltar i studien inte ska kunna identifieras, det vill sdga forbli anonyma under hela
processen, deltagaren ska kdnna att det dr en siker process (Vetenskapsradet 2002, s. 12). Vid
intervjutillfillet har varje respondent informerats om att deltagandet i studien dr anonymt och
att alla uppgifter behandlas konfidentiellt. Vi anvédnder oss darfor av fiktiva namn pé alla
respondenter fOr att sékerstélla att sa lite information som mojligt gér att koppla till
personernas identitet. Det sista etiska vi har tagit hdnsyn till 4r nyttjandekravet och innebér att
studien enbart ska anvindas i forskningsdandamal (Vetenskapsradet 2002, s. 13). I och med det
har vi informerat véra respondenter om att empirin vi samlat in bara kommer anvéndas till
studien och att efter studiens slut kommer det att raderas.

3.9 Forforstaelse och virderingar

Innan studien startade hade vi skribenter uppfattningar om &mnet, exempelvis att utebliven
fysisk kontakt mellan chefer och medarbetare paverkar ledarskapet och sammanhéllningen pa
arbetet negativt. Forforstaelsen vi bar med oss genom hela uppsatsen dr viktig att redovisa for
att skapa en nyanserad bild av resultatet, men det dr minst lika viktigt att vi sjélva ar
medvetna om véra forutfattade meningar fOr att vara objektiva under hela processen. Ofta har
alla nagon typ av forforstaelse eller forkunskap som kan férga unders6kningen exempelvis
vilka fragor som stdlls samt hur de stills i intervjun. Vérderingar ar ocksa en faktor som kan
paverka intervjuerna och resultatet. Det kan péverka genom vilken ton vi anvédnder nér vi
stdller frAgor eller hur vi presenterar materialet fran intervjuerna. Det var darfor viktigt for
oss att 1 intervjuguiden stilla 6ppna fragor som gav respondenten en chans att svara fritt,
istdllet for riktade frdgor som kunde lett till att hen svarade det hen trodde att vi ville ha svar
pa. I denna studie kommer vi skribenter att i bdsta mdjliga mén bortse frén egna varderingar
och asikter for att inte vinkla resultatet at nagot hall.
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4. Analys och Resultat

I foljande avsnitt kommer resultatet presenteras tillsammans med analys utifran teorin.
Avsnittet inleds med en kortare presentation foljt av de kategorier som framkom under
transkriberingen. Ddrefter har analysen och resultatet delats upp och presenteras under tre

teman som finns for att besvara studiens fragestdllningarna.

I detta avsnitt kommer resultatet av var empiri att presenteras. Atta intervjuer genomfordes i
studien och samtliga i ett videoformat. Respondenterna var bade man och kvinnor i offentlig
och privat sektor. Respondenterna var i aldrarna mellan 35-62 ar, vilket gav variation i
arbetslivserfarenhet och erfarenhet i ledarskap. Alla respondenter hade olika mycket
personalansvar, vissa hade ansvar for 6ver 20 medarbetare och andra bara tva. I
intervjuguiden utgick vi fran tre teman; ledarskapsstilar, mgjligheter & begrédnsningar samt
kommunikation. Vi utgick fran en semistrukturerad intervjuguide for att uppna 6ppenhet,
ndrhet och relevans. Varje intervju dr en egen berattelse som vi skribenter tolkar och
analyserar utifran studiens teorier. Studiens tre teman dr utformade for att besvara studiens
syfte och fragestillningar. I resultatet kommer flera citat fran det transkriberade materialet att
redovisas. Hanvisning till respondenterna kommer ske via fiktiva namn som framkommit i
presentationen av respondenterna. For att fortydliga dr de citat som presenteras
respondenternas egna uppfattningar och asikter. Resultatet kommer att varvas med analys
utifrdn teorin.

Vi kommer utga fran kategorier som framkommit under transkriberingen av empirin, vilket ar
foljande:

Kommunikation

Mjuka vérden

Effektivitet

Instéllning

Balans

Kompetens

A 230 25K 200 280 2 2 7

Rutiner

4.1 Ledarskapsstil i “Det nya normala”

Samtliga respondenter dr dverens om att forandringar i ledarskapet i och med “Det nya
normala” har skett till fo6ljd av Covid-19. Pé ett eller annat sétt har en fordndring varit
nddvindig for att det hybrida ledarskapet ska forbattras. En dvergripande uppfattning hos
respondenterna var att det vardagliga motet 1 stor utstrackning har forandrats. Moten via
exempelvis Teams, Zoom och andra digitala kommunikationsverktyg &r vanligare nu én
innan Covid-19. Ménga av respondenterna lyfte att “snacket vid kaffeautomaten” har
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minskat, vilket bidrar till att de enklare problemen kridver mer planering for att 16sa. Vi
tolkade det som att flera av respondenterna saknar att se varandra dagligen och att “snacket
vid kaffeautomaten" bidrar till en god gemenskap pa arbetsplatsen som gor att respondenterna
kanner tillhorighet pa arbetet. Enligt forfattarna Collins m fl. (2016, s. 163) &r goda relationer
pa arbetet positivt for att trivas pa arbetet. Forfattarna beskriver vidare att bra relationer pa
arbetet forenklar utbytet av information kollegorna emellan.

Gemensamt for respondenterna dr att de dr Gverens om att det tog tid att implementera det
nya arbetssittet under Covid-19. Det krdavde en storre anstrangning fran ledarnas sida, men att
det sedan gav resultat pa 6kad effektivitet i arbetet. Samtliga respondenter dr Gverens om att
den digitala omstdllningen inte hade skett s& fort utan Covid-19. Det var startskottet for ett
mer digitalt arbetssitt dir bade platsforlagt- och distansarbete kombineras, detta beskrivs som
“Det nya normala” -arbetsséttet. Uttrycket “Det nya normala” beskrivs av Bonacini m fl.
(2020, s. 304) som en omstdllning dir organisationer och dess ledning tvingats utveckla sitt
sétt att styra. Precis det, beskrev manga respondenter som den fordndring som skedde under
Covid-19. KPMG (2020, s. 27) beskriver sedan att organisationer gar mot storre
individualism och flexibilitet. Utifran empirin gor vi skribenter en tolkning av att
respondenterna édr eniga med denna uppfattning, instillningarna till detta varierar dock.

Kerstin beskriver sitt ledarskap som forandrat men forbéttrat i det hybrida arbetet.
Respondenten menar att det ar littare att finnas dér och vara ett bra stod via Teams, eftersom
det gér att vara tillgidnglig oavsett var man befinner sig. Kerstin beskriver det enklare att
sldnga 1védg en fraga i chatten eller ringa upp 1 ett videosamtal ifall det behovs. Alternativet
innan var att maila eller ringa och det menade hon inte var lika effektivt. Denna bild av
distans och hybridarbete utmarkte sig fran resterandes bild av hybrida arbetsférhéllanden.

I och med Covid- 19 var alla ledare tvungna att anpassa sitt ledarskap utifran situationen som
uppstod. Det gor att samtliga respondenter anvint sig av ett situationsanpassat ledarskap pa
ett eller annat sitt. Ddremot var det bara en respondent som bendmnde sin ledarskapsstil som
situationsanpassat ledarskap. Vi tolkar det ddremot utifran hur respondenterna beskrivit sitt
ledarskap under och efter Covid-19 som situationsanpassat ledarskap trots att de sjilva inte ar
medvetna om det. Christopher m fl., (2020, s. 15) beskriver att de ledarskapsmetoder som
anvéndes nér alla var pa plats var tvungna att fordndras nér pandemin slog till.

Johan beskriver fordndringen av hans ledarskap 1 och med “Det nya normala”, enligt nedan.

Jag upplever att situationsanpassat ledarskap alltid fungerat bra, jag anvdnde
mig av det redan innan vi stdllde om till hybrid. Jag har ldtt att anpassa mig till
nya sitt att leda och jag ser det utifran den positiva sidan att fa leda pa nya satt
och att séttet att arbeta fordndras for att passa det nya arbetslivet. Jag har alltid
behallit ssmma grundpelare 1 mitt ledarskap och det ar att ha en tillitsfull
relation mellan mig och de jag leder. Sittet jag aterkopplar till mina
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medarbetare ir lite annorlunda nu med anledning av det hybrida arbetsséttet
men funkar 1 stort sett likadant. Det negativa ar att det tagit lite tid att fa in det
nya arbetsséttet och sa ocksa min ledarstil nir vi borjade arbeta hybrid.
(Respondent 2: Johan)

Johan berittar om ledarskapsstilen han upplever sig ha. Enligt det respondenten sédger tolkar
vi det som att han upplever att fordndring ar roligt och att forandring leder till utveckling.
Som Johan beskriver &r situationsanpassat ledarskap en ledarskapsstil som innebér att forsta
kraven for att sedan anpassa sitt ledarskap utefter vad som kravs. Beteendet hos ledaren ska
anpassas utifran medarbetarens mognadsniva (Bergengren, 2003. s. 138f). Utifran Johans
beskrivning av sitt ledarskap kopplar vi det till Golemans beskrivning av demokratiskt
ledarskap, ledarskapsstilen séger att alla medarbetare ska vara involverade och komma med
forslag och idéer som ror arbetet (Goleman 2000, s. 9). En koppling kan goras mellan
Golemans demokratiska ledarskapsstil samt situationsanpassat ledarskap, eftersom bada
bygger pa ett fortroende mellan medarbetare och ledare.

Ytterligare forandring i ledarskapet dr avstimningarna mellan medarbetare och chef. Enligt
respondenterna Henrik och Filip sker avstimningarna enligt rutin tva dagar i veckan. Dessa
rutiner sattes upp under Covid-19 och har fortsatt 4ven nu efter. Avstimningarna var ett bra
hjalpmedel till att oavsett om man befinner sig pa plats eller inte kan medarbetarna uppdatera
varandra om vad som hinder under veckan. Detta upplevde Henrik som givande och &r en
rutin som de planerar att fortsidtta med. Han bendmnde avstdmningarna som “Incheckningar
& Utcheckningar” eftersom motena skedde 1 borjan av veckan samt slutet. Henrik beskrev de
veckovisa avstimningarna enligt féljande:

Vi har en regel i1 arbetsteamet. Varannan vecka péa onsdagar har vi ett mote dar
alla ska vara inne pé kontoret, det ska vara sdrskilda hiandelser som gor att
man inte kan komma in till kontoret pa det motet. Mellan det har vi
incheckningar och utcheckningar dir alla féar berétta vad som sker, det &r bra
tycker jag for da dr man alltid uppdaterad kring samtliga i arbetsteamet.
(Respondent 1: Henrik)

Det kan tolkas utifran Henriks svar som att digitala avstimningar fungerar bra. Daremot
verkar det som att det finns en vilja och ett behov av att dnda se varandra i person med tanke
pa inférandet av mdten som varannan vecka ska ske fysiskt. Det fanns fler respondenter som
hade infort bestimda fysiska moten regelbundet, bland annat Filip. Han beskriver ocksa
onsdagar som en dag dir han gérna vill att samtliga kommer till kontoret. Han sjélv ser girna
att sina medarbetare dr inne pd kontoret sé ofta det gar, men haller kvar vid att tva dagar pa
kontoret dr policyn. Enligt nedan beskriver Filip hybridarbetes fordndring innan och efter
pandemin.
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Alltsa jag gillar ju att vara inne pa kontoret. Jag vill skilja p4 hemma och
arbete, sen har jag heller inte ndgon bra kontorsplats hemma sa jag foredrar
verkligen att vara inne pa kontoret. Det dr bland annat for jag gillar den sociala
biten men ocksa for att jag sjélv tycker det ar enklare att fokusera och fa hjilp
om jag skulle behova det. Skulle sdga att jag alltid alltid var inne pa kontoret
innan pandemin, nu gor jag vil det lite enklare for mig ibland. Har jag en
lakartid exempelvis jobbar jag hemifran bara for att det blir enklare sa.
(Respondent 6: Filip)

Det kan tolkas som att Filip foredrar att sitta pa kontoret framfor att arbeta hemma, vilket
aven respondenterna Camilla och Lena foredrog. Dessa tre ansag att arbetet utfors generellt
sett bittre nir det sker pé plats jaimfort med hybrid. Ovriga respondenter hade en mer positiv
instéllning till hybridarbete. Vidare forklarar Filip andra rutiner som han infort under och
efter Covid-19. “Vi har infort morgonmdéte - dér alla alltid ska ha kameran pé. Det blir
mycket trevligare da nidr man ser varandra, dd kan man kanske i alla fall ana hur personen
mar.” (Respondent 6: Filip). Han forklarar sedan att detta ar en fordndring fran hur det var
tidigare. Tidigare nir moten skedde via digitala plattformar fanns det inget krav pa att alla
skulle ha kamera pa. Vi tolkar det som att Filip tycker att detta &r en bra fordandring som leder
till mer integration och en kénsla av att “ses” dven om det dr digitalt. Detta kopplar vi till
Lorca & Bellis (2023, s. 2) rapport som beskriver att digitalt ledarskap praglas av
videosamtal, videokonferenser och chattar. Darav kan det finnas brist pa fysisk interaktion
och minsklig kommunikation sdsom gester, kroppshallning och blickar som kan leda till
missforstand pé arbetsplatsen.

Respondenterna Hanna och Camilla beskrev ocksa att de hade infért morgonméten. Hanna
bendmnde mdtena som “Godmorgon-checkin”. Hon ansag det viktigt for att starta dagen och
fa igdng en dialog infor arbetsdagen. Vid dessa moéten i slutet av dagen hade hon dven en kort
avstamning med hela arbetsgruppen for att stimma av sa att alla 1&g 1 fas. Detta beskrev hon
som mycket uppskattat av samtliga medarbetare dels for att arbetsdagen fick ett tydligt slut
men ocksé for att varje dag kunna bolla sina tankar och idéer med kollegorna. Karasek och
Theorells (1990) modell om krav- kontroll- stdd kan kopplas till dessa typer av avstdmningar.
I detta fall ger Hanna stdd 1 form av stidndig aterkoppling, samtidigt som hon ger kontroll 1
form av att medarbetarna far vara delaktiga och styra dver sin egna arbetsgang. Vid dessa
avstamningar finns det dven utrymme for medarbetarna att paverka sin egen kravbild genom
att diskutera arbetsbelastning och deadlines.

Bland vara tillfrdgade respondenter ser det olika ut 1 hur ofta medarbetare och ledare har
avstamningar med varandra. Négra fi av respondenterna beréttade att de endast hade
avstamningar varannan vecka da de ansdg att fler avstdimningar inte var nodvéandigt. Vi
kopplar detta till Golemans (2000, s. 6) teori om ett visionirt ledarskap som handlar om att
bedriva ett ledarskap med en framtidsvision och inspirera medarbetarna att forverkliga den,
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genom att foregd med gott exempel. Samt ett affiliativt ledarskap som fokuserar pa
relationerna pa arbetsplatsen (Goleman 2020, s. 6)

Respondenten Camilla beskriver en situation som uppstod i och med hybridarbete efter
Covid-19: “Vi har haft exempel pa dér vi har behovt sidga till medarbetare att de inte kan
arbeta pa distans dels pa grund av deras arbetsuppgifter men ocksa pa grund av att de inte &r
lika produktiva nér de arbetar hybrid.” (Respondent 5: Camilla)

Vi tolkar situationen som att ledaren behdvt anvédnda sig av ett tydligare ledarskap, det som
Goleman (2000, s. 5) pratar om som beordrat ledarskap, som kommer till uttryck nir ledaren
behover forse medarbetaren med tydliga instruktioner och regler pa arbetsplatsen. I denna
situationen behdvde Camilla klargéra medarbetarens roll och ansvar. En analys r att detta
skulle kunna vara en effekt av hybridarbete med bristfdlliga instruktioner fran ledarens sida.
Aterigen #r detta ett exempel pé nir Karaseks och Theorells (1990, s. 70f) modell kan
appliceras pa verkligheten. Enligt modellen dr det viktigt att som ledare ge stod till sina
medarbetare, hogt stod bidrar till béttre forutsittningar for att kunna utfora ett bra arbete. Var
beddmning dr att personen i fraga behovde mer vigledning och stéd i arbetet for att uppleva
arbetstillfredsstillelse. Ytterligare analys av situationen dr utifrin Maria Bergengrens (2003,
s. 138f) bok “Organisation och ledarskap”, dér hon beskriver vikten av att anpassa sitt
ledarskap efter personen i fragas mognadsniva. Utifran citatet tolkar vi det som att personen
har en ldg mognadsniva d& hon inte klarar av det sjdlvstindiga arbetet. Enligt Maria
Bergengren (2003, s. 136) kan ledaren situationsanpassa sitt ledarskap och fordndra
ledarskapet 1 takt med medarbetarens utveckling. Det vill sdga, om medarbetaren senare visar
kapacitet pé sjdlvstdndigt arbete kan ledaren @ndra sin ledarstil pa nytt.

Utover Camillas exempel pa ndr hybridarbete inte fungerade menar 6vriga respondenter att
det beror pa respektive roll och individ. Respondenten Kerstin beskrev att hybridarbete inte
lampade sig for alla medarbetare, men hdnvisade sedan till att det alltid finns mdjlighet att
sitta pa kontoret. Vi tolkade det som att Kerstin ansag att medarbetarna sjilva kunde avgora
om de behovde mer kontorstid dn det minimum som férvintades av dem. Hon tyckte
dessutom att det ar viktigt for nyanstillda att arbeta mycket fran kontoret, detta eftersom de
oftast behover mer stottning och viagledning.

Nedan beskriver Filip vikten av den tekniska support som krédvs av foretaget for att
medarbetare ska ha mojlighet att arbeta hemifran.

“Man har alltid mojlighet att sitta pa kontoret, vi har ju 6ppet kontorslandskap.
Déremot ar det viktigt med teknisk stottning om man ska jobba hemma, vi far
om vi vill utrustning att ta med hem sa att vi ska kunna jobba hemifran. [...]”
(Respondent 6: Filip)
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Respondenten Johan beskriver: “[...] Mycket tekniskt strul uppstod frimst i bérjan av
Covid-19, darfor tillsatte vi en ny tjanst, teknisk support som ska finnas till hjdlp nér problem
uppstar [...]” (Respondent 2: Johan). Dessa tva exempel ar ytterligare tillfdllen dér vi tolkar
det som att ledaren kan tillimpa situationsanpassat ledarskap. Detta maste dven ske pa en
hogre organisatorisk niva eftersom det dr viktigt att alla inom organisationen har bra tekniska
forutséttningar.

4.2 Maojligheter och begransningar

4.2.1 Mojligheter

Overvigande delen av vara respondenter dr verens om att ett hybrid- arbetssitt ger en
flexibilitet som inte gér att uppna vid kontorsforlagt arbete. Friheten att kunna bestimma dver
sin egna arbetsdag ses som mycket virdefullt och ett bra sitt att forbattra sin work life
balance. Enligt Gratton (2021, s. 11) kan valmgjligheterna med hybridarbete bidra till ndjdare
medarbetare som 1 sin tur forbéttrar prestationerna pd arbetet. Manga respondenter menar att
hybridarbete ger mer frihet att pa daglig basis disponera ut sin tid s& som man sjélv dnskar.
En av respondenterna forklarade det som “vill jag ta lunch vid 3- tiden sa kan jag gora det”.
En analys &r att detta exempel symboliserar hybridarbete och “Det nya normala” pa ett
konkret sétt. Vi tolkar det ockséd som att vid kontorsforlagt arbete sa finns det mer fasta
rutiner som alla pa kontoret foljer och dérav inte lika stor frihet att bestimma 6ver sin egna
tid.

Respondenten Johan beskriver mdjligheterna med att kunna ha méten digitalt:

[...] workshops méten &r fysiska och informativa méten sker digitalt, det
funkar véldigt bra att ha det pa det viset. Jag upplever ddaremot att det ar stora
skillnader att arbeta hybrid jimfort med kontorsforlagt arbete, det dr inte
samma sak att ha moten pa distans men fordelarna det for med sig rent
ekonomiskt for oss som foretag viger upp de sdmre delarna sa jag ar positiv
till det.” (Respondent 2: Johan)

Utifrén Johans beskrivning av digitala moten tolkas det som att informativa moten fungerar
lika bra att ha pa distans. I enlighet med KPMGs studie (2020, s. 2) om “Det nya normala” si
méste arbetsgivaren tillmotesgé arbetstagarnas 6nskan om ett mer flexibelt arbetssitt for att
vara en attraktiv arbetsgivare. En analys dr ddrmed att informativa moten som egentligen inte
méste ske pa plats uppskattas om det sker digitalt, da det skapar mer flexibilitet hos
arbetstagarna. Det kan dven tolkas utifrén citaten av Johan att det finns en viss ekonomisk
aspekt med digitala moéten som dr gynnsamt for organisationen. Memon m fl. (2023, s. 4)
beskriver vidare att innan Covid-19 vérderades fysiska moten hogt, men att det numera har
skett ett skifte ddr digitala moten vérderas hogre.
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Manga av respondenterna tog upp fordelen med att kunna rekrytera medarbetare utanfor sin
geografiska zon med ritt kompetens istillet for att enbart fokusera pa kandidater i samma ort
som organisationen befinner sig i. Respondenten Lena beskriver fordelarna med
ortsoberoende rekrytering:

“Fordelen med hybridarbete dr ocksa att vi kan ta in specifika kompetenser
frdn andra orter. Sa till exempel om det finns ndgon med bra kompetens i
Boras fast vart kontor ligger 1 Goteborg, da kanske det racker att personen
pendlar in till kontoret ndgon gang ibland”. (Respondent 3: Lena)

Enligt Lena dr det en styrka for foretaget att arbeta pa ett hybridarbetssitt for att kunna hitta
personer med rétt kompetens som befinner sig pa andra orter. Vi tolkar att hon menar att det
gor foretaget mer konkurrenskraftigt och aktuellt. I och med det hybrida arbetsséttet racker
det att triaffas fysiskt mer sdllan. Detta kopplar vi till Memons m fl. (2023, s. 16) rapport som
beskriver att den moderna ledningen bor satsa pa teknologi for att vara en hallbar
organisation. Ytterligare fordelar med hybridarbete enligt Gratton (2021, s. 2) &r att
medarbetare kan spara tid genom att inte behdva ta sig in till kontoret varje morgon, tid som
istillet kan laggas pa att umgas med familjen.

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

Vi tolkar det fran utifran Eva, men dven fran andra respondenter, att medarbetare ar mer
effektiva nér de arbetar hybrid. De syftar framst till de arbetsuppgifter som kraver mer
koncentration och l1ag grad av samarbete. Samtliga medarbetare har lyft vikten av social
interaktion och vi tolkar det som att variationen dr nyckeln till effektivitet. Detta kopplar vi
till Gratton (2021, s.11) studie dér hon beskriver att en positiv aspekt med hybridarbete ar att
det kan leda till hogre produktivitet, vissa medarbetare arbetar som bést pa plats pa kontoret
samtidigt som andra arbetar som bést hemma 1 lugn och ro utan distraktioner. §

4.2.2 Begrinsningar

De fem storsta utmaningarna enligt Haas (2022) med att arbeta pa distans 4r kommunikation,
koordination, samhorighet, kreativitet och kultur. Flera av véra respondenter har i
intervjuerna lyft problematiken med brister i kommunikationen vid hybridarbete. Att arbeta i
team och samarbeta med varandra dr en utmaning nér det sker pa distans. Det ar framst
kommunikationen och samhdrigheten som vara respondenter lyft som begransningar.

Respondenten Filip beskriver nedan svarigheterna med att ta del av all information i olika

digitala plattformar: “Det negativa med alla dessa olika digitala kommunikationskanaler &r
alla olika chattar, sms, mejl och grupper som gor att det blir ett 6verflod av information, jag
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hinner inte ldsa allt detta” (Respondent 6: Filip). Vi tolkar det som att Filip upplevde att det
finns ett Gverflod av kommunikationsvagar som resulterar i att all information inte nar alla
medarbetare. Enligt Bonacini m fl. (2020, s. 304) innebar “Det nya normala” nya tekniska
plattformar som ska effektivisera och forenkla organisationer. Enligt vér tolkning av Filips
beskrivning av digital kommunikation sa hade hans organisation behdvt organisera upp sina
kommunikationsvagar for att skapa mer tydlighet for medarbetarna. Det fanns dven andra
respondenter, Hanna och Eva, som lyfte att det ibland kunde bli for mycket information pa
olika stéllen.

“Det har uppstatt situationer dér kollegor kénde att de inte hade fatt ta del av
all information som ror arbetsgruppen, det kunde handla om bade viktiga saker
som ror arbetet men dven mindre viktiga sdisom AWs [...]” (Respondent 4:
Hanna).

Vi tolkar det som att Hanna beskriver det som problematiskt nér alla inte far ta del av samma
information, vilket ar ett problem som andra respondenter ocksa indikerat pd. Anvindningen
av olika kommunikationsmetoder for att halla kontakten med kollegor vid hemarbete adr hogst
relevant for att minska risken for social isolering. Det sociala stddet blir extra viktigt vid
hybridarbete da kollegorna sitter pa olika hall och den sociala fysiska ndrheten uteblir. Social
isolering kan upplevas 6ka nir medarbetare samverkar mindre med varandra (Collins m.fl.
2016, s. 163).

Ytterligare en begransning som framkommit utifrdn empirin ar hur ledarna ska upptéicka
mjuka virden hos medarbetarna och se nar ndgon inte mar bra i1 hybridarbete. Respondenten
Johan beskriver: “Det dr svért att se alla medarbetares prestationer och behov nér vi inte
traffas fysiskt” (Respondent 2: Johan). Vér analys r att detta &r svart att undga i digitala
moten, Lorca & Belli (2023, s. 2) beskriver att missforstand enkelt kan uppsta niar mansklig
kommunikation sasom gester, kroppssprak och liknande inte syns pd samma sétt.

En annan begrénsning som uppkom i empirin var arbetsbelastning i hybridarbete, vi tolkar
det som att Johan anser att det finns svarigheter med att alla medarbetare ska ha en arbetsdag
som de miktar med och att arbetsbelastningen dr svar att kontrollera pa distans. Enligt Lorca
& Belli (2023, s. 2) kan hybridarbete innebéra fler arbetstimmar och krocka med ritten till
fritid utanfor arbetet. Var analys dr att medarbetare kan ha svart att dra gransen for hur
mycket arbete som klaras av eller nér arbetsdagen ska avslutas.

Vi tolkar utifrdn empirin som att det kan uppsta problem i hybridarbetet nér vissa dr beroende
av andras kunskaper for att bedriva sitt arbete. Respondent 4 beskriver det enligt foljande:
“De mer erfarna medarbetarna arbetar effektivare hemifran men behovs pa kontoret for att
hjilpa de mindre erfarna och nyanstéllda att komma vidare 1 arbetet och l6sa de problem som
uppstar” (Respondent 4: Hanna).
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Vidare tolkar vi att ledaren i detta fall méste ta stillning till problematiken med att
nyanstéllda inte far tillracklig stottning 1 arbetet. Har maste ledaren leda organisationen sa att
varje medarbetare uppnar full kapacitet och trivs pa arbetet. Detta kopplar vi till Golemans
(2000) teori om coachande ledarskap som handlar om att utvecklas och forbattras over tid.
Denna ledarskapsstil ar tidskrdvande och ger resultat forst pa lang sikt. Var analys r att den
situation som Hanna beskriver behover en langsiktig plan och dér skulle coachande ledarskap
kunna vara ett alternativ.

I empirin framkom det varierande dsikter om teknologin pa arbetsplatsen. Hélften av de
tillfrdgade respondenterna svarade att den tekniska utrustningen var tillracklig for att bedriva
ett hybridarbetssitt. Den resterande halvan svarade att tekniskt strul kunde férekomma som
bidrog till att vissa arbetsmoment tog ldngre tid att utféra som i sin tur resulterade till sdmre
moten.

4.2.3 SWOT-analys

For att analysera empirin av hybrida arbetsplatser har vi valt att utforma en SWOT-analys
som ska hjélpa till att konkretisera styrkor, svagheter, mojligheter och hot. Analysen ér till for
att ge en objektiv bild pa hybridarbete, men likt de flesta modeller och teorier som utformas
av manniskor ar det svért att na full objektivitet (Granberg 2019)

SWOT — analys pa hybrida arbetsplatser

Flexibilitet Kommunikationsmissar
€ Minskade kostnader Tekniska problem
| =
[
= Effektivitet Samre sammanhéllning
Ortsoberoende Mjuka varden
= Okad flexibilitet Data & IT sakerhet
| =
% Mindre kostnader
ik
Rekrytering

Figur 3: Inspirerad av Otto Granbergs illustration av SWOT-analys.
Utifrdn empirin analyserar och tolkar vi det svar vi fétt fram genom en SWOT- analys. Véra

styrkor i analysen visar pd det som dr gynnsamt for organisationen internt, vilket ar
flexibilitet, minskade kostnader, effektivitet och att foretaget kan vara ortsoberoende. Vi kan
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utifran respondenternas svar tolka det som att flexibiliteten for arbetstagarna ar det mest
uppskattade med hybridarbete. Suntarbetsliv.se (u.a) beskriver att arbetstagarna idag stéller
hoga krav pa en flexibel arbetssituation, det dr med andra ord inte bara 16nen som foretag
anvander som konkurrensmedel utan dven mojlighet till flexibilitet 1 arbetet. En analys &r att
detta kan bero pa variationen mellan koncentrerat arbete och socialt utbyte pa kontoret som
hybridarbete for med sig. Svagheter dr det andra elementet som bor analyseras internt
(Granberg 2019). I empirin kunde vi tolka att brister i kommunikationen var den storsta
svagheten. Detta kan bero pi att det finns for manga kommunikationsvigar alternativt dalig
kunskap kring hur information ska féormedlas. Tredje elementet &r mojligheter for
organisationen externt. Vi tolkar det som att 6kad flexibilitet gentemot kunder, leverantorer,
samarbetspartners och andra externa intressenter leder till stora mojligheter for
organisationen. Utifrdn empirin tolkar vi det som att respondenterna sag fordelar med
minskade kostnader samt en mer ortsoberoende rekrytering. Fjarde, och sista, elementet i
analysen dr externa hot. Vi tolkar det utifrdn empirin som att I'T- och datasdkerhet anses vara
det storsta hotet, i och med att ndstan allt har digitaliserats.

4.3 Kommunikation och interaktion

Goda relationer 1 arbetet bygger pa kommunikation och stod mellan medarbetare. Bade
socialt- och kdnslomassigt stod dr viktigt och kan visas pé olika sétt, det kan vara genom att
lyssna pa varandras problem, visa empati eller ge rad och information (Granberg, 2019 s.
655). I studien beskrev samtliga respondenter vikten av god kommunikation och interaktion
samt hur detta har fordndrats i och med “Det nya normala”. Trots att alla respondenter
vardesitter kommunikation tolkade vi det som att respondenterna dnda hade skiljaktiga
uppfattningar pa hur kommunikation kan te sig. Nedan ar ett exempel pé hur en respondent
arbetar for att bibehélla en god kommunikation med sina medarbetare.

“Ibland borjar jag motena med att prata om nagot annat dn det som &r arbetsrelaterat. Det sker
ofta naturligt ndr man har moten pé plats. Digitala moten kanske jag mer aktivt méste fraga
lite om annat dn arbete.” (Respondent 6: Filip).

Vi tolkar det som att for Filip ar det viktigt med det vardagliga snacket som inte innefattar
arbete att ocksa ta plats under en arbetsdag. Han beskriver sedan vidare att det ar viktigt att
kdnna samhorighet pé arbetet och att det ska vara en trevlig relation mellan kollegorna. Vi
tolkade att han syftade till att det leder till bittre samarbete som 1 sin tur leder till battre
resultat. I en rapport frdn McKinsey & Company (2022) beskrivs ledarskap som att viagleda
mot gemensamma mal och bra resultat. Vidare beskriver Abrahamsson och Andersen (2000,
s.77) ledarskap som nagot storre &dn arbetsrelationen mellan ledaren och gruppens
medlemmar. De menar att det finns ett stérre ndtverk och relationsbygge som ledaren ocksa
bor ta hansyn till.
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Tre av véra respondenter beskrev att de vid inforandet av hyridarbete tillsatte “digitala fikor’
under arbetsdagen dér de inte fick prata om négot arbetsrelaterat utan var bara tankt som en
trevlig stund dir de kunde ldra kdnna varandra béttre. De tre respondenterna Hanna, Henrik
och Kerstin var positiva till detta och ansag att det bidrog till en 6kad gemenskap trots
distansen mellan varandra.

Enligt Collins m fl. (2016, s.163) beskrivs det att médnga organisationer har infort
forandringar 1 sitt arbetssétt for att inte gd miste om den sociala biten vid hemarbete, studier
har visat pé att medarbetare anvénder mobiltelefonen i en storre utstrackning for att utbyta
information och diskutera arbetet med varandra. Detta lyfter 4ven véra respondenter och
hinvisar till alla olika digitala plattformar som anvands for att kommunicera pa arbetet. Som
tidigare ndmnt har vissa av respondenterna upplevt att det finns vissa begransningar med for
manga kommunikationsverktyg, ddremot bidrar dessa verktyg till en ndrmare och enklare
kontakt med kollegorna.

“For mig som chef dr de mjuka virdena svara att uppticka vid hybridarbete,
stress och dalig arbetsmiljo syns inte genom en skdrm men kan upptéckas vid
fysiska moten.” (Respondent 4: Hanna).

Maénga av respondenterna lyfter detta problem och menar att det dr en viktig del att som
ledare veta eller ta reda pa hur sin arbetsgrupp mar. Respondenten Kerstin forklarade att
kdnna in gruppens maende kunde vara svart redan innan Covid-19 och att det inte har blivit
enklare efterat. Det sociala stodet blir extra viktigt vid hybridarbete dé kollegorna sitter pa
olika hall och den sociala nérheten uteblir. Social isolering kan upplevas 6ka nir medarbetare
samverkar mindre med varandra. Som sedan kan leda till forsdmrade arbetsprestationer som
kan bidra till mindre mgjligheter till befordran, utmérkelser och personlig utveckling.
(Collins m fl. 2016, s. 163). I affiliative ledarskap fokuserar ledaren pa minniskorna och
relationerna i1 organisationen, fokus ldggs pa teambuilding for att fa ithop arbetsgruppen
(Goleman 2000, s. 6). Var analys ar att de mjuka vdrdena som ledaren beskriver ovan kan
minimeras med hjdlp av ett affiliativt ledarskap som kan bidra till att medarbetarna kommer
varandra ndrmare, kan stotta och hjilpa varandra.

Enligt Hughes (2009) kan ledarskap beskrivas som formagan att paverka andra for att uppna
organisationens mal. Valet av ledarskapsstil maste baseras pa sin arbetsgrupps behov och
kompetenser for att na goda resultat. Respondenten Camilla beskriver sitt ledarskap kopplat
till kommunikation enligt f6ljande:

Skulle sdga att jag dr réitt coachande och nédrvarande i1 mitt ledarskap, eller i
alla fall forsoker att vara. [..] Det dr dven viktigt att mina medarbetare kénner
att dem vagar prata om bra och déliga saker, for det handlar om att skapa tillit.
Fortroende skulle jag dven sdga ar viktigt 1 mitt ledarskap. (Respondent 5:
Camilla)

34



Viér analys av detta ar att ledaren anvénder sig av Golemans (2000) teorier om
coachande och affiliativt ledarskapsstil. Via ett stort engagemang fran ledarens sida
genom att stdndigt vara niarvarande, coachande och bygga relationer tolkar vi det som
att Camillas ledarskap &r en blandning mellan dessa tva ledarskapsstilar.

Vi gjorde ett arbete for nagra ar sedan dar vi forberedde oss for eventuella
problem som kan uppsté i verksamheten. Om det skulle bli ett datahaveri,
strejker hos leverantorer, sjukdom, hur gor vi da? Vi hoppades pa att aldrig
behdva anvédnda detta dokument men 1 och med Corona krisen var vi sa illa
tvungna att plocka fram det och tur var vél det. Arbete hemma vid sjukdom
var mycket lagligt att plocka fram med Corona krisen. Dér hade vi forberett sa
att alla hade Teams och laptops. Alla kunde koppla upp sig hemifran fran vara
servrar sa vi var forberedda pa att situationer som Corona krisen kunde
komma. Vi arbetar mycket forebyggande for att arbetet ska ga smidigt
(Respondent 4: Camilla).

Vi tolkar det som att denna organisation har genomfort ett utforligt grundarbete infor
eventuella kriser. Vi tolkar sedan att Camilla ansdg att denna forberedelsen var av stor nytta
och foretaget kunde pé ett enkelt och effektivt sétt stdlla om till hybridarbete. Vi kopplar detta
till Smet m fl. (2021) skriver i en rapport om omstéllningen i och med Covid-19 och att det
har lett till att organisationer och dess ledning behovt anpassa sig och utvecklat sitt sdtt att
styra.
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5. Diskussion

[ detta avsnitt sammanfattas studiens resultat. Forst presenteras slutsatsen utifran studiens
tre fragestdllningar. Ddrefter kommer vi skribenter diskutera hela uppsatsen i stort, foljt av
forslag pa hur vidare forskning pa omrddet skulle kunna fortsdtta.

5.1 Slutsatser

5.1.1 Hur har ledarskapsstilen forindrats i och med det nya normala med
hybridarbete?

Samtliga respondenter dr dverens om att Covid- 19 var startskottet for ett mer digitalt
arbetssitt. Det har tydligt framkommit att ledare har behovt stidlla om och anpassa sig till ett
nytt sétt att bedriva sin verksamhet. Studien visar att respondenterna upplevde omstéillningen
till det som kallas “Det nya normala” som en fordndring som tog tid att implementera.
Omstéllningen till hybridarbete har blivit vara respondenters nya vardag. En stor skillnad &r
hur avstdmningar sker mellan medarbetare, tidigare skedde avstimningar mer séllan pa grund
av att det fanns daglig kontakt pa kontoret, nu finns det istéllet ett storre behov av tétare
avstamningar for att folja upp arbetet nir teamet inte ses fysiskt lika ofta. Det framkom &ven i
studien att ménga av respondenterna kinner stort behov av att triffa sina medarbetare fysiskt
med jimna mellanrum. Olika ledarskapsstilar av Goleman (2000) har applicerats pa vara
respondenter utifrdn deras berittelser om hybridarbete. Ledarskapsstilarna som applicerades
pa véra respondenter varierade och det var framforallt situationsanpassat-, coachande-, och
affiliativt ledarskap som framkom. Hybridarbete har forandrat ledarskapsstilen genom att
fokusera mer p4 kommunikation, flexibilitet och avstimningar. Ledare som ar
anpassningsbara och 6ppna for fordndring kommer att vara mer framgangsrika 1 “Det nya
normala” arbetet. Detta eftersom ledarna hinvisar till vikten av att kunna anpassa sig till nya
situationer.

5.1.2 Vilka mojligheter och begrinsningar finns det med att leda pa
distans?

I studien framkom det vilka mdjligheter och begransningar som hybridarbete for med sig.
Mojligheterna var mer flexibilitet i det dagliga arbetet som ar positivt bade for medarbetarna i
form av storre inflytande pé sin arbetsdag men ocksé for organisationen i stort som till
exempel ges storre rekryteringsmojligheter. Ytterligare en mojlighet som framkom i studien
var att hybridarbete dr mer effektivt, ger storre mojligheter till ortsoberoende méten och 6kad
mojlighet till kontakt med externa intressenter. Storre delen av respondenterna lyfte att
informativa méten funkade lika bra pa distans som pé plats vilket 4r mycket positivt for
hybridarbetet. Friheten att kunna bestimma 6ver sin arbetsdag ser ledare som mycket
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vérdefullt och ett bra sitt att forbéttra sin work life balance. Det dr en styrka for foretaget att
arbeta pa ett hybridarbetssatt for att hitta personer med rétt kompetens utanfor sin geografiska
zon.

Begransning med hybridledarskap &r svarigheter med att upprétthélla en god kommunikation.
Storre delen av respondenterna menade att ledare bor arbeta aktivt for att upprétthalla en bra
kommunikation till sina medarbetare. I studien framkom att det ofta finns for manga
kommunikationsvagar som leder till forvirring istéllet for tydlighet. Det framkom &ven i
empirin att mjuka viarden upplevdes som svéra att upptdcka over en skdrm, vilket gjorde att
respondenterna behdvde 1dgga mer energi pa att stélla fraigor om medarbetarnas psykiska
vialmaende. Enligt vissa respondenter framkom det dven att det fanns svarigheter att
upprétthalla en god arbetslivsbalans. Det kan vara svért att dra en gridns mellan arbete och
privatliv samt att uppratthalla rutiner nér arbetet sker pa ett hybridarbetssatt.

5.1.3 Hur har hybridarbetet paverkat séttet att kommunicera och
interagera med medarbetare?

Anvindningen av digitala verktyg for att kommunicera och samarbeta i sin arbetsgrupp har
okat 1 och med hybridarbetet. Samtliga av vara respondenter har lyft vikten av att upprétthélla
en god kommunikation dven vid hybridarbete. Detta gor att ledarna aktivt méste planera och
strukturera hur kommunikationen i arbetet ska ga till, exempelvis dagliga eller veckovisa
avstdmningar. [ empirin framkom det dven att som ledare maste man finnas som stdd dven 1
avseenden som inte dr arbetsrelaterat. Ledaren ska vara bade ett socialt- och kdnslomissigt
stod ddr medarbetarna ska kédnna sig trygga med att ta upp tankar och kénslor. Studien visade
att ledare upplever det svart att vara ett bra stod digitalt, eftersom det inte &r lika l4tt att
uppticka de mjuka virdena som innefattar kdnslor och miende. I dessa avseenden maste
ledaren utveckla sitt ledarskap till att vara mer kommunikativ och lyhdrd. En slutsats ar att
respondenterna ofta kom tillbaka till kommunikationen och att det 4r en den stora utmaningen
med hybridarbete.

5.2 Diskussion

Syftet med uppsatsen var att undersoka skillnaden mellan chefers ledarskap dd medarbetarna
arbetar pé ett hybridarbetssitt. Vi anser att syftet har uppfyllts, vi har fitt en insyn 1 hur ledare
arbetar fOr att anpassa sig till hybridarbete samt en inblick i1 deras respektive ledarskapsstil.

Resultatet av var studie visar pé skilda dsikter och tillvigagangssitt for att bedriva
hybridarbete. Styrkorna i vér slutsats &r att vi kan se variation i instdllningen till hybridarbete,
vilket indikerar att det finns skiljaktiga stéllningstaganden till det nya arbetsséttet. Ddremot
kan vi inte dra ndgon dvergripande slutsats, med hénvisning till studiens omféng. Det har
varit lampligt att anvdnda en kvalitativ ansats 1 studien eftersom det har bidragit till
mdjligheten att fa svar pa studiens frgestillningar. Det bidrog sedermera till att vi fick en
fordjupad forstaelse kring hybridarbetets paverkan pé ledarskap 1 “Det nya normala”. En
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svaghet i slutsatsen om kommunikation och digitala verktyg. Kommunikation togs ofta upp
som en begransning som vi beskriver i slutsatsen, en reflektion &r att urvalet kan ha bidragit
och paverkat detta. Urvalet i studien bestar till stor del av relativt dldre 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 for att slutligen fa en samstdmmig bild av empirin. Metoden vi anvént oss av har
varit tidskrdvande men vi anser att diskussion och en stdndig bearbetning av materialet har
varit det basta for att f4 en sa objektiv bild som mojligt.

Krav- kontroll- stodmodellen kan diskuteras i huruvida den dr lamplig eller inte for att
besvara vart syfte. Vi anser ddremot att modellen dnda &r givande att ha med eftersom det ar
en etablerad modell med flera dimensioner som ger en fordjupad forstaelse. Det dr framforallt
stodfunktionen som vi kunde anvidnda oss av nér vi analyserade empirin. Daremot hade
studien fatt en annan tyngd om hela teorin hade kunnat anvindas fullt ut. Vi ansag dock att
det var viktigt att forklara hela modellen i teorin for att forsta helheten.

Ytterligare en forbéttringspunkt i studien &r att vi kunde ha avgransat amnet ytterligare till att
bara undersoka delar av hybridarbete istillet for att gora den sa omfattande som vi valde att
gora. En idé till vidare forskning r att enbart undersoka kommunikationen vid hybridarbete
mer djupgdende. Méanga respondenter lyfte problematik med den digitala kommunikationen,
darfor hade en studie med fokus pa detta varit intressant.

5.3 Lardomar till praktiken

Under arbetets gédng har vi fitt med oss givande tips och trix for att utfora ett bra
hybridledarskap. Det har bland annat innefattat “Godmorgon méten” for att starta
arbetsdagen pé ett bra sdtt med hela teamet. Vi tar med oss vikten av att ha kameran pé vid
videométen, for att pa bista sétt minska kiinslan av avstandet mellan kollegorna. Oppenhet
for att ménniskor har olika digital mognadsniva och instéllning till hybdridarbete ser vi som
en viktig aspekt att ta med sig ut i arbetslivet. I slutindan reflekterade vi kring att det ar
kénslan som ledaren skapar av samhorighet, god kommunikation och att gora det bésta av
situationen till sina medarbetare som dr det viktigaste vid hybridarbete.

“Frihet under ansvar” - fungerar det lika bra hemma som pa kontoret? Ja, om man anpassar
ledarskapsstilen och har en tydlig bild av organisationens mdjligheter och begransningar.
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Figur 1: Inspirerad av Otto Granbergs illustration 1 boken PAOU - personaladministration,
HRM och organisationsutveckling

Figur 2: Inspirerad av SWOT-analys: Sa gor du en bra analys for din verksamhet (pwc.se)

Figur 3: Inspirerad av Prevent. Krav, kontroll, stod- en modell.
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42


https://blogg.pwc.se/foretagarbloggen/swot-analys
https://www.prevent.se/jobba-med-arbetsmiljo/osa/stress/krav-kontroll-stod/

7. Bilagor
7. 1 Intervjuguide

Bakgrundsfragor
e Vart jobbar du och vad ér din titel?
Hur ldnge har du haft personalansvar?
Vilken utbildningsbakgrund har du?
Hur ménga medarbetare har du under dig?

Hur ser fordelningen av distansarbete och platsforlagt arbete ut?

Hur har ledarskapsstilen forindrats i och med det nya normala med hybridarbete?

e Upplever du att du fatt dndra din ledarskapsstil nédr ni borjade arbeta hybridt?

e Hur far du ihop arbetsgruppen nér ndgra ér pa plats och nagra pa distans? Krivs det
mer planering ? Titare uppfoljningar ? Mycket av var kommunikation sker genom
kroppssprék, 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 behover mer stottning dn
andra, hur hanterar du det och tinker dven péd familjeférhéllanden. En del koncentrerar
sig battre hemma

e Hur kontrollerar du att dina medarbetare gor arbetet som de ska? Upplever du att de
sma motena i fikarummet och korridoren #r viktiga men som inte gar att ersétta. Ar
det svarare att upptidcka kompetensluckor
Har du infort ndgra andra rutiner nu som du inte anvinde nér alla var pa plats?

Har du fatt ndgon internutbildning eller guidning i ledarskap i och med “det nya
normala”?

e Hur skulle du beskriva din ledarformaga?

Vilka méjligheter och begrinsningar finns det med att leda pa distans?

e Vilka dr de storsta utmaningarna och mgjligheterna for dig som chef med att leda
medarbetare pa plats och pé distans.
Hur arbetar du som chef for att alla ska kdnna sig inkluderade och delaktiga?
Vilka problem kan uppsta nér du leder digitalt?
Ar det svérare/littare att leda pa distans? Varfor?

Hur ser du pé de tekniska bitarna? Finns tillrdcklig utrustning och support {or ett
hybrid arbetssatt?

Finns det kunskapsbrist i att leda en hybrid arbetsplats anser du?

Hur ofta ser du att dina medarbetare ska vara pé plats? Varfor resonerar du sa?
Vilka forutsittningar anser du kréavs vid ledarskap vid hybridarbete?
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Hur har hybridarbetet paverkat sittet att kommunicera och interagera med
medarbetare?
Hur sker avstimningarna mellan chef och medarbetare?
Om du &r i en situation dédr du behover formedla jobbig information till en
medarbetare, hur hanterar du detta?
Hur kommunicerar du ut viktig information?
Hur gor du for att upprétthalla relationen med dem du leder nér ni inte triaffas fysiskt
lika ofta?
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