HANDELSHOGSKOLAN

UMEA UNIVERSITET

"Ska jag aka hem och
. kontrollera att de inte
"haller pa att diska eller gar
B langpromenad?” .

va

Iltatlv studie om Iedares / ".

’ A U ol : hybrldarbete’/

Ella Juslin & Johanna Sundstrorg

Enheten for foretagsekonomi
Civilekonomprogrammet med inriktning mot Service Management
Examensarbete i foretagsekonomi, 30 hp, VT 2023
Handledare: Jessica Eriksson







Sammanfattning

| takt med kontinuerlig samhéllsférandring och en accelererande digitalisering sker
forandringar inom arbetslivet, dar hybridarbete har blivit en framtradande foljd av denna
utveckling. Hybridarbete ar en flexibel arbetsform som majliggér kombinerat arbete pa
kontor och distans. Mojligheten till ett flexibelt arbetsliv & nagot som vérdesatts hogt av
arbetssokande idag, vilket ocksa leder till att arbetsformen blir alltmer efterfragad. Daremot
innebar hybridarbete nya utmaningar som stéller andra krav pa ledning och organisationer.
En av dessa utmaningar ar att utvardera och kontrollera hur val de anstéllda presterar, vilket
ar en viktig faktor i ledarskapet. Det finns ndmligen en risk att man som ledare upplever en
tappad kontroll éver verksamheten nar arbetet sker bade pa plats och distans. Utifran denna
bakgrund identifierades ett forskningsgap vad géller att kombinera de tre falten
organisatorisk kontroll, ledarskap och hybridarbete som arbetsform. Studien syftar darfor
till att utforska hur ledare upplever arbetet med organisatorisk kontroll i hybrida
arbetssammanhang med betoning pa vilka utmaningar och méjligheter det medfor. Dar
foljande fragestallning besvaras:

Hur upplever formella ledare arbetet med organisatorisk kontroll vid hybridarbete?

| denna kvalitativa studie utfordes nio semistrukturerade intervjuer, vilka genomfordes pa
bade kvinnliga och manliga ledare som verkar i organisationer dar hybridarbete erbjuds. |
studiens teoretiska referensram behandlas den etablerade litteraturen om organisatorisk
kontroll i olika arbetsformer samt ledarskap i olika arbetsformer, detta eftersom det finns
begransad forskning som behandlar samspelet mellan dem. Den begrénsade forskningen
inom d&mnesomradet innebar att ett induktivt angreppssatt antogs. Den data som samlades
in analyserades med en tematisk metod och genererade fyra huvudsakliga teman som ligger
till grund for studiens resultat.

Studiens slutsatser visar pa att ledares upplevelser av arbetet med organisatorisk kontroll
vid hybrida arbetssammanhang generellt sett ar positiv, dar den hybrida arbetsplatsens
utformning, synen pa ledarskap, manskliga interaktioner samt prestationsméatning och
styrning tillhor deras upplevelser. En konceptuell modell tas fram for att illustrera hur dessa
faktorer samspelar med varandra, samt hur de kan medféra mojligheter och utmaningar i
ledares arbete med organisatorisk kontroll. Baserat pa dessa slutsatser presenteras praktiska
rekommendationer for hur bade ledare och organisationer kan forenkla hanteringen av
arbetet med organisatorisk kontroll. Slutligen ges ett bidrag till framtida forskning om att
genomfora liknade studier men déar organisationskontexten inkluderas, detta eftersom vara
resultat indikerar pa att det kan ha en betydelse for ledares upplevelse.






Forord

Inledningsvis vill vi borja med att rikta ett stort tack till alla de som hjalpt oss att fardigstalla
denna studie.

Forst och framst ett tack till var fantastiska handledare, Jessica Eriksson. Tack for att du
under hela processen bidragit med dyrbar vagledning och stottning. Vi har uppskattat dina
tankvarda fragor som utmanat oss i vart tankeséatt och skrivande. Ytterligare ett tack till vara
respondenter som medverkat, vars erfarenheter, tankar och asikter bidragit till
genomforandet. Utan er hade detta inte varit mojligt.

Vi vill dven tacka alla runt omkring oss, familj och vanner som stéttat oss. Sedan vill vi
tacka Handelshogskolan vid Umed universitet for fyra larorika ar pa
Civilekonomprogrammet med inriktning mot Service Management. Avslutningsvis vill vi
tacka varandra for ett oerhort roligt och bra samarbete.

Tack alla for er tid och engagemang!

Handelshogskolan vid Umea Universitet, 2023-05-15.

Ella Juslin Johanna Sundstréom







Innehallsforteckning

1. INLEDNING ...ttt sttt e ne e 1
1.1 Framvéxten och utmaningar av hybridarbete .........c.ccccooevvevi i 1
1.1.1 Ledarskap i hybridarbete...........ccooeiiiiiiiiiec e 2
1.1.2 Organisatorisk KONroll ..o 2

1.2 FOrSKNINGSGAP. .11t veiueeiteeieeiiestee e seesteetesteesteeeessaesre et e sseesteestesseesreaneesreesseeneesneenrs 3
1.3 FrAgESTAINING ...ooveveeicieicece ettt sttt s sttt sn e 5
I (-SSR USRS 5

2. VETENSKAPSTEORETISKA UTGANGSPUNKTER......ccccoveeeverirnreirnnnae 6
2.1 AMNESVAL ...ttt 6
2.2 FOTOISLARISE ....vevevveetetieieecetetcee ettt bttt re s 6
2.3 FOrskningSparatigim ..........cccueiieiieiieie e s et be e e neene e 7

P 0O 111 (0] (oo OSSR 8
2.3.2 EPISIEMOIOT ..t 8

2.4 ANGIEPPSSALL ...ttt 8
2.5 FOrSKNINGSSIIAtE0I. . ..vveveeeieiiie ittt re e sreereenee e 9
2.6 FOISKNINGSUESION ...ttt 10
2.7 LItteraturSOKNING .......coviiiiiiie e 10
2.8 KBIHKITEIK ... ettt ene e 11
3. TEORETISK REFERENSRAM........ccoit ittt 13
3.1 ATDEESTOIMEN ... ns 13
3.2 Organisatorisk KONLIoll...........cc.ooviiioic e 14
3.2.1 RamVerk fOr KONTrOll........cc.ooveiiee e 15
3.2.2 Organisatorisk kontroll vid distans- och hybridarbete ............ccccoceiiiinnne. 17
3.2.3 Teknikens roll i Kontroll............cccoo oo 18
3.2.4 Organisatorisk kontroll och fOrtroende.............ccccovvreiininienene e 19

3.3 LEUAISKAP. ...ttt bbb 21
3.3.1 DisStansledarskap .......ccceeuieiiiiieecie e 21
3.3.2 Ledarskap i hybrida sammanhang ... 22

3.4 Sammanfattning teoretisk referenSram ..o 23

4., DATAINSAMLING ..ottt 25
4.1 Val @V UNAEISOKNING .. .c.viiiieieeiecie st eie ettt re et este e nneenas 25
B2 UNVAL ..ot 25
4.3 INterVjufOrfarande...........ooveiiee s 28
00 I 101 (=Y Y/ 18 U Lo L= USSR 28
O A w1 (o] 411 =T Y] U USRS 29

A.3. 3 UIOrANUC ..o 29



4.4 DatabearbetNING.......ccoveie e 30

441 TransKribDerING .....cooveii e 30
4.4.2 Empirisk sammanfattning och analys............ccccoveieviii i, 31
4.5 FOrsKNINGSELIK .....ocvveiieie e 33
EMPIRI L. 36
5.1 RESPONAENTEINIA ..ottt ae et e e te e e reenteaneesneenns 36
5.2 Den hybrida arbetsplatsens utformning............cccoocveievieie v 37
5.2.1 Riktlinjer och processer for hybridarbete och digitala méten ..................... 37
5.2.2 Attityd till PIALSEN .....coveieee e 38
5.2.3 KONEXIENS FEIBVANS........viviiiieieie ittt 39
5.3 SYNEN PA 1EUAISKAP .....c.vvveieiiiiiicie s 39
5.3.1 FOrtroende 0Ch HHIT .......cooviiei s 39
D.3.2 ANSVAL ...ttt b e n e ne e 40
5.3.3 Framjandet av en fungerande hybrid arbetsmilj0..........ccccovvvnninininnnnns 40
5.4 Manskliga INteraKtioNEr ..........ccviveiiiiciiece e 41
5.4.1 De sociala relationerna..........coceieieiiiiinieiee e 41
5.4.2 Situationer dar fysiska eller digitala moten ar att foredra............ccoccoovvvnene 42
5.4.3 Svarigheter att se medarbetarnas maende pa distans............c.ccccevevrveverennne. 43
5.5. Prestationsmatning 0Ch Styrning..........cccovviiiiieie e 43
5.5. 1 FOrVANTNINGAT ......ccuiiiiiiiieieite ettt 43
5.5.2 Styrning och uppfoljning ........cccvevviiiiieie e 44
5.5.3 Matbarhet och synlighet skapar trygghet..........ccccccoovveiiiieii i 46
5.5.4 Utmaningar med KOntroll ... 47
ANALYS OCH DISKUSSION .......ocoiiiiiiiiiieie e 49
6.1 Generella UPPIEVEISEN .......ocvveieee et 49
6.2 Den hybrida arbetsplatsens Utformning..........ccccooceveieiininnce e 49
6.3 SYNEN PA LBAAISKAP ....cvevvvcveicic ettt 50
6.4 MANSKIIQa INTEIraKtiONEY .......cciiiiiie et 52
6.5 Prestationsmatning 0Ch StYIMING........ccooiiiiiiiiiie e 53
6.6 SIUtgiltig Modell ... 56
SLUTSATSER ...ttt sttt eneas 59
7.1 OVergripande SIULSALSEN ...........ccvveiveveveiiiceere et 59
7.2 TeoretisSKa DIArag ........ccoveiiiiii e 60
7.3 Samhalleliga IMPIKAtIONET ........cciiiiiieice s 61
7.4 PraktisKa DIArAg ......ccveieeieiie ettt ns 62
7.5 Begréansningar och framtida forskning ..........cccocevvviiiiiii s 63
SANNINGSKRITERIER.......oo i 64
8. L. SANNINGSKITIEIIEN ... ivee ettt te e sreenteeneesneees 64

TR S I (0)V7 U (o T | S SS 64



B 1.2 AKENEL ..ottt et e e e e e et et et e e et et eeeeseeeeeeee et ere et et et enteereateate et anenees 65

REFERENSLIST A .ottt et e e e e snre e e nnae e e e 67
APPENDIIX ...t bbbttt bbb 73
Appendix 1: Forsta utskick till potentiella respondenter............cccoccevvvevieiieieeieennn, 73
Appendix 2: INfOrmatioNSDIEY ..o 74
ApPPeNdiX 3: INTENVJUGUITR........eeivieie e 75
Appendix 4: SamtycKeshIanKett ...........ccoveiiieiioii e 78

Appendix 5: Exempel P KOANING .....cvcviveviviiiiieieieiceeeeeeeeeee s 81






1. Inledning

| detta inledande kapitel presenteras en problembakgrund som beror studiens
amnesomrade. Har redogors en kort introduktion for framvéxten av arbetsformen
hybridarbete och dess utmaningar f6ljt av en redogorelse for ledarskap och avslutas med
en diskussion om organisatorisk kontroll. Problembakgrunden leder sedan fram till ett
forskningsgap som denna studie ska fylla. Kapitlet avslutas darefter med att presentera
studiens fragestallning och syfte.

1.1 Framvaxten och utmaningar av hybridarbete

Hybridarbete har lange varit en alternativ arbetsform men har under de senaste aren blivit
alltmer aktuellt. Hybridarbete sags idag vara framtidens arbetsform, en flexibel
arbetsform som gor det mojligt for anstéllda att kombinera arbete pa kontoret med arbete
hemifran eller frdn en annan plats pa distans (Eures, 2021). Exempelvis tillsattes
‘hybridarbete’ i nyordslistan 2021 (Institutet for sprdk och folkminnen, 2022), vilket
ytterligare tyder pa att det ar &n mer etablerat i samhallet idag. | och med att
forutsattningarna varierar for arbete pa distans ar det stora skillnader mellan olika
branscher och framfor allt &r det vanligt forekommande inom branscher som ekonomi,
juridik och teknik. (Grinewald, 2021). Statistik fran SCB visar aven att hogst andel
hemarbetande patraffas inom akademiska yrken med krav pa hogskolekompetens (SCB,
2021). Vidare &r det tack vare digitaliseringen, informations-och kommunikationsteknik
samt arbetsmarknadens odkade flexibilitet som distansarbete har utdkats (Rodriguez-
Modrofio & Lopez-lgual, 2021, s. 10).

Hybridarbete slog igenom pa bred front under Covid-19 och har darmed spelat en stor
roll for framvéxten av nya hybrida arbetssatt. Det var den 11 mars 2020 som WHO
deklarerade att spridningen av Covid-19 viruset utvecklats till en pandemi och att det var
viktigt att alla varldens lander vidtog atgarder och forberedde sig for viruset pa olika satt
(Folkhdlsomyndigheten, 2020a). En av de atgarder som Folkhalsomyndigheten
rekommenderade for att minska smittspridningen i Sverige var distansarbete for de
arbeten som hade mojligheten till det (Folkhédlsomyndigheten, 2020b). Som ett resultat
av pandemin visar undersokningar nu att allt fler har en positiv installning till den
flexibilitet som arbete hemifran ger (Eures, 2021). I en studie gjord av Akavia tydliggors
det att allt fler vill fortsatta véxla mellan distans-och kontorsarbete i samband med att
restriktionerna har slappts (Rydell, 2022). Det framkommer i studien att vi gar mot ett
nytt sétt att arbeta och att vi inte kommer ga tillbaka till hur det var innan pandemin
(Rydell, 2022). Undersokningen visar aven att mojligheten till ett flexibelt arbetsliv &r
viktigt for medarbetare men ocksa avgdrande for arbetssdkande. Studiens slutsats ar att
arbetslivet bor utvecklas och bli mer flexibelt men att ledarskapet och chefer bor stddjas
till hogre utstrackning nar arbetet ar pa distans for att uppna organisationens mal (Rydell,
2022).

| ytterligare en undersokning har Tele2 Foretag i samarbete med Kantar Sifo studerat
pandemins effekter pa det hybrida arbetslivet (Tele2 Féretag, 2020, s. 3-4). Totalt
genomfordes dver 4000 intervjuer med chefer och medarbetare i féretag med fler an tio
anstallda dar resultatet sedan sammanstélldes i en rapport. Resultatet visade att sex av tio
personer ville ha mer distansarbete efter pandemin i jamforelse med innan samt att en



majoritet trivs med det nya arbetssattet och upplever att det fungerar bra (Tele2 Foretag,
2020, s. 8). Undersokningen visar dven att chefer foredrar kontorsarbete i1 hogre
utstrackning och att en mojlig forklaring till detta &r att man som chef férvantas vara och
synas pa kontoret. (Tele2 Foretag, 2020, s. 7). En del chefer vill reglera arbetet pa distans
och efterfragar en funktion som kan kontrollera medarbetarnas arbetstid (Tele2 Foretag,
2020, s. 20).

Sammantaget har hybridarbete blivit allt vanligare tack vare bade digitaliseringen och
pandemin, och detta nya flexibla arbetssétt verkar vara har for att stanna. | jamforelse
med renodlat distansarbete och mer utpréglat kontorsarbete medfor hybridarbete daremot
unika utmaningar (Eures, 2021). Utmaningar som kan komma att stalla nya krav pa
arbetsgivare och ledning. En av svarigheterna som kan uppsta med arbete pa distans eller
under hybrida arbetsformer &r att utvardera och kontrollera hur vél anstéallda presterar
(Eures, 2021).

1.1.1 Ledarskap i hybridarbete

For att framgangsrikt leda organisationer och affarer &r just ledarskap en nyckelfaktor
(Sekiguchi & De Cuyper, 2022, s. 1). An mer &r ledarskapet viktigt idag med tanke pa att
det sker manga forandringar i samhallet och i naringslivet. Exempelvis den digitala
transformationen och pandemin som tidigare diskuterats. Dessa forandringar innebér nya
utmaningar i ledarskapet som Sekiguchi och De Cuyper (2022, s. 1) menar maste hanteras
for att bidra till nya insikter om foretagande och ledning. En rapport fran PwC (2021, s.
10) visar dven pa att ledarskapet behdver mer fokus i samband med det nya hybrida
arbetssattet som haller pa att vaxa fram. Detta beror pa att ledare besitter det storsta
ansvaret for att bygga ett arbetsklimat som framjar hallbar produktivitet och flexibilitet.

Vidare menar Handy (1995, s. 40) att “How do you manage people whom you do not
see?” ar en frdga som manga ledare stiller sig vad géller virtuella organisationer och
fysiskt distanserade medarbetare. Forskning tyder namligen pé att medarbetare riskerar
att forlora helhetsbilden for hur deras arbete bidrar till de 6vergripande organisatoriska
malen nar arbetet sker pa distans (Babapour Chafi et al., 2022, s. 15). For att uppna
organisationens mal ar bada parterna, ledare och medarbetare, beroende av varandra
(Norman et al., 2020, s. 281). En stor utmaning fran ett ledarskapsperspektiv ar enligt
Babapour Chafi et al. (2022, s. 17) huruvida den 6kade flexibiliteten som hybridarbete
innebdr kan gynna den Overgripande prestationen i en organisation. Manga ledare
upplever ndmligen utmaningar i att ha mindre kontroll éver medarbetarna och samtidigt
verkstélla sitt ansvar vid det mer flexibla arbetet. Babapour Chafi et al. (2022, s. 17)
understryker foljaktligen att ledare behdver mer stéd vad galler den 6kade komplexiteten
som kommer med hybridarbete for att kunna anpassa ledarskapet till de nya arbetssétten.

Sammantaget har den véxande tillampningen av hybridarbete bland organisationer
medfort forandrade forhallanden i ledarskapet. Det finns vidare en hel del pavisade
utmaningar i att leda vid hybrida arbetssammanhang som dr relevanta att beaktas i dessa
forandrade omstandigheter.

1.1.2 Organisatorisk kontroll

I och med att ledarskap i hybrida arbetssammanhang har medfort en del utmaningar, bland
annat vad galler kontroll och sakerhetsstallande av de organisatoriska malen blir
organisatorisk kontroll relevant. Enligt Flamholtz (1996, s. 596) har alla typer av
organisationer intresset att styra manskliga anstrangningar for att uppna organisatoriska
mal. Oavsett vad organisationen har for formella syften sa bestar de av individer med
egna personliga intressen. Aven om dessa individer eller grupper av individer kan ha en
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vilja att uppna organisationens mal, maste organisationen som individerna ar en del av
integrera sina anstrangningar och styra de mot specifika mal. Saledes maste
organisationer kontrollera och paverka manniskors beteende for att de ska uppfylla malen
(Flamholtz, 1996, s. 596). For att kunna fa kontroll och styra beteenden menar forfattaren
att de flesta organisationer anvander sig av en rad olika tekniker. Tillsammans ar dessa
tekniker en del av det som kallas for organisatorisk kontroll.

Organisatorisk kontroll bestar av en uppsattning mekanismer som syftar till att anpassa
anstalldas kapaciteter och prestationer for att uppna organisationens ambitioner och mal
(Pianese et al., 2022, s. 2). Vidare menar forfattarna att litteraturen om organisatorisk
kontroll har identifierat flera olika mekanismer. Exempelvis kontroll som styrs av regler
och forfaranden eller kontroll som baseras pa gemensamma normer och varderingar inom
en grupp (Pianese et al., 2022, s. 2). Tidigare forskning inom omradet havdar att kontroll
generellt sett Okar prestanda eftersom det begréansar att de kontrollerade agerar i egen
intresse (t.ex. Ouchi, 1979). Sihag och Rijsdijk (2019, s. 91-92) menar i sin tur att
bristande organisatorisk kontroll innebéar att de som blir kontrollerade tenderar att agera
pa ett sdtt som gynnar deras egna intressen och mal, vilka nédvandigtvis inte ligger i linje
med organisationens. Flamholtz (1996, s. 597) betonar dven vikten av att hitta en optimal
grad av kontroll eftersom for mycket kontroll kan leda till kravande byrakrati och for lite
kontroll till kaos.

Mirjam Olsson, arbetsmiljoexpert i Unionen har tagit fram rad for vad man som ledare
kan behova tanka pa nar man leder en hybridverksamhet, dar ett av dessa &r relaterat till
kontroll (Olsson, u.d.). Olsson (u.a.) menar att ledare kan uppleva att de tappar kontrollen
over sin verksamhet nar arbete sker bade pa distans och plats. | vissa fall kan detta dven
leda till en forlorad tillit da ledaren helt enkelt inte ser att de anstéllda arbetar. Vissa
verksamheter har infort tidsrapportering och andra former av rapporteringar for att
forsoka aterfa kanslan av kontroll. Nagot som kan fungera bra ibland men samre i vissa
fall. Dels kan det innebara onddig administration, dels ett underforstatt budskap att
ledaren inte litar pa sina anstallda. En sadan arbetsmiljo, som praglas av misstro, 16per en
okad risk for konflikter. Vidare kan en Okad kénsla av kontroll ockséa innebéra att
kreativiteten hammas (Olsson, u.a.). Gartner Group har gjort en undersokning dar man
fragade 239 stora foretag om de anvander nagon typ av otraditionell méatteknik (Kropp,
2019). Med otraditionell méatteknik menas exempelvis analys av text i mejl, sociala
medier samt att understka vem som har kontakt med vem. Undersokningen visade att
mer an 50 % av féretagen anvander nagon typ av dessa mattekniker, vilket ar en 6kning
med 30 % fran ar 2015. Ytterligare en studie gjord av Garnter Group visade att anstéllda
ar mer bekvama med att bli 6vervakade om dem forstar motivet bakom (Kropp, 2019).
Mer &n 50 % av de anstillda ansag sig vara bekvama med att bli 6vervakade om
arbetsgivaren forklarade hur och varfor. De understryker dock att detta inte innebar att de
anstéllda &r helt néjda med évervakning fran arbetsgivarna.

1.2 Forskningsgap

Inom omradena hybridarbete, ledarskap och organisatorisk kontroll finns det mycket
separat forskning, men det ar intressant att notera att det finns en brist pa forskning som
sammanlankar dessa tre omraden. Hybridarbete som ar en relativt ny arbetsform har visat
sig medfdra nya utmaningar for ledarskap och kontroll inom foretag och organisationer.
Darfor anser vi att det ar viktigt att utforska hur dessa tre omraden paverkar varandra.

Forskningsomradet inom arbetsformen hybridarbete innefattar en hel del tidigare studier.
Redan ar 2009 undersokte Lautsch et al., (2009, s. 795) effektiva ledningsstrategier for



implementeringen av distansarbete. Studien har liksom flertalet andra studier inom
hybridarbete (t.ex. Brough & O’Driscoll, 2010; Ahamad et al., 2022) sitt fokus pa
hanteringen av ‘work-life balance’. Annan forskning inom omradet tar avstamp fran
anstalldas perspektiv och undersoker bland annat deras psykiska och mentala hélsa (t.ex.
Shifrin & Michel, 2022). Vidare &r mycket av tidigare forskning inom hybridarbete gjord
pa patvingat hybridarbete som en effekt av Covid-19 pandemin (t.ex. Waizenegger, 2020;
Singh et al., 2022; Straus et al., 2022). Mycket av den tidigare forskning som ar gjord
inom omradet hybridarbete utgar fran anstalldas perspektiv, med fokus pa deras
vialmaende samt hanteringen av ‘work-life balance’ (t.ex. Lautsch et al., 2009). Daremot
ser vi att det finns en avsaknad pa studier gjorda utifran ledares perspektiv pa
hybridarbete.

Den befintliga forskningen har éven studerat effekterna av hybridarbete i relation till flera
faktorer (t.ex. Renard et al., 2021; Chaudhuri et al., 2022). Exempelvis studerade
Chaudhuri et al., (2022) relationen mellan flexibiliteten av att arbeta var som helst,
anstalldas psykiska vélbefinnande och sékerhet. Resultatet visade pa en signifikant och
positiv effekt av flexibiliteten att arbeta var som helst, anstélldas psykiska valbefinnande
och sakerhet, vilket i sin tur paverkar medarbetarnas tillfredstallelse positivt, som vidare
resulterar i forbattrade foretagsprestationer (Chaudhuri et al., 2022, s. 1981). Forfattarna
menar déarav att deras studie ger input till andra forskare och akademiker angaende
behovet av mer forskning inom omradet for att etablera ett samband mellan anstélldas
flexibilitet, deras psykiska valbefinnande och foretagsprestationer.

Det kan konstateras att mycket av den forskning som é&r gjord inom omradet
organisatorisk kontroll studerar effektiviteten av kontroll i en mangd olika sammanhang
(Sihag & Rijsdijk, 2019, s. 91). Exempelvis har Yang et al., (2022) studerat effektiviteten
av organisatorisk kontroll i relation till olika nivaer av extern miljésakerhet. Gemensamt
for dessa studier &r att de studerar i vilken grad olika typer av kontroll substituerar eller
kompleterar varandra. Ytterligare finner vi aven att mycket av tidigare forskning inom
organisatorisk kontroll utgar ifran kvantitativa metoder. Denna typ av forskning kan dock
inte fanga upplevelser, kanslor och tankar pa samma satt som kvalitativa metoder kan.
Detta visar darmed pa behovet av mer forskning inom omradet som tar sin utgangspunkt
fran mer kvalitativa metoder. Vidare har Pianese et al., (2022, s. 13) funnit ett gap
géllande organisatorisk kontroll och hybridarbete. Forfattarna menar att ytterligare
kunskap behovs for att forsta den fysiska distansens paverkan pa organisatorisk kontroll.
Framtida forskning bor dérav undersdka hur organisatorisk kontroll fungerar i blandade
arbetsformer, det vill sdga en kombination av distans-och kontorsarbete (Pianese et al.,
2022, s. 13). Nyligen gjord forskning har delvis berort omradet genom att undersoka hur
forhallandet mellan 6vervakning och kontroll forandras vid distansarbete (Downes et al.,
2023). Resultatet av studien visade att en ny typ av kontroll &r av sérskild vikt vid
distansarbete, namligen attitydovervakning (Downes, et al., 2023, s. 1).
Attitydovervakning &r enligt Downes et al (2023, s. 5) Overvakning av kommunikation
som en indikation pa det mentala och kanslomassiga tillstandet hos de anstéllda.

Utifran diskussionen ovan finner vi saledes att ytterligare forskning inom &mnesomraden
organisatorisk kontroll, hybridarbete och ledarskap behévs for att bidra med fordjupande
kunskap. Vidare anser vi dven att det kan vara av intresse att studera organisatorisk
kontroll vid hybridarbete da ledaren, tillskillnad fran renodlat distansarbete, kan antas
mota andra utmaningar och krav. Vi har identifierat ett forskningsgap vad galler
hybridarbete i relation till faktorerna ledarskap och organisatorisk kontroll. Detta med
utgangspunkt fran de rekommendationer i den befintliga forskningen som presenterats i
detta avsnitt. Det finns foljaktligen en begransad forskning som behandlar och férenar



organisatorisk kontroll och ledarskap i hybrida arbetssammanhang. | och med att mycket
av forskningen fokuserat pa patvingat distans-och hybridarbete i samband med pandemin
finns det ett behov av att underséka fenomenet under de forhallanden som féreligger nu.

1.3 Fragestallning

Utifran problemdiskussionen samt det funna forskningsgapet kommer féljande fraga att
studeras:

Hur upplever formella ledare arbetet med organisatorisk kontroll vid hybridarbete?

1.4 Syfte

Syftet med studien dr att utforska hur ledare upplever arbetet med organisatorisk kontroll
i hybrida arbetssammanhang med betoning pa vilka utmaningar och mojligheter det
medfor. Darigenom kommer vi att 6ka forstaelsen for arbetet med organisatorisk kontroll
fran ledares perspektiv.

En okad forstdelse for ledares arbete med organisatorisk kontroll i hybrida
arbetssammanhang innebéar dven ett praktiskt bidrag da det kan anvandas for att hantera
identifierade utmaningar och anvéanda identifierade majligheter. Utifran det ovan
beskrivna forskningsgapet finns lite forskning om organisatorisk kontroll vid
hybridarbete. Studiens teoretiska bidrag ar darav att tillféra mer kunskap samt utveckla
forskningsomradet géllande organisatorisk kontroll pa hybrida arbetsplatser.



2. Vetenskapsteoretiska utgangspunkter

| detta kapitel behandlas en beskrivning av studiens @mnesval samt den forforstaelse som
vi, forfattare, besitter inom &mnesomradet. Vidare presenteras studiens
forskningsparadigm och antaganden vad galler syn pa vetenskap och kunskap.
Foljaktligen redogors studiens forskningsstrategi med en motivering for valet av
kvalitativ metod. Kapitlet avslutas sedan med en diskussion om litteratursékning och
behandling av kallkritik.

2.1 Amnesval

Valet av amne har stark utgangspunkt i vara egna intressen for management. Intresset har
vuxit fram tack vare praktiska saval som teoretiska erfarenheter under vara snart fyra ar
pa Civilekonomprogrammet med inriktning mot Service Management. Att studiens
primara fokus &r pa ledare beror framst pa valet av uppsatsens inriktning, management.
Det kan delvis ocksa forklaras av att vi har ett stort intresse for just ledarskap och dérav
hade vi det amnesomradet som utgangspunkt redan fran uppsatsens start. Som tidigare
namnt har hybridarbete utvecklats de senaste aren och blivit en allt vanligare arbetsform.
Denna utveckling i kombination med att vi, i vart kommande arbetsliv, formodligen
kommer ha mojlighet till hybridarbete har skapat ett intresse for fenomenet. I borjan lag
mycket av var uppmarksamhet pd hur man som ledare arbetar med exempelvis
malsattning, prestation och dvervakning vid hybridarbete och darmed hamnade vi relativt
snabbt in pa omradet organisatorisk kontroll. Dessutom grundar sig &amnesvalet pa att vi
fann ett forskningsgap inom omradet organisatorisk kontroll i relation till ledarskap samt
hybridarbete. Slutligen anser vi som forfattare att vart amnesval ar mycket relevant i
dagens arbetsforhallanden.

2.2 Forforstaelse

Enligt Alvesson och Sandberg (2022, s. 395) ligger forforstaelse, det vill séga vara
forkunskaper om verkligheten, till grund for alla typer av forskningsstudier. Eftersom vi
har valt att skriva en uppsats inom ett &mne som &r i linje med vara intressen anser vi att
det ar viktigt att beskriva vilken typ av forforstaelse for amnet vi besitter samt hur det kan
paverka studien och dess resultat.

Som tidigare namnt, studerar vi bada pa Civilekonomprogrammet med inriktning mot
Service Management vid Umea universitet och har under de forsta sex terminerna last
samma kurser. Det har gett oss bada en bred kunskap inom &mnen som beror
foretagsekonomi pa olika sétt, vilket bidrar till en viss forforstaelse. Aven under termin
sju valde vi bada att lasa samma inriktning, managagement. Daremot valde en av oss att
genomfdra studierna utomlands, vilket anses ha givit oss olika perspektiv och lardomar
som eventuellt kan komma att ha betydelse for studien. Med tanke pa att vi har samma
akademiska bakgrund anser vi att det &ar viktigt att reflektera Over vilka risker och
konsekvenser som kan uppsta med detta. Bland annat kan denna typ av forforstaelse
paverka uppsatsen uppbyggnad, framstallande och utformning pa olika satt. Den kan aven
ha en betydelse for val av litteratur samt hur vi tolkar den, men det kan dven paverka
framstallandet av resultaten. Darfor gar det inte att sakerhetsstdlla att vara egna
varderingar inte blandas in pa olika sétt i studien. Bryman och Bell (2017, s. 60-61) menar
ocksa att det i princip ar omojligt for forskare att ta kontroll 6ver sina varderingar, det vill



saga forskarens personliga kéanslor och asikter, da de omedvetet kan dyka upp nar som
helst i forskningsprocessen. Dem menar saledes att det kan vara svart att sakerhetsstalla
helt varderingsfri forskning. Av den anledningen &r det i stallet viktigt att reflektera dver
den paverkan som egna varderingar och forforstaelse har for studien (Bryman & Bell,
2017, s. 62). Vi som forfattare, har influerats av vara egna varderingar under processens
gang. Redan i valet av amnesomrade och problemformulering har vi gjort val som styrts
av varderingar. Under denna studie har vara personliga vérderingar véglett oss i val av
fakta och hur den tolkas, vilket kan kopplas till denna forforstaelse som ovan namnts att
vi besitter. Det finns saledes risker med att detta paverkar uppsatsen i sin helhet gallande
dessa varderingar och subjektiviteten, men vi ar sjalva medvetna om den innebdrden. Av
denna anledning har vi tagit detta i beaktning under hela arbetsprocessen och forsokt halla
en transparent instéllning till det vi studerat och forsokt asidosatt egna varderingar baserat
pa var forforstaelse.

Déaremot har ingen av o0ss nagon relevant arbetslivserfarenhet inom det valda
amnesomradet vilket medfor att vi saknar en forforstaelse samt uppfattning om hur
uppsatsens amnesomrade fungerar i praktiken. Vi kan darav inte bli fargade av personliga
upplevelser och andra paverkansfaktorer da dem saknas.

2.3 Forskningsparadigm

Forskningsparadigm ar det filosofiska ramverk som styr bedrivandet av vetenskaplig
forskning i termer av synen pa kunskap och verkligheten (Collis & Hussey, 2021, s. 39).
Forfattarnas syn pa kunskap och verkligheten ar viktig att faststalla da det kommer ligga
till grund for uppsatsens uppbyggnad. Det finns tva huvudparadigm, positivism och
interpretivism. Collis och Hussey (2021, s. 40) forklarar att positivism ar ett paradigm
som foresprakar naturvetenskapliga metoder och bygger pa tron om att verkligheten ar
oberoende av manniskan dar malet med forskning &r att hitta teorier baserat pa empiri.
Under ett positivistiskt forhallningssatt antar man ocksa att det inte har nagon effekt pa
den sociala verkligheten ndr man undersdker den. Bryman och Bell (2017, s. 47) menar
att inom positivism ar verkligheten ocksa varderingsfri och objektiv. | denna studie anses
positivismen inte vara ett lampligt forskningsparadigm eftersom studien avser att studera
hur individer upplever nagot vilket kan innebéra att det finns en hog grad av variation av
tolkningar och upplevelser av fenomenet. | denna studie avser fenomenet ledares
upplevelser av arbetet med organisatorisk kontroll, vilket i sig ocksa speglar en subjektiv
social verklighet. Positivismen foresprakar objektivitet och vérderingsfrihet vilket darfor
inte passar denna studie eller var egen syn pa verkligheten. Vidare beskriver Collis och
Hussey (2021, s. 41) att, i kontrast till positivism, &r interpretivism ett paradigm som
baseras pa tron om att den sociala verkligheten &r subjektiv och formas av manniskors
uppfattningar. Under detta forhallningssatt ar verkligheten inte objektiv da forskaren
interagerar med det som studeras, av den anledningen antar man &ven att det ger effekt
pa den sociala verkligheten att undersoka den. Bryman och Bell (2017, s. 49) forklarar
att interpretivismen aven handlar om att tolka verkligheten och fokusera pa att beskriva
och forsta den. Denna studie kommer anta interpretivism som filosofisk utgangspunkt.
Detta pa grund av att studien syftar i att undersoka ledares upplevelser av arbetet med
organisatorisk kontroll vid hybridarbete, det vill sdga ledares egna subjektiva
uppfattningar och beréattelser. Den insamlade empirin ar darav ocksa uppbyggd av vara
egna tolkningar och forstaelser vilket gar val i hand med paradigmet interpretivism. Enligt
Collis och Hussey (2021, s. 42) finns det olika filosofiska antaganden inom paradigmen
som ar viktiga att 6vervéga i sin forskning. Nedan behandlas tva av dessa antaganden som
ligger till grund for denna studie.



2.3.1 Ontologi

Ontologi ar det filosofiska antagandet som beror verklighetens natur samt huruvida den
uppfattas, det vill séga verklighetssyn (Collis & Hussey, 2021, s. 43). Bryman och Bell
(2017, s. 52) forklarar att det finns tva synsatt pa verkligheten, namligen objektivism och
konstruktionism. Objektivism innebadr att det bara finns en verklighet som &r oberoende
av manniskan och som inte gar att paverka. Den objektiva verklighetssynen ar saledes
vanligt férekommande inom positivismen (Collis & Hussey, 2021, s. 43).
Konstruktionism innebdr att man ser verkligheten som subjektiv och socialt konstruerad,
det vill sdga nagot som vi skapar kontinuerligt (Bryman & Bell, 2017, s. 53). Den
konstruktiva verklighetssynen ar vanligt forekommande inom interpretivismen (Collis &
Hussey, 2021, s. 43). | denna studie kommer det ontologiska antagandet bygga pa
konstruktionism eftersom vi har interpretivism som utgangspunkt. Det beror ocksa pa att
denna studie underséker upplevelser av organisatorisk kontroll vid hybridarbete, dar
studiens respondenter inte nédvandigtvis har samma uppfattning av verkligheten.

2.3.2 Epistemologi

Epistemologi &r det filosofiska antagandet som handlar om kunskapens natur och om den
betraktas som giltig, det vill sdga kunskapssyn (Collis & Hussey, 2021, s. 43). Enligt
Bryman och Bell (2017, s. 47) &r en viktig fraga i detta sammanhang hur den sociala
verkligheten ska studeras. Vidare beskriver Collis och Hussey (2021, s. 43) att man skiljer
det epistemologiska antagandet genom paradigmen positivism och interpretivism. Inom
positivismen klassas giltig kunskap som fenomen, vilka & métbara och observerbara
utifran ett objektivt och oberoende forhallningssatt. Bryman och Bell (2017, s. 47)
forklarar att man inom detta synsatt enbart uppnar kunskap genom naturvetenskapliga
metoder. Daremot inom interpretivismen beskriver Collis och Hussey (2021, s. 43) att det
ar vara forestallningar som avgor vad som klassas som kunskap. Har forsoker man dven
minimera avstandet mellan det fenomen man studerar och den som forskar som da kan
vara involverade i processen. Kunskap inom interpretivism fangas ocksa av den
subjektiva innebdrden av fenomenet (Bryman & Bell, 2017, s. 49). Denna studie har ett
interpretivistisk forhallningssétt till det epistemologiska antagandet om kunskap med
tanke pa att uppsatsen har interpretivism som utgangspunkt. Genom néra interaktioner
mellan oss som forfattare och respondenterna under insamlingen av empiri hade vi
sdledes aven ett medvetet deltagande vilket kannetecknas av en interpretivistisk
kunskapssyn. Det har ocksa kravts aktivt och subjektivt medverkande av oss som
forfattare under processen for att kunna bygga de egna tolkningarna och uppfattningarna
om studien.

2.4 Angreppssatt

Enligt Bryman och Bell (2017, s. 38) finns det huvudsakligen tva olika synsatt som
beskriver relationen mellan teori och forskning, deduktiv och induktiv. Om forskningen
tar en deduktiv ansats innebar detta att det ar forskningen som styr teorin. Saledes utgar
forskaren fran tidigare forskning inom ett omrade for att sedan skapa och testa hypoteser
som antigen bekréftas eller forkastas (Bryman & Bell, 2017, s. 42-43). Det induktiva
angreppsattet ar till skillnad fran det deduktiva ett resultat av forskningen som utgar ifran
empiriska utgangspunkter istallet for teori (Bryman & Bell, 2017, s. 38). Vid ett induktivt
angreppsatt vill forskaren utifran gjorda observationer kunna presentera en generaliserbar
slutsats (Bryman & Bell, 2017, s. 45). Denna studie syftar inte i att presentera en statistisk
Overforbarhet utan snarare i att generera resultat som kan vara overforbara och
applicerbara i liknade sammanhang eller situationer, vilket Morse (1999, s. 5-6)
benamner som kvalitativ generaliserbarhet. | denna studie avser vi att uppna kvalitativ



generaliserbarhet genom att identifiera och analysera teman, monster och likheter som &ar
overforbara till liknande situationer. Genom denna metodik strdvar vi efter att gora
resultatet mer allmangiltigt och applicerbart pa andra relevanta sasmmanhang eller liknade
kontexter.

Vidare papekar Bryman och Bell (2017, s. 45) att varken deduktion eller induktion ar sa
linjara i praktiken som de antyder i teorin. Abduktion &r ett angreppssatt som blivit allt
vanligare pa senare tid, speciellt inom kvalitativa forskningsmetoder (Bryman & Bell,
2017, s. 46). Metoden ar lamplig nar ett problem har upptackts och det saknas relevant
existerande teori for att forklara problemet. Forskare som utgdr ifran denna ansats gor
darav en analys utifran insamlade data och véljer ut den mest lampliga forklaringen till
problemet.

| denna studie kommer vi att utga ifran en induktiv ansats. Valet baseras pa att tidigare
forskning inom omradet ar limiterad och darav finns inte nog mycket stod i teorin for att
testa hypoteser som en deduktiv ansats skulle innebara. Studien @mnar att utifran
insamlad empiri skapa en forstaelse for ledares upplevelse av organisatorisk kontroll vid
hybridarbete samt bidra med kunskap inom omradet genom att identifiera utmaningar och
mojligheter for ledare. Mojligen skulle abduktion kunna anvéndas som ansats men
eftersom studien bland annat syftar till att bidra med ny kunskap inom omradet for att
sedan forma en teori anser vi att en induktiv ansats ar lampligast for var studie. Vi lamnar
aven utrymme for att nya teorier och forskning kan komma att inkluderas efter
inhdmtning av denna studies empiri. Det teoretiska ramverkets roll i denna studie &r att
skapa en forstdelse av amnesomradena organisatorisk kontroll, ledarskap och
arbetsformen hybridarbete. Vidare kommer ramverket ocksa anvandas till att strukturera
utvecklandet av intervjuguiden for att halla oss inom det valda &mnesomradet. Vara
observationer kommer dven att jamfoéras och diskuteras med befintliga teorier i analysen.
Déaremot kommer de teman som identifieras fran det empiriska materialet att vara
utgangspunkten och strukturera empirin och analysen.

2.5 Forskningsstrategi

Det finns tva erkanda forskningsstrategier som forskning kan anta baserat pa studiens
syfte (Saunders et al., 2019, s. 175). Dessa tva ar kvantitativ och kvalitativ. Kvantitativ
forskning anses ofta vara synonym med datainsamlingstekniker (exempelvis enkéter)
som antigen genererar och/eller anvander numeriska data. En kvalitativ forskningsstrategi
innefattar, i kontrast till kvantitativ forskning, datainsamlingsmetoder (exempelvis
intervjuer) som antigen genererar och/eller anvander icke-numeriska data. Vidare
forklarar Saunders et al. (2019, s. 145) att ett interpretivistiskt synsatt vanligtvis antar en
kvalitativ forskningsstrategi. Detta, i kombination med att studien syftar i att underséka
ledares upplevelser av organisatorisk kontroll vid hybridarbete, kommer ligga till grund
for vart val av en kvalitativ forskningsstrategi. For att kunna undersoka ledares
upplevelser ar data i ord mer passande att anvanda, vilket ocksa innebar att vi anser att en
kvalitativ forskningsstrategi ar mer lamplig an kvantitativ. Nagot som ocksa starker valet
av forskingstrategi &r att det finns en avsaknad av kvalitativ forskning inom
amnesomradet organisatorisk kontroll, vilket tidigare namnts i avsnitt 1.2 Forskningsgap.



2.6 Forskningsdesign

Efter att man valt vilken forskningsstrategi studien ska anta menar Bryman och Bell
(2017, s. 67) att val av forskningsdesign maste redovisas. En forskningsdesign utgor
riktlinjer for hur man anvénder sig av en metod samt hur denna data analyseras. Saunders
et al. (2019, s. 186) forklarar att forskningsdesigner kan delas in i fyra olika kategorier,
utforskande, beskrivande, forklarande eller utvarderande. En utforskande studie innebar
att forskaren vill utforska ett problem eller fa insikter om ett intressant amne.
Forskningsfragor i dessa typer av studier borjar ofta med vad” eller ”hur” (Saunders et
al., 2019, s. 187). Olajide och Oloyede (2020, s. 83) beskriver att forskare i utforskande
studier inte brukar ha nagra specifika hypoteser i forvag da det finns limiterad kunskap
om fenomenet som studeras. Enligt Saunders et al. (2019, s. 187-188) ar syftet med en
beskrivande studie att skapa en korrekt bild av hédndelser, personer eller situationer. Dessa
studier kan sagas ligga mitt emellan utforskande och forklarande studier, da forklarande
studier innebdr att forskaren syftar i att hitta kausala samband mellan variabler. Slutligen
kdnnetecknas utvarderande studier av att forsoka ta reda pa hur bra nagot fungerar. |
denna studie kommer en utforskande forskningsdesign att antas. Detta eftersom studien
syftar i att utforska hur ledare upplever arbetet med organisatorisk kontroll i hybrida
arbetssammanhang med betoning pa vilka utmaningar och mojligheter det medfér.
Mojligen skulle en beskrivande forskningsdesign vara passande, men pa grund av att
amnesomradet ar relativt nytt samt att det finns en begransad forskning har en
beskrivande forskningsdesign valts bort. Dessutom finns ett identifierat gap i forskningen
vad géller just ledares upplevelser av organisatorisk kontroll vid hybridarbete och av
dessa anledningar anser vi att en utforskande forskningsdesign ar lamplig att utga fran.
Att studien antar denna forskningsdesign kommer innebéra att vi kan fa ny information
samt nya perspektiv for hur ledare upplever arbetet med organisatorisk kontroll vid
hybridarbete, samt att resultaten kan hjalpa till att skapa nya idéer och hypoteser for
framtida forskning. Detta styrks dven av Olajide och Oloyede (2020, s. 83) som menar pa
att det ar lattare att gora nya upptackter i utforskande studier da de metodiska granserna
ar mindre strikta. Vid val av forskningsdesign har denna studie dven hdmtat inspiration
fran Bell & Hofmeyr (2021). Deras studie har liknade karaktaristiska vad galler metodval,
det vill séga ett induktivt angreppséatt kombinerat med en kvalitativ, utforskande studie
och semi-strukturerade intervjuer.

2.7 Litteratursokning

Som en grund for var forskningsfraga och det teoretiska ramverket har en omfattande
litteratursékning genomforts. Enligt Collis och Hussey (2021, s. 67) definieras
litteratursokning som en systematisk process som fokuserar i att identifiera befintlig
kunskap inom ett angivet &mne. Syftet med denna process &r att samla in relevant
litteratur och sa mycket fakta som mojligt inom forskningsamnet for att bygga en
forstaelse, analysera den kunskap som finns samt identifiera luckor och eventuella brister
i litteraturen. | denna uppsats har vi behandlat en relativt stor méngd litteratur inom
amnesomradet dar fokus har varit att skapa en god forstaelse for den existerande
litteraturen. Vi har anvant oss av olika hjalpmedel for sokandet av relevant litteratur till
var studie. Mestadels av litteratursokningen &r gjord via databaser, Google Scholar samt
Umea universitetsbiblioteks soktjanst. | det inledande kapitlet har vi framst anvants oss
av icke vetenskapliga kallor for att pavisa problemet. Har har vi bland annat anvént oss
av mediearkivet men ocksa olika undersokningar fran exempelvis Unionen. Ut6ver det
har vi &ven anvant rapporter och undersokningar gjorda av foretag som exempelvis PwC
och Akavia. Dessa typer av kallor fann vi relativt enkla att hitta, vilket tyder pa att
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problemet &r aktuellt i sin tid. Till de mer teoretiska delarna i studien har vi anvént oss av
databasen EBSCOhost som &r en del av Umead universitetshiblioteks soktjanst men aven
Google Scholar som ett komplement. Litteraturen bestar darav av en storre mangd
vetenskapliga artiklar som dessutom &r ‘Peer-reviewed’, vilket innebér att de &r
granskade av amnesexperter. Att tillagga ar ocksa att vi i viss utstrackning dven anvant
bocker for att beskriva vissa begrepp i den teoretiska referensramen samt i de mer
praktiska delarna som exempelvis metoden. Férutom ovan ndmnda metoder och
hjalpmedel vid litteratursokningen har vi ocksad tagit hjdlp av referenslistor i
vetenskapliga artiklar for att hitta relevant litteratur.

Enligt Bryman och Bell (2017, s. 117) bor forskare komplettera sin litteratursokning dven
under studiens gang. Vi har darmed fortsatt att kontinuerligt soka efter relevant litteratur
inom omradet organisatorisk kontroll och hybridarbete. Exempelvis fann vi under senare
delen av arbetet en studie gjord av Downes et al. (2023), vars resultat har inkluderats i
detta arbete. FoOr att forenkla och avgransa litteratursokningen identifierades tre
huvudomraden att forhalla sig till: ledarskap, hybridarbete och organisatorisk kontroll.
Utifran det har relevanta sokord anvants som ar kopplade till respektive &amnesomrade,
se tabell 1. Enligt Collis och Hussey (2021, s. 69) &r det ndmligen viktigt att identifiera
nyckelord kopplat till sin forskning vid sin litteratursokning. Denna typ av avgransning i
form av huvudomraden respektive anvandning av sékord underlattade sékandet av
relevant litteratur. De tre huvudomradena respektive sokorden har framst anvants vid
litteratursokningen for forskningsgapet och teorikapitlet. Till en borjan valde vi att endast
soka artiklar inom var och en av de tre amnesomradena for att skapa en insikt om hur
mycket samt vad for typ av tidigare forskning som gjorts. Detta resulterade i ett stort antal
traffar inom framfor allt ledarskap och organisatorisk kontroll. Daremot var det mer
utmanande att hitta forskning nar vi kombinerade de olika omradena och framfor allt vad
géller forskning inom hybridarbete kopplat till organisatorisk kontroll. 1 och med att
studiens syfte &ven innefattar att undersoka den hybrida arbetsform som véxt fram efter
Covid-19 pandemin valde vi darav att inkludera distansarbete och distansledarskap.
Dessa sOkningar gav ytterligare traffar att anvanda i studien. Som gar att utlasa &r
sokorden pa engelska, anledningen till det ar for att fa ett storre omfang av litteratur men
ocksa for att de flesta vetenskapliga artiklar som dr ‘Peer-reviewed’ dr pa engelska.

Tabell 1.Sammanstallning av sokord.

Amnesomride: Sokord:

Ledarskap remote leadership, distance leadership, e-
leadership, virtual leadership, leadership
and control, hybrid leadership, posi-
pandemic leadership, leading hybrid teams,
leading virtual teams

Hybridarbete hybrid work, hybrid, post-pandemic
waorkplace, new ways of working, flexible
work, flexible

Organisatorisk kontroll outcome control, output control, behaviour

contrel, clan contrel, formal conirol,
informal control, self control, control
system, survelliance, monitoring trust and
control, control mechanisms

2.8 Kallkritik

Né&r man genomfér forskning ar det viktigt att beddma kéllornas tillforlitlighet, vad som
kallas kéllkritik (Thurén & Werner, 2019, s. 11). Forfattarna beskriver fyra kallkritiska
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kriterier som forskare bor ta i beaktande. Dessa &r: dkthet, tidssamband, oberoende och
tendensfrihet.

Akthet

Med &kthet menas att kéllan inte ska vara forfalskad (Thurén & Werner, 2019, s. 12). For
att uppfylla detta kriterium har vi anvént oss av kallor som ar vetenskapligt granskade.
Kéllorna har hamtats fran databasen EBSCOhost och Umed universitetsbiblioteks
sOktjanst, diar vi anvént filterfunktionen med kriteriet ‘Peer-reviewed’ for att
sékerhetsstalla att de ska vara granskade. | de fall nar Google Scholar har anvénts har vi
sokt efter titeln via Umed universitetsbiblioteks soktjanst for att aven har kunna
sakerhetstélla att de dr ‘Peer-reviewed’. Som tidigare ndmnt har dven bdcker anvénts i
viss man for att forklara vissa begrepp och delar i metoden. Dessa bocker ar inte
granskade pa samma satt som vetenskapliga artiklar, men daremot ar de skrivna av
forfattare som ar valetablerade inom omradet.

Tidsamband

Tidsamband innebar att en kélla ar mer tvivelaktig ju langre tid som gatt mellan handelsen
och nar det berdttas om den (Thurén & Werner, 2019, s. 12). For att uppfylla detta
kriterium har vi strdvat efter att studera kéallornas publiceringsdatum samt att anvénda de
som ar sa nara i tid som mojligt. Detta har framfor allt varit av betydande karaktar for
omradet hybridarbete eftersom det ar ett framvéxande fenomen som kraver att litteraturen
ar uppdaterad. Viktigt att tillagga ar dock att hybridarbete (alternativ distansarbete)
funnits lange och darav kan vissa kallor vara av éldre karaktar. Dessa kallor har da framst
anvants i det inledande kapitlet for att vacka intresse samt beskriva konceptets uppkomst
och utveckling. Exempelvis anvandes ett citat fran Handy (1995) i problembakgrunden
for att pavisa ett problem som kan uppsta for ledare som driver en hybridverksamhet. For
att stdrka betydelsen kompletterades citatet déarefter av kallor med senare
publiceringsdatum. Vidare har vi ocksa ansett att primarkallor som exempelvis Ouchis
ramverk (1979) och Flamholtz (1996) varit viktiga for studien syfte. Anledningen till att
dessa kallor har anvants trots att de &r dldre beror pa att mycket av den senare forskningen
som ar gjord refererar till dessa. Saledes anser vi att de kéllorna ger relevant information
och ar nodvandiga for var studie.

Oberoende

Oberoende innebér att en kalla bor sta for sig sjalv och darmed inte vara ett referat av en
annan kalla (Thurén & Werner, 2019, s. 12). For att uppna detta kriterium har vi, som
tidigare ndmnt, anvént oss av primarkallor. N&r detta inte har varit mojligt har vi forsokt
att anvanda oss av flera olika kallor for att studera och jamféra olika forskares
resonemang och pa sa sétt 6ka studiens trovardighet.

Tendensfrihet

Det sista kriteriet som forfattare bor forhalla sig till ar tendensfrihet som innebér att man
ska undvika kallor dér forfattarna ger en forvrangd bild av verkligheten (Thurén &
Werner, 2019, s. 12). For att undvika denna typ av kallor har vi till stérsta delen anvant
oss av kéllor som &r vetenskapligt granskade, dven bendmnt *Peer-reviewed’. | de fall nar
vi anvant andra typer av kallor som exempelvis undersékningar fran fackforbund,
rapporter fran PwC och Akavia har vi tillsammans diskuteras dess trovérdighet. | och
med att de kommer fran valetablerade foretag som vanligtvis genomfor dessa typer av
undersokningar och rapporter anser vi att de uppfyller kriteriet for tendensfrihet.
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3. Teoretisk referensram

| detta kapitel presenteras tidigare forskning samt relevant teoribakgrund relaterat till
uppsatsens amnesomrade. Inledningsvis kommer ett kortare avsnitt som behandlar de tre
arbetsformerna traditionellt kontorsarbete, distansarbete och hybridarbete. Vidare
presenteras och definieras begreppet organisatorisk kontroll for att skapa en forstaelse
samt insikt om vikten och funktionen av kontroll. Dérefter beskrivs organisatorisk
kontroll i relation till olika faktorer i syfte att forsta dess utveckling. Fortsattningsvis
kommer ett avsnitt som behandlar ledarskap som begrepp samt vilka utmaningar som
kommer med distansarbete. Aven ledarskap i hybrida arbetssammanhang presenteras
och darefter redogors ett antal nyckelstrategier for att underlatta hybridledarskapet.
Avslutningsvis sammanfattas kapitlet med en kort diskussion kring referensramens roll i
det fortsatta arbetet.

3.1 Arbetsformer

Det finns olika arbetsformer att tillampa inom organisationer. | denna studie kommer
ledares upplevelser av arbetet med organisatorisk kontroll vid hybridarbete att
undersokas, vilket ar en av de tre arbetsformerna som kommer att diskuteras i detta
avsnitt. For att forsta fenomenet hybridarbete kan det vara viktigt att introducera de tva
andra arbetsformerna kontors- och distansarbete, vilka &ven de kommer att presenteras i
detta avsnitt.

Traditionellt kontorsarbete innebar att personer arbetar fran en gemensam fysisk
arbetsplats (Yang et al., 2023, s. 68). Vidare beskriver Levin och Kurtzberg (2020, s. 13)
att distansarbete, dven kallat telearbete eller virtuellt arbete, innebér att anstallda arbetar
utanfor arbetsplatsen pa distans. Forfattarna beskriver att en problematisk effekt av
virtuella arbetsplatser &r att relationerna tenderar att bli mindre sammankopplade samt att
engagemanget till organisationen och mellan arbetskamrater minskar. Enligt Petani och
Mengis (2021, s. 1) innebar hybridarbete en kombination av kontorsarbete och
distansarbete, vilket mojliggor mer flexibilitet i att arbeta fran olika platser. Forfattarna
menar att den hybrida arbetsmiljon 6ppnar upp for att lattare utnyttja de fordelar som
finns inom de tva arbetsformerna plats-och distansarbete. Yang et al. (2023, s. 69)
diskuterar i sin tur att det vid hybridarbete &r viktigt att faststalla vilka arbetsuppgifter
som kan utforas pa distans och inte, ge tydliga riktlinjer kring arbetstid och belastning,
utveckla en fungerande kommunikations-och samarbetsstrategi inom organisationen och
ge personal den utrustning och stéd som behovs for att arbetet ska ske pa ett sa effektivt
satt som majligt.

Hunt et al. (2022, s. 2-3) pekar pa att synen pa den traditionella arbetsplatsen har
forandrats under pandemin. Forfattarna poangterar ocksa att det blivit en 6kad efterfragan
pa mer flexibla arbetsmiljoer i samband med pandemin. Enligt Hunt et al. (2022, s. 4-5)
behover foretag 6vervaga olika alternativa arbetsmiljoer for att kunna locka och behalla
personal. Ddrmed kan traditionella arbetsplatser fortfarande ha en viktig roll att spela men
det ocksa ar viktigt att erbjuda flexibilitet. Yang et al. (2023, s. 68) kommer i sin studie
fram till att den traditionella arbetsmiljon, som handlar om att visa upp sig pa kontoret
fem dagar i veckan, successivt kommer att forsvinna. Foérfattarna argumenterar for vikten
av att ha en hybrid arbetsplats som kombinerar bade hemarbete och kontorsarbete da de
flesta kontorsbaserade arbetsplatser numera har aktiviteter som stods battre pa plats
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medan andra aktiviteter kan genomforas pa distans. Denna utveckling visar pa att det sker
en forandring i arbetslivet, dar det traditionella kontorsarbetet haller pa att forsvinna till
forman for mer flexibla lésningar som kombinerar distans-och kontorsarbete.

3.2 Organisatorisk kontroll

I och med att denna studie syftar i att utforska hur ledare upplever arbetet med
organisatorisk kontroll i hybrida arbetssammanhang med betoning pa vilka utmaningar
och mojligheter det medfdr, kommer organisatorisk kontroll att vara en central del i
studien. Enligt Pianese et al. (2022, s. 2) bestar organisatorisk kontroll av en uppsattning
mekanismer som syftar till att anpassa anstalldas kapaciteter och prestationer for att uppna
organisationens ambitioner och mal. Vidare forklarar Flamholtz (1996, s. 597) att kontroll
vanligtvis beaktas som dyadisk i litteraturen, detta da den involverar en kontrollant och
en kontrollerad person (alternativt en grupp av kontrollerade individer). Das och Teng
(1998, s. 492-493) menar i sin tur att kontrollantens uppgift ar att utfora aktiviteter for
att reglera och justera den kontrollerade personens beteende och styra dem mot de
organisatoriska malen.

I litteraturen om organisatorisk kontroll diskuteras tva kategorier av kontroll: formel och
informell (Kirsch, 1996, s. 2). Enligt Ouchis (1979) ramverk for kontroll finns det tva
underliggande strategier for kontroll. Den ena ar kontroll genom utvérdering av
prestationer, dar antingen beteenden eller resultat mats, utvarderas och belénas (Ouchi,
1979, s. 840). Detta &r enligt Kirsch (1996, s. 2) den formella kontrollen. Till skillnad
fran formell kontroll &r informell kontroll baserad pa sociala eller manskliga strategier
(Kirsch, 1996, s. 3). Eisenhardt (1985, s. 135) forklarar att denna typ av kontroll uppnas
genom att minimera skillnaden i preferenser mellan medlemmarna. Detta innebéar att
medlemmarna samarbetar for att uppna organisationsmalen eftersom medlemmarna
forstar och har internaliserat dessa mal. Informell kontroll betonar saledes personalpolitik
som urval, utbildning och socialisering.

Enligt Kirsch (1996, s. 2) kan formell kontroll delas in i tva typer; beteendebaserad och
resultatbaserad. Beteendekontroll kénnetecknas av att formulera specifika regler och
procedurer som, om de f6ljs, kommer leda till dnskade resultat (Kirsch, 1997, s. 217).
Saledes ar typiska mekanismer for beteendekontroll att faststalla explicita arbetsuppgifter
samt specificering av regler och férfaranden (Piccoli & lves, 2003, s. 368). Sihag och
Rijsdijk (2019, s. 94) forklarar vidare att det ar kontrollanterna som betonar de regler och
forfaranden som de kontrollerade forvantas folja ndr de utfor sina tilldelade uppgifter.
Det ar aven kontrollanterna som utvarderar de kontrollerades prestationer utifran hur val
de foljer de foreskrivna reglerna. Resultatkontroll &r den andra typen av formell kontroll
och forklaras genom Ouchis ramverk (1979) att det &r en typ av kontroll som kan
anvandas om det & mojligt att mata organisationen 6nskade resultat. Vid en sadan typ av
kontroll utvérderas och bel6nas hur val den kontrollerade uppnar forvantat resultat,
oberoende av processen eller det beteende som uppvisades.

Informell kontroll bestar i sin tur av tva typer av kontroll; klankontroll och sjélvkontroll
(Kirsch, 1996, s.3). Klankontroll & den mest kanda i litteraturen och innebdr en
anvandning av urvalsprocesser och sociala mekanismer for att kontrollera individers
beteende (Kirsch, 1996, s. 3). Ouchi (1980, s. 137) forklarar vidare att klan &r en grupp
individer med gemensamma mal som &r beroende av varandra. Klankontroll utférs genom
att organisationsgruppen utvecklar gemensamma vérderingar och tillvagagangssatt for att
I6sa problem inom klanen (Kirsch, 1996, s. 3). Genom ett noga urval av medlemmar och
socialisering sprids dessa gemensamma véarderingar, som i sin tur resulterar i en stark
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kansla av identitet hos individer samt engagemang for gruppen. Sjalvkontroll &r en annan
typ av informell kontroll som relaterar till studier om hur och né&r individer i en
organisation kontrollerar sina egna handlingar (Kirsch, 1996, s. 3). Denna typ av kontroll
kénnetecknas av uppgifter som innebdr mycket autonomi, kreativitet eller intellektuell
aktivitet (Kirsch, 1996, s. 3). Vid sjalvkontroll far individerna definiera sina egna mal och
processer som de anser &r lampliga for att utféra en viss uppgift (Kerr och Slocum 1981,
Ashford och Cummings 1983, refererad i, Kirsch, 1996, s. 3). Kontrollanternas uppgift
blir darefter att beléna individer for hur val de hanterar sitt eget arbete (Kirsch, 1996, s.
3).

Sihag och Rijsdijk (2019, s. 92) menar att mycket av den forskning som ar gjord pa
organisatorisk kontroll har undersokt hur de olika typerna av organisatorisk kontroll
paverkar resultat i olika empiriska sammanhang. Vanligtvis kommer dessa studier fram
till att organisatorisk kontroll Gkar prestandan pa grund av att de begransar att individer
agerar i eget intresse eller beter sig opportunistiskt. Sihag och Rijsdijk (2019, s. 92)
havdar dock att de empiriska bevisen for i vilken utstrackning resultat-, beteende- och
klankontroll 6kar prestandan &r tvetydiga. De menar aven att tidigare forskning antigen
studerat olika typer av kontroll som substitut eller som komplement till varandra. De
forskare som studerat kontroll som substitut har haft en mer singulér syn, vilket innebar
att de foreslar en typ av kontroll fore den andra for att uppna viss prestanda. Medan de
som studerat kontroll som komplement har haft en mer holistisk syn och foresprakat att
olika typer av kontroll tillsammans paverkar prestanda. | deras studie kommer de fram
till att resultat-, beteende- och klankontroll alla bidrar till 6kad prestation men att
klankontroll &r den mest effektiva for respektive prestationsutfall (Sihag & Rijsdijk, 2019,
s. 115). Resultaten visade ocksa att det endast ar for beteendekontroll som effektiviteten
varierar beroende pa vilken typ av uppgift som utfors. Saledes ar effektiviteten av bade
resultat- och klankontroll stabil oavsett typ av organisatorisk kontext (organizational
settings), niva (levels), arbetsuppgift (tasks) och resultat (performance outcomes).
Slutligen starker deras resultat stodet for det holistiska synsattet, det vill séga att en typ
av kontroll 6kar effekten av den andra.

3.2.1 Ramverk for kontroll

Flamholtz (1996, s. 596) presenterar i sin artikel ett ramverk, se figur 1. For att forstd
karaktaren, rollen, funktionen, designen och effekterna av organisatoriska
kontrollsystem. Ramverket kan anvéandas bade for att beskriva ett kontrollsystem och for
att utvérdera dess funktion och effektivitet. Detta ramverk har en betydande roll for att
kunna visualisera organisatorisk kontroll och kontrollsystem, som Flamholtz (1996, s.
596-597) menar pa ar svara att se i organisationer samtidigt som de har en vasentlig
inverkan pa manniskors beteende. Flamholtz ar dven en erkand forskare inom omradet
organisatorisk kontroll, dar hans arbete har anvénts i flertalet studier (t.ex. Wilkes et al.,
2005; Groen et al., 2018; Stoian et al., 2022). Dérav anses detta ramverk vara viktigt att
behandla i denna uppsats for att skapa en forstaelse och redogora kontrollens paverkan i
organisationer.

Som tidigare namnt behdvs kontroll i organisationer, detta eftersom de bestar av
manniskor med olika intressen, uppgifter och perspektiv (Flamholtz, 1996, s. 597). En
avsaknad av kontroll innebér att dessa individer tenderar att ta beslut och agera pa ett satt
som uppfyller deras egna personliga mal och behov, snarare an organisationens. Nedan
kommer de fyra funktionerna av kontroll samt Flamholtz ramverk att presenteras.
Kontrollsystem har fyra funktioner som de maste utfora for att motivera manniskor att
bete sig pa ett satt som Overensstimmer med organisationens mal (Flamholtz, 1996, s.
597). Den forsta relaterar till att kunna motivera ménniskor att ta beslut som ar i linje med
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organisationens mal. Darefter bor kontrollsystem kunna integrera flera olika delar av en
organisation, detta for att forhindra att olika avdelningar arbetar tvars 6ver andamal. Den
tredje uppgiften som kontrollsystem har &r att utvardera resultat, samtidigt som individer
maste tillatas arbeta dagligen utan att varje beslut ska granskas. Flamholtz (1996, s. 597)
bendmner detta som ‘autonomi med kontroll’. Den fjdrde och sista uppgiften for
kontrollsystem &r att underlatta genomférandet av strategiska planer. Sammanfattningsvis
kan var och en av dessa uppgifter benamnas som 1) betoning av mal, 2) organisatorisk
integration, 3) autonomi med kontroll och 4) implementering av strategisk planering
(Flamholtz, 1996, s. 598).

Det ramverk som Flamholtz (1996, s. 599) presenterar for att visualisera organisatoriska
kontrollsystem bestar av en uppsattning koncentriska cirklar. De tre delar som ingar ar 1)
karnkontrollsystem, 2) organisationsstruktur och 3) organisationskultur. Dessa tre
komponenter presenterar tillsammans makro-kontrollsystemet i en organisation. Den
innersta cirkel i ramverket kallas for karnkontrollsystemet och fokuserar pa alla aspekter
av manniskans beteende som har att géra med att uppna organisatoriska mal (Flamholtz,
1996, s. 599) Karnkontrollsystemet i sig bestar av fem system, dessa ar planering, drift,
matning, aterkoppling och utvérdering-bel6ning. Var och en av dessa ar subsystem till
det 6vergripande karnkontrollsystemet samtidigt som dem i sin tur ocksa ar egna separata
system. | och med att denna studie inte har som avsikt att studera kontrollsystem kommer
dessa system inte att diskuteras vidare. For att ga vidare till resterande delar av ramverket,
sa omfattar den mellersta cirkeln organisationens struktur (Flamholtz, 1996, s. 603).
Strukturen i en organisation fungerar som en kontrolimekanism bade genom att
specificera beteenden som férvantas av manniskor i deras roller, och genom att
specificera auktoriteten for hela uppsattningen roller som utgor organisationsstrukturen i
sig. Saledes bidrar organisationsstrukturen till kontrollprocessen genom flera olika
dimensioner  (exempelvis graden av centralisering eller decentralisering).
Organisationsstrukturen ar till skillnad fran karnkontrollsystemet relativt statisk, detta
eftersom den ar ett strategiskt svar pa marknadens och teknikens krav samt miljon.

Enligt Flamholtz (1996, s. 603—604) ar kultur utgangspunkten for designen av det
organisatoriska kontrollsystemet. Kultur innebér en uppsattning varderingar och sociala
normer som delas mellan medlemmar i en organisation, dessa hormer och varderingar
tenderar i sin tur att paverka deras tankar och handlingar. Trots att organisationskultur
kannetecknas av langsam forandring och ofta med stor svarighet menar Flamholtz (1996,
S. 603-604) att det &r det en variabel som kan vara ett resultat av ledningens beslut. De
ovan tre beskrivna elementen av kontrollsystemet begrénsas i sin tur av organisationens
miljo. Yang et al. (2022) har studerat effektiviteten av organisatoriska
kontrollmekanismer i olika nivaer av extern miljooséakerhet. Forfattarna kommer fram till
att det endast ar nar graden av miljoosékerhet &r lag som beteendekontroll och
resultatkontroll, beteendekontroll och klankontroll, samt resultatkontroll och klan-
kontroll fungerar tillsammans som komplementara kontrollstrategier (Yang et al., 2022,
s. 863). Detta innebér att organisationer som anvander en kombination av dessa strategier
kan forvanta sig att uppna battre resultat nar miljoosékerheten &r lag. Artikeln visar dven
att de positiva effekterna av att kombinera olika kontrolimetoder (resultat-, beteende- och
klankontroll) minskar ju hdgre grad av miljoosékerhet som organisationen méter (Yang
et al., 2022, s. 863). Saledes menar forfattarna att organisationer kan anvanda flera typer
av kontroll samtidigt for att uppna béttre resultat nar miljoosakerheten &r lag. Men nar
miljoosékerheten Okar blir denna kombination av kontroller mindre effektiv (Yang et al.,
2022, s. 864). Vid hog grad av miljoosékerhet har kontrollmekanismerna istéllet en
substituerande effekt, vilket innebar att organisationer uppnar battre resultat genom att
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valja en hog niva av en kontrollmetod snarare an en kombination av tva hdga
kontrollnivaer (Yang et al., 2022, s. 864).

Organizational environment

Organizational
culture

Organizational
structure

Core
control
system

Figur 1. Ett ramverk for kontroll. Kélla: Flamholtz, 1996, s. 599.

3.2.2 Organisatorisk kontroll vid distans- och hybridarbete

I och med att distansarbete ar en del av hybridarbete, kan det antas finnas manga likheter
mellan de tva arbetsformerna. Med tanke pa dessa gemensamma likheter samt att det
finns limiterad forskning inom hybridarbete i relation till organisatorisk kontroll kommer
vi att komplettera teorin med litteratur inom distansarbete. Da detta avsnitt behandlar
organisatorisk kontroll i olika avseenden kommer forskning inom organisatorisk kontroll
och distansarbete att diskuteras nedan.

Pa grund av den 6kade spridningen av distansarbete menar Pianese et al. (2022, s. 1) att
organisatorisk kontroll har satts i bakgrunden. Vidare havdar Cardinal et al. (2010, s. 51,
refererad i Downes et al., 2023, s. 1) att &ven om forskningen om organisatorisk kontroll
har en lang historia som stracker sig langt bak i tiden har den inte hallit jamna steg med
de “nya organisatoriska relationerna”. Detta styrks av Downes et al. (2023, s. 1) som
havdar att teoribildningen om organisatorisk kontroll forblir fastlas vid forestallningen
om att kontroll bygger pa formella, tvingade kontrolimodeller, dar framfor allt nagra fa
dominerade kontrollteorier och kontrollsystem forblir centrala (t.ex. Ouchi & Maguire,
1975; Ouchi, 1977; 1979, 1980). Downes et al. (2023, s. 4) kommer i sin studie fram till
att ledare anpassar vilken typ av ingangs kontroll (input control) de utfor vid
distansarbete. Exempelvis vardesétter ledare personer med bra kommunikativa férmagor,
eftersom detta ar nagot som de sett har en storre betydelse vid distansarbete. De foredrar
aven att anstalla personer med tidigare erfarenhet av distansarbete, detta som resultat av
att distansarbete visat sig inte passa alla och att tidigare erfarenhet gor att personen
anpassar sig lattare.
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Trots att distansarbete innebdr begransade mojligheter att observera beteenden
(beteendekontroll) visade det sig att ledare inte har dvergatt helt till resultatbaserad
kontroll for att kompensera detta (Downes et al., 2023, s. 5). Denna motvilja kan inte
motiveras med bristen pa tillganglig information om arbetsaktiviteter, eftersom ledare
snarare upplever att arbete pa distans ger dem mer information. En mojlig tankbar
anledning till att ledare inte enbart forlitar sig pa resultatkontroll kan bero pa arbetets
karaktar (Downes et al., 2023, s. 5). Detta baseras pa Eisenhards konstaterande (1989, s.
62) om att alla uppgifter inte ar lampade for resultatbaserad kontroll. Eisenhardt menar
att vissa uppgifter tar langre tid att slutféra eller kraver gemensamma insatser och under
dessa omstandigheter kan resultaten vara svara att mata, vilket pa sa satt gor
resultatkontroll mindre attraktivt. Downes et al. (2023, s. 5) menar i sin tur att mycket av
distansarbete dr grupp-och kunskapsbaserat, vilket innebar att man maste l16sa komplexa
problem. | sadana fall nar det kravs kreativitet kan det vara problematiskt att
forutbestamma resultatet, den exakta tidpunkten eller de exakta stegen for att uppna ett
visst resultat. Detta menar forfattarna bidrar till att beteendekontroll blir en mer vanlig
kontrollmekanism for ledare pa distans. De poangterar dock att beteenden kan vara svara
att observera direkt, vilket innebar att ledningens uppmarksamhet flyttas till
kommunikationsbeteenden i stéllet. Nar arbetet sker pa distans sker kommunikation via
teknik, dar dessa kommunikationstekniker ofta skapar langa historiker av tidigare
kommunikation. | stallet for att lita pa direkta, visuella observationer av beteenden,
observerar ledarna indirekt beteenden genom dessa kommunikationsverktyg (Downes et
al., 2023, s. 5).

Vidare kom det fram att ledare 6vervakar kommunikation for tva olika syften; dels for att
Overvaka beteenden som éar direkt relaterade till arbetet, dels 6vervakning av
kommunikation som en indikator pa medarbetarnas hélsa och valmaende (Downes et al.,
2023, s. 5). Forfattarna benamner det senare som attitydkontroll, vilket innebar
dvervakning av kommunikation som en indikation pa det mentala och kanslomassiga
tillstandet hos de anstallda (Downes et al, 2023, s. 5). Attityder har vanligtvis inte
framlagts som ett mal for 6vervakning och kontroll i den traditionella modellen, men
Downes et al. (2023, s. 6) menar att resultatet av deras studie pekar mot att det skulle vara
forenligt av foljande skél; 1) Information som ledare samlar in via attityddvervakningen
anvands for att identifiera potentiella problem med nuvarande prestationer, engagemang
eller forstaelse for arbetskraven, som alla kan leda till svarigheter for den anstallde att
uppfylla sin roll. 2) Overvakningen motiveras av ledare som en 6nskan att se till att deras
anstallda och team fungerar som de ska for att uppna de organisatoriska malen.

3.2.3 Teknikens roll i kontroll

Tekniken och digitaliseringen har som tidigare faststéllts expanderat, denna expansion
har ocksa bidragit till hybridarbetets framvaxt och etablering. Tekniken har saledes en
viktig roll i dagens arbete, inte minst inom organisatorisk kontroll. Av den anledningen
ar det darfor nédvéndigt att redogora teknikens roll. Enligt Cram och Weiner (2020, s.
71) har ett flertal forfattare (t.ex Lindgren et al., 2008, s. 646; Wixom & Ross, 2017, s.
10) beskrivit att organisationer i allt storre utstrdckning anvéander sig av tekniska I6sningar
som ett forsok att underlatta 6kad processeffektvitet, forbattra beslutsfattande samt skapa
innovativa losningar. Leclercg-Vandelannoitte (2017, s. 139) har i sin tur undersokt de
etiska konsekvenserna som nya former av kontroll har i samband med den Gkade
anvandningen av teknik. Forfattaren menar att IT baserad kontroll har blivit mer indirekt,
subtil och nastintill osynlig eftersom den kan utvas pa distans och nastan nar och var
som helst. Vidare lyfter Cram och Wiener (2020, s. 71) i sin artikel begreppet
teknologiférmedlad kontroll (TMC). De definierar TMC som att ledare anvander digital
teknik for att paverka att arbetstagarna beter sig pa ett sitt som stammer Gverens med
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organisationens forvantningar. De namner sedan tva grundlaggande typer av TMC,
automatisera och support, se figur 2. Support &r den forsta typen, vilket innebér att
tekniken fungerar som ett verktyg till ledningen for att ge anvandbara insikter om
arbetstagarnas beteenden. Sdledes kan man sdga att tekniken stodjer ledningens
kontrollprocesser. Automatisera innebar i sin tur att tekniken substituerar ménskliga
kontrollanter. Med andra ord anvénds teknik for att vagleda och dvervaka arbetstagarna
sjalvstandigt utan mansklig inblandning.

Technology %
\\ Automate

Human Human
Controller Control Controlles

Support

Figur 2. Grundlaggande typer av TMC. Kélla: Cram och Wiener, 2020, s.74.

Tva fordelar som forfattarna lyfter med TMC é&r att det kan vara betydelsefullt i
organisationer som blivit mer mobila och geografiskt spridda (Cram & Wiener, 2020, s.
71). Till skillnad fran den mer traditionella ménniskocentrerade kontrollmetoden kan
TMC &ven ses som en mer kostnadseffektiv kontrolimetod, da med tanke pa den standiga
okningen av manskliga arbetskraftskostnader. Sammanfattningsvis belyser Cram &
Wiener (2020, s. 82) kontrollarbetets forandrade karaktar som en effekt av det véxande
inflytandet av digital teknik. Bland annat finner de att TMC har bidragit till en férandrad
roll for kontrollanter samt att etiken har en betydande roll vid inférandet av TMC.

En viktig komponent ndr man pratar om organisatorisk kontroll &r just anstalldas
personliga integritet. Detta lyfts i en artikel av Miller och Weckert (2000, s. 255) som
menar att utvecklingen av ny kommunikation och datatekniker har genererat en rad olika
etiska problem. Forfattarna lyfter bland annat problemet kring den personliga integriteten
som nya typer av kontroll och évervakning innebér. Gupta och Pathak (2022, s. 10) finner
ocksa att integritet och fortroende blir ett etiskt problem i virtuella arbetsmiljoer. En orsak
till detta &r de bristande fysiska interaktionerna som i sin tur skapar en kansla av misstro
och missndje mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Forfattarna menar darfor att
fortroende mellan parterna blir en alltmer avgérande faktor i virtuella arbetsmiljéer.
Gupta och Pathak (2022, s. 11) har foljaktligen identifierat att detta etiska problem
rorande integritet och fortroende kan forvarras pa grund av det stora beroendet av teknik
och information. Darfor foreslds det att implementera tydliga teknik- och
informationspolicyer som kan skapa hogre nivaer av kontroll men som samtidigt
balanserar det etiska dilemmat géllande integritet och fortroende (Gupta & Pathak, 2022,
s. 12).

3.2.4 Organisatorisk kontroll och fértroende
Sytch och Sivanathan (2007, s. 392) menar att kontroll och fortroende ar tva av de mest
beforskade begreppen inom organisations-och managementlitteratur. Mycket av tidigare
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forskning har sett kontroll som den enda styrmekanismen, fortroende har dock blivit en
alltmer central mekanism for samordning av beteenden och interaktioner inom en
organisation. Detta menar forfattarna beror pa att flexibiliteten i de nya
arbetsforhallandena samt  digitaliseringen har bidragit till att de interna
arbetsforhallandena har blivit losare och darmed svarare att Overvaka (Sytch &
Sivanathan, 2007, s. 393).

Pa grund av att fortroende ar ett mycket beforskat omrade inom litteraturen finns flertalet
definitioner, men Schoorman et al. (2007, s. 394) definierar begreppet som viljan att vara
sarbar pa grund av positiva forvantningar pa den andra partens avsikter. Enligt Verbug et
al. (2018, s. 180) ar fortroende av avgorande betydelse for organisationer. Vidare menar
Weibel et al. (2016, s. 437) att tidigare forskning visat att hogt fortroende hos
medarbetaren genererar manga fordelar. Exempelvis tenderar dessa individer att stanna
langre inom organisationen, arbeta hardare, vara mer samarbetsvilliga, dela med sig av
kunskap samt att 16sa problem mer effektivt (Coyle-Shapiro et al., 2002, s. 433; Tremblay
et al., 2010, s. 423). Detta stods dven av andra forskare som menar att anstallda som
kanner tillit till organisationer visar storre engagemang och mindre kontraproduktiva
arbetsbeteenden (Robinson, 1996, s. 591). A andra sidan har det visat sig att de som inte
litar pa sin arbetsgivare tenderar att minska effektiviteten i sitt arbete (Dirks & Ferrin,
2001, s. 464), vara mer bendgna att engagera sig i kontraproduktiva beteenden som
exempelvis obstruktion och hamnd (Bies & Tripp, 1995, s. 247) eller till och med vilja
att lamna (Robinson, 1996, refererad i, Weibel et al., 2016, s. 438).

Weibel et al. (2016) undersoker huruvida organisatorisk kontroll framjar eller forsvarar
anstalldas fortroende for sin arbetsgivare. Resultatet av studien visade att val genomforda
organisatoriska kontroller har en positiv inverkan pa anstélldas foreteende for
organisationen (Weibel et al., 2016, s. 454). Organisatorisk kontroll visade sig &ven ha en
indirekt positiv paverkan genom att de forbattrar anstallas uppfattningar om rattvist
behandlande samt organisatorisk prestige. Utdver detta visade resultaten av studien att en
avsaknad av kontroll, inkonsekvent tillamplig eller ett alltfér strang kontrollerande
uppfattades skada fortroendet (Weibel et al., 2016, s. 443). Forfattarna belyser emellertid
betydelsen for ledare att noggrant genomféra utformningen av kontrollsystem for att
sakerstalla foljande tre; 1) Ledare bor se till att kontrollerna tillampas pa ett Gppet och
konsekvent satt (istallet for hart strikta eller inkonsekventa kontroller), 2) de bor
sakerhetsstalla kontrollsystemets inverkan, bade avsiktligt och oavsiktligt. Detta innebéar
saledes att kontrollsystemet bor ge incitament for palitligt och kompetent beteende
(istallet for att ge opalitligt beteende utrymme) och 3) att motivet till kontrollerna &r
tydligt for att sékerhetsstalla tillforlitliga kontroller av varor och tjanster (istéllet for
detaljstyrda dvervakningssystem pa personalen). Nar ledare utformar ett inkonsekvent
kontrollsystem (det vill saga kontroll som genomfors pa varierande satt) kommer detta
att uppfattas som orattvisa bland personalen, vilket i sin tur minskar fortroendet.

Vidare diskuterar Blumenfeld et al. (2020, s. 44-45) att det kan finnas positiva
organisatoriska effekter gallande kontroll i form av évervakning av prestanda och nérvaro
men att det finns stora risker att en organisationskultur praglat av misstro utvecklas, som
i sin tur paverkar produktiviteten negativt. Overvakning som sker digitalt och pa
arbetsplatsen kan leda till 6kad stress, oro och mindre arbetsmoral. For att undvika dessa
negativa effekter av overvakning &ar det viktigt med Oppenhet och tillit mellan
arbetstagaren och arbetsgivaren (Blumenfeld et al., 2020, s. 45). Blumenfeld et al. (2020,
s. 46) konstaterar saledes att fortroende mellan arbetsgivare och arbetstagare kravs vid
distansarbete for att kontroll-och 6vervakningsteknik ska fungera. Arbetsgivare har oftast
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en generell motvilja mot att uppmuntra och vara stottande infor distansarbete da det finns
en oro for lagre produktivitet.

3.3 Ledarskap

Forskning visar att det finns en stark koppling mellan ledarskap och organisatorisk
kontroll. Enligt Kreutzer et al. (2015, s. 1317) har organisatorisk kontroll en central roll
for att hantera ledarskapsutmaningar. Organisatorisk kontroll representerar de
mekanismer som chefer forfogar 6ver i anpassningen till bade organisatoriska och
individuella mal och intressen (Kreutzer et al, 2015, s. 1319). Att ledarskapet har en
betydelse for arbetet med organisatorisk kontroll &r darmed ett faktum. Denna starka lank
ar foljaktligen anledningen till att fenomenet ledarskap presenteras och diskuteras i detta
avsnitt. For att bygga en forstaelse for detta omrade kommer darfor ledarskap som
begrepp definieras, for att sedan presentera tidigare forskning inom distansledarskap och
ledarskap i1 hybrida arbetssammanhang. Begreppet ledarskap har genom historien
definierats pa olika satt. Stogdill (1950, s. 4) beskriver ledarskap som en process
(agerande) av att influera organisationen och dess aktiviteter mot malsattning och
maluppfyllelse. Vidare beskriver Bryman (2013, s. 2) att ledarskap handlar om en social
process dar en person influerar och styr gruppmedlemmar mot ett mal. Northouse (2022,
s. 6) definierar ledarskap som en process dér en enskild person influerar en grupp till att
uppnd mal som ar gemensamma. Aven om de definierar ledarskap olika har
beskrivningarna manga saker gemensamt, att det &r en process som syftar i att uppna ett
gemensamt mal. Ledarskap ar saledes en integrerad och mycket viktig del i organisationer
for att de ska fungera (Patejczyk & Krzysztof Kobos, 2022, s. 248).

Det finns emellertid tva typer av ledarskap, dessa ar formellt och informellt ledarskap
(Pielstick, 2000, s. 99). Enligt Pielstick (2000, s. 100) &r formella ledare personer som har
en ledarbefattning och besitter en roll som innebér befogenheter att leda andra. Informella
ledare &r personer som inte besitter nagon ledarbefattning formellt sett men som anda blir
sedda som ledare. | denna studie kommer formella ledare att studeras och det beror pa att
dem gar att identifieras pa ett lattare satt med tanke pa att de innehar en formell
ledarbefattning. Dock kommer studien anvinda bendmningen ‘ledare’ som da hinvisas
till personer som besitter en formell ledarroll.

3.3.1 Distansledarskap

Distansledarskap, &ven kallat virtuellt ledarskap, handlar om att man leder ett team som
ar fysiskt distanserade fran varandra vilket kraver virtuellt arbete med minimal ansikte-
mot-ansikte interaktion (Malhotra et al., 2007, s. 60). Detta ledarskap menar Malhotra et
al. (2007, s. 61) innebar unika utmaningar, bland annat ar manga ansvarsomraden inom
ledarskap svarare att utéva utan fysisk narvaro. Ledare pa en traditionell fysisk arbetsplats
kan béttre observera nér arbetsgruppen exempelvis behdver mer fokus, riktning eller
resurser medan virtuellt ledarskap inte har samma formaga till dessa fysiska
observationer. Forfattarna understryker darfor att de maste hitta andra kreativa losningar
for att bygga processer och en struktur sa att dessa utmaningar aven kan observeras
virtuellt. Mehtab et al. (2017, s. 184) understryker dven att ledarskapet &r en av de storsta
utmaningarna vid virtuellt arbete da det bland annat ar valdigt svart att kontrollera
arbetsgruppens aktiviteter nar man ar fysiskt distanserade. Till foljd av detta behdver
ledaren Overvéga att delegera mer ansvar till gruppen och enskilda individer, vilket i sin
tur gor att ledaren blir mer eller mindre beroende av deras motivationsniva samt syn pa
malsattning i gruppen for att ansvaret ska accepteras och uppfylls.
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Vidare har aven Steude (2021, s. 65) undersokt vilka utmaningar som stélls vid
distansledarskap och menar pa att ett agilt ledningskoncept ar nodvandigt i dagens
digitaliserade varld. Enligt Steude (2021, s. 81) har anstallda forandrade krav pa sitt arbete
och vill ha mer flexibilitet vilket i sin tur staller nya krav pa det virtuella ledarskapet att
bland annat tillhandahéalla en flexibel arbetsmiljo vad géller plats, arbetstid och
arbetsutforande. En stor utmaning for ledare ar saledes att bibehalla en balans mellan
privatliv och arbete for sina medarbetare. En annan utmaning som identifierats ar att
efterfragan pa mer sjalvstandighet bland medarbetare kommer 6ka i framtiden vilket kan
forsvara delar av ledarskapet vad géller malstyrning och kontroll. Steude (2021, s. 81—
82) faststéller dven att kunskapshantering &r en utmaning i distansledarskapet, att
bibehalla och utveckla erfarenhetsméassig kunskap som bars av medarbetarna kan bli
svarare att férvarva inom organisationen nar arbetet sker pa distans.

Gentilin och Madrigal (2021, s. 343) har identifierat att det finns tre nyckelfaktorer som
har storst paverkan pa virtuellt ledarskap: kommunikation, fortroende och
gruppsammanhallning. Enligt Gentilin och Madrigal (2021, s. 354) kréavs det att ledare,
vid virtuella miljoer, uppratthaller en harmoni och lyhordhet i arbetsgruppen trots den
fysiska distansen och det sker b&st med hjalp av kommunikation, fortroende och
gruppsammanhallning. Detta uppnas genom att ha tydliga kommunikationsprocesser som
mojliggor mer sjalvstyrt arbete, att k&nna tillit och fortroende inom arbetet for att veta
nar, hur och vem man ska kontakta samt att arbetsgruppen ér tillrackligt nara varandra
och har befogenheterna att fatta vissa beslut utan ledarens narvaro. Forfattarna menar att
virtuella team som arbetar pa distans med tekniska hjalpmedel maste arbeta som om de
alla vore fysiskt narvarande pa plats. Vidare bor ledarskapet for virtuella team 6ppna upp
for mer autonomi med en stddjande, medlande och framjande roll gentemot fértroende
och relationer inom arbetsgruppen (Gentilin & Madrigal, 2021, s. 355).
Sammanfattningsvis menar forfattarna att virtuellt ledarskap, som sker pa distans utan
fysisk narvaro, bor vara inriktat mot att utveckla en kultur som praglas av sjalvstyrande
och gemenskap dar ledaren har en huvudsaklig uppgift att sdkerhetsstéalla driften och
utvecklingen mot de gemensamma malen (Gentilin & Madrigal, 2021, s. 355). Vidare har
Mehtab et al. (2017, s. 190-192) identifierat ett antal rekommendationer for det virtuella
ledarskapet. Forfattarna rekommenderar bland annat ledare att skapa fortroende och
sammanhallning i teamet for att de lattare ska kunna arbeta och identifiera de
gemensamma malen. De rekommenderar ocksd att ledare upprattar en
kommunikationsstandard inom arbetsgruppen for att gora den interna kommunikationen
enhetlig for alla men &ven for att undvika eventuella misstolkningar. Sedan
rekommenderas det att ledare ger utrymme for att arbeta med beléning och uppskattning
pa olika sétt i syfte att visa gruppen vikten av deras arbete och prestation.

3.3.2 Ledarskap i hybrida sammanhang

Idag delas kunskap via teknologiska medel sasom Zoom och andra
kommunikationssystem dar distansarbete har dkat i samband med pandemin, vilket i sin
tur har skapat nya hybrida ledarskapsmodeller som kombinerar bade fjarrkommunikation
och interaktioner pa kontoret (Sayyadi, 2022, s. 2). Trots att hybridarbete blivit en alltmer
populédr arbetsform finns det dessvérre begransad forskning inom hybridledarskap.
Sayyadi (2022, s. 4) belyser dock i sin artikel att ledarskapet har en avgérande betydelse
I den nya hybrida arbetsmiljon vad galler att skapa en kultur av l&rande och samarbete
dar fortroende finns for bade ledare och medarbetare. Det med tanke pa att delar av
arbetsstyrkan arbetar pa plats och andra pa distans. Argumenten styrks dven av Mitchell
och Brewer (2022, s. 1) som faststaller att hybridarbete medfér utmaningar for ledare da
dem ska hantera en obekant miljo. De menar att effektiv ledning av hybrida arbetsteam
kraver unika fardigheter for att fa hybridarbete att fungera och arbeta mot de
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organisatoriska malen (Mitchell & Brewer, 2022, s. 2). Detta innebér att ledare har ett
stort ansvar att utforma en hybrid arbetsplats som hanterar och utnyttjar tid, teknik och
plats for att motivera arbetsgruppen och organisationen.

Vidare finns det en del forskning inom hybridledarskap, mycket av denna forskning ar
ocksa av utforskande karaktar i forsok till att skapa modeller for denna typ av ledarskap
(t.ex. Habiballah et al., 2021; Ameel et al., 2022). Mitchell och Brewer (2022) har dock
lyckats identifiera atta viktiga nyckelstrategier for att underlatta hybridledarskap baserat
pa tidigare studier och egna observationer. Den forsta strategin ar att skapa en effektiv
och flexibel arbetsmiljo som passar bade for kontors-och distansarbete (Mitchell &
Brewer, 2022, s. 2). Sarskilt viktiga atgarder menar forfattarna bland annat ar att skapa
tydliga grénser och policys for distansarbetet vad géller ‘onlinenédrvaro’, synlighet och
kommunikation. Den andra strategin ar att kommunicera genom flera kanaler, med fokus
pa fjarrstyrda metoder (Mitchell & Brewer, 2022, s. 4). Vid hybridarbete maste ledare
arbeta fram bra kommunikationspraxis eftersom alla inte arbetar pa samma stalle, annars
kan det leda till att felaktig information sprids eller att arbetsteamet blir uppdelat. Darfor
ar det viktigt att ledare ser till att informationen sprids via flera kanaler och dven har att
skapa policys och rutiner for kommunikationen. Att klargéra syftet och anvédnda ratt
sammarbetsverktyg for rétt arbetsuppgifter ar den tredje strategin (Mitchell & Brewer,
2022, s. 4-5). Har menar forfattarna att ledaren maste faststalla vilka arbetsuppgifter som
ar beroende av en viss individ, vilka som &r platsoberoende och vilka som ar
kontorsberoende. Den fjarde strategin ar att be om teamfeedback gallande behov, kénslor
och forbattringsomraden just for att skapa en 6ppenhet och synlighet i arbetet (Mitchell
& Brewer, 2022, s. 5). Att hantera och skapa mdjligheter till arbetsrelationer &r den femte
strategin som Mitchell och Brewer (2022, s. 5-6) menar &r viktigt eftersom personal och
ledare inte ses lika ofta i en hybrid arbetsmiljo. Den sjatte strategin &r att se till sa att
arbetsteamet haller regelbundna moten som syftar i att de kanner att dem arbetar mot
gemensamma mal och kan prestera battre (Mitchell & Brewer, 2022, s. 6). Den sista och
sjunde strategin handlar om att forbereda och dela tydliga motesagendor och mal
(Mitchell & Brewer, 2022, s. 6-7). Forfattarna menar att det ar viktigt att det finns tydliga
agendor och syften vid méten, att alla har fatt inbjudan till métena och att alla inkluderas
I métena for att medlemmarna, oavsett var de arbetar, ska kdnna sig involverade.

3.4 Sammanfattning teoretisk referensram

Detta kapitel ger en inblick av omradet organisatorisk kontroll som har en central roll och
funktion i uppfyllandet av gemensamma mal och ambitioner. Organisatorisk kontroll kan
vara svart att fa grepp om da dessa system och mekanismer ofta ar svara att se och marka,
darfor presenteras ett ramverk som fangar organisatorisk kontroll samt funktionerna av
kontrollsystemet. | dagens digitaliserade samhélle har allt fler tekniska l6sningar
etablerats, likasa inom organisationer och dess kontrollarbete. Av den anledningen ar det
intressant att presentera hur ledare alltmer anvander den sa kallade teknikférmedlade
kontrollen for att styra medarbetare mot forvantningar och énskade prestationer. Detta
for oss senare vidare till den forskning som behandlar hur organisatorisk kontroll tar sig
i uttryck vid distansarbete. Det visar sig att ledare inte helt och hallet dvergatt till
resultatbaserad kontroll bara for att det finns begransade mojligheter att utféra
beteendekontroll, samt att uppmaéarksamheten istéllet har flyttats till kontroll av
kommunikationsbeteenden. | samband med digitaliseringen har vi mer flexibilitet och
arbetsforhallandena har blivit svarare att 6vervaka och kontrollera, darfor har fortroende
blivit en allt vanligare styrningsmekanism mot mal och ambitioner. Fortroende har manga
fordelar gentemot organisationen, darfor galler det att ha ett anpassat kontrollsystem som
forstarker fortroendet.
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Ledarskap ar ocksd en mycket viktig del i organisationen och dess malsattning.
Ledarskapet har en stark lank till organisatorisk kontroll vilket gor det &n mer relevant att
belysa i den teoretiska referensramen. Tidigare studier inom omradet visar att det finns
unika utmaningar att leda pa distans, bland annat blir kontroll och observationer &n
svarare att hantera nar arbetsgruppen &r fysiskt distanserad. Vidare har forskningen
identifierat ett antal nyckelfaktorer och rekommendationer for att underlatta svarigheterna
med det virtuella ledarskapet. Det ar bland annat viktigt att ha tydliga
kommunikationsprocesser, bygga upp tillit och fortroende samt visa uppskattning for
arbetsgruppen. Trots att det som tidigare namnt finns limiterad forskning inom
hybridarbete i relation till ledarskap har den befintliga forskningen diskuterats. Det
framkommer att ledarskap i hybrida sammanhang &ven dar medfér utmaningar eftersom
det handlar om att leda i en relativt obekant miljo. Daremot har forskare lyckats tagit fram
ett antal nyckelstrategier till det hybrida ledarskapet som i det stora hela handlar om
anpassandet till en arbetsmiljo som kombinerar kontors-och distansarbete. Det &r
exempelvis viktigt att skapa tydliga policys vad galler distansarbete, utveckla en
fungerande kommunikationsstruktur, skapa en Oppenhet och mdjligheter till
arbetsrelationer trots blandade arbetsmiljoer.

Det finns darmed manga studier och forskning som behandlar och utforskar
organisatorisk kontroll i olika sammanhang, likasa ledarskap. Det som den befintliga
forskningen inte behandlar ar samspelet mellan dessa tvd @mnesomraden i hybrida
kontexter. Det finns saledes en véldigt begransad samling forskning inom den hybrida
arbetsmiljon, speciellt kopplat till organisatorisk kontroll och ledarskap. Eftersom denna
studies syfte ar att utforska dessa tva amnesomraden i hybrida arbetssammanhang blir
den befintliga forskningen som presenterats i denna teoretiska referensram relevant att
anvanda som en utgangspunkt till resterande delar av studien. For att illustrera den
teoretiska referensramens samspel med vad studien amnar besvara och det identifierade
forskningsgapet har en modell utformats, se figur 3. I den vanstra cirkeln aterfinns den
forskning som behandlar organisatorisk kontroll och ledarskap inom kontorsarbete. | den
hogra cirkeln aterfinns den forskning som behandlar organisatorisk kontroll och
ledarskap inom distansarbete. | omradet dar de tva delarna mats aterfinns ett omrade som
illustrerar det som ar outforskat, det vill sdga det obefintliga kunskapslaget om ledares
upplevelse av arbetet med organisatorisk kontroll vid hybridarbete. Detta omrade ar
saledes det som studien &mnar besvara.

Kontorsarbete Distansarbete

Hybridarbete

Organisatorisk kontroll

v

Kunskapsliget

f

Ledarskap

Organisatorisk kontroll

{

Kunskapsliget

t

Ledarskap

Figur 3. Motet mellan den etablerade litteraturen om organisatorisk kontroll och
ledarskap i olika arbetsformer.
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4. Datainsamling

| detta kapitel presenteras de metodval som ligger till grund for denna studies
empiriinsamling. Inledningsvis redovisas den datainsamlingsmetod som anvéants for att
sedan ga vidare pa en mer ingaende presentation av genomforandet. Dar diskuteras urval
av respondenter, intervjufdrfarande och hur den empiri som samlats in har behandlats
och bearbetats. Slutligen avslutas kapitlet med en redogorelse for studiens
forskningsetiska dvervaganden.

4.1 Val av undersékning

Som tidigare namnt kommer denna studie att utga ifran det interpretivistiska synséttet i
kombination med ett induktivt angreppsétt och en kvalitativ forskningsstrategi. Enligt
Bryman och Bell (2017, s. 373-374) finns det olika typer av datainsamlingsmetoder inom
kvalitativ forskningsstrategi, exempelvis observationer, kvalitativa intervjuer och
fokusgrupper for att namna nagra. | denna studie kommer vi att anvanda oss av kvalitativa
intervjuer for att samla in data. Bryman och Bell (2017, s. 451) menar att det &r den
vanligaste datainsamlingsmetoden for kvalitativ forskning. Vidare forklarar forfattarna
att tyngden ligger pa respondentens egna uppfattningar och synsétt vid kvalitativ intervju
(Bryman & Bell, 2017, s. 452). Denna metod ansag vara mest lamplig i var studie
eftersom den majliggor en detaljerad och personlig forstaelse av ledarnas upplevelse av
organisatorisk kontroll.

Intervjuerna kommer att vara semistrukturerade, vilket Bryman och Bell (2017, s. 454)
forklarar ar intervjuer dar utgangspunkten ar olika teman men att foljden pa fragorna kan
avvika fran den forutbestamda intervjuguiden. Under en sadan intervju finns det dven
utrymme for flexibilitet for den svarande. Ostrukturerade intervjuer ar den andra typen
som kan anvandas vid kvalitativa intervjuer (Bryman & Bell, 2017, s. 453). Vid dessa
intervjuer anvander forskaren sig av endast ett visst antal teman som hjalp vid intervjun,
vilket kan leda till att intervjuaren bara stéller en fraga som respondenten sedan svarar
fritt pa. Eftersom det finns limiterad forskning inom vart valda amnesomrade, innebar det
att vi ville fa en bredd pa fragorna och fordela fokuset pa de utvalda temana snarare &n
att lata respondenterna svara helt fritt och riskera att inte fa lika nyanserade svar eller
tillrackligt med data. Av den anledningen ansags ostrukturerade intervjuer inte vara
passade for studiens syfte. Genom att gora semistrukturerade intervjuer kunde vi folja de
teman som tagits upp i de teoretiska utgangspunkterna, samt stalla foljdfragor och darmed
fa en djupare insikt och mer nyanserade resonemang fran respondenterna. Vidare ansag
vi att en intervjuguide var nodvandig for att fA med teman och tillhérande fragor for att
kunna besvara var fragestallning.

4.2 Urval

Saunders et al. (2019, s. 292) menar att det & mycket svart att samla in data fran en hel
population. Collis och Hussey (2021, s. 118) beskriver att ett urval ar en delméngd av
populationen, det vill séga en grupp manniskor eller en samling objekt. I och med att
studien syftar i att undersoka ledare behovdes ett urval genomféras da populationen av
ledare ar valdigt stor. | kvalitativa studier ar det dven viktigt att urvalet har en direkt
koppling till forskningsfragan da det ar den som vagleder vilka respondenter som ska
valjas ut (Bryman & Bell, 2017, s. 405). Studiens forskningsfraga inriktar sig specifikt pa
formella ledare vid hybridarbete vilket &r specifika kriterier som végleder urvalet
ytterligare. Respondenterna i denna studie ar darfor utvalda baserat pa de kriterier som
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mojliggor att forskningsfragan besvaras, ett sa kallat malstyrt urval (Bryman & Bell,
2017, s. 407).

Det finns olika tillvagagangssatt for att géra malstyrda urval (Bryman & Bell, 2017, s.
407). Ett av dem Kkallas for kriteriestyrt urval som innebér att man véljer ut alla
respondenter som uppfyller ett eller flera kriterier. Detta tillvagagangssatt har anvants i
denna studie dar uppsatta kriterier bestamts for vilka personer som innehar de
karaktarsdrag som &r intressanta och aktuella for studien. De kriterier som respondenterna
behovt uppfylla ar: att de ar formella ledare, det vill sédga att personen har en
ledarbefattning och besitter en roll som innebér befogenheter att leda andra; att de arbetar
pa en organisation som har hybridarbete; och att personen maste ha arbetat som ledare
under minst ett annat arbetsforhallande utéver hybridarbete, det vill sdga pa plats eller
distans. Utifran dessa kriterier har vi sedan valt respondenter med olika erfarenhet,
konstillhdrighet och som arbetar pa olika arbetsplatser. Som tidigare namnt har
kvalitativa studier som mal att forsta ett specifikt fenomen pa djupet. Genom att inkludera
respondenter med olika perspektiv och erfarenhet kan vi fa en mer omfattande och
mangsidig bild av ledares upplevelser av organisatorisk kontroll i hybridarbete. Genom
att inkludera respondenter med olika kénstillhérighet och bakgrund kan vi ocksa fa en
storre forstaelse for hur olika grupper paverkas av studiens @mnesomrade. Att dven
inkludera respondenter som arbetar pa olika arbetsplatser kan ocksa vara viktigt med
tanke pa att det kan ge insikter om hur organisatorisk kontroll manifesterar sig i olika
miljoer. Urvalsprocessen for denna studie illustreras nedan i figur 4.

Malstyrt urval

Kriteriestyrt med 3st kriterier.

h Nitverkande

Anvint befintliga kontakter.

u Snibollsurval

Tips frin respondenter.

Figur 4. Urvalsprocessen.

De kriterier som stallts upp har resulterat i att natverkande i forsta hand anvants som
urvalsmetod vid s6kandet av respondenter. Collis och Hussey (2021, s. 118) beskriver att
man vid denna metod anvander alla kontakter som man redan har och som passar till
studiens urvalskriterier. Formella ledare &r en stor population, att kontakta personer pa ett
systematiskt satt skulle darav ta for lang tid. Vi, forfattare, kdnde ocksa att det fanns en
del svarigheter med att hitta personer som uppfyller urvalskriterierna. Exempelvis att ta
reda pa om organisationen har hybridarbete som arbetsform utan vidare undersékning.
Sedan hade vi bada forfattare relativt manga kontakter som var ledare och uppfyllde de
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valda urvalskriterierna, dessa kontaktades via LinkedIn direktmeddelande. Att anvanda
natverkande som forsta urvalsmetod var enligt oss fordelaktigt pa sa satt att vi kunde
spara tid genom att kontakta personer vi redan hade i vart natverk. Vi tror dven att det kan
ha paverkat svarsfrekvensen pa ett positivt satt och att de tillfrdgade eventuellt valde att
delta i studien pa grund av detta. Daremot ar vi medvetna om att det kan finnas vissa
risker med denna metod da det ar vi, forfattare, som kontaktat personer som vi har i vart
natverk. Bland annat tror vi att kan paverka anonymiteten pa sa sétt att respondenterna
kan kanna en radsla dver att deras svar sprids vidare utanfor studien eller att svaren gar
att kopplas till dem pa grund av att man tilln6r respondenternas natverk. Hur dessa risker
minimerats diskuteras i avsnitt 4.5 Forskningsetik.

| samband med intervjuforfragningar till potentiella respondenter fick vi ibland tips om
andra personer att kontakta som sedan stéllde upp som respondenter. Bryman och Bell
(2017, s. 412) forklarar att snobollsurval innebér att man som forskare forst valjer ut ett
urval av passande respondenter till forskningsfrdgan, dessa foreslar i sin tur andra
personer att intervjua och sa fortsatter det. Vi, forfattare, upplevde det bade praktiskt och
kostnadseffektivt att fanga fler personer som var lampliga for studien, vilket Gill (2020,
s. 580) ocksa menar pa ar nagra av fordelarna med snobollsurval. Daremot menar
forfattaren att kvaliteten pa foreslagna personer kan vara begransad vid snobollsurval.
Detta skulle kunna blivit problematiskt i denna studie, men under intervjuerna upplevde
vi att vi fick relevant och rik empiri. Av den anledningen fungerade det att anvanda
snobollsurval. Urvalsprocessen for denna studie &r saledes baserad pa malstyrda urval dar
uppsatta kriterier bestdmts for vilka som passat till studien, den metod som anvénts vid
sokandet av respondenter &r natverkande som sedan utvecklades till snobollsurval da
manga av vara kontakter tipsade om passande respondenter. Vidare har vi d&ven genomfort
ett urval av respondenter i Sverige, delvis pa grund av bekvamlighet men ocksa for att vi
som tidigare namnt anvant natverkande som metod, dar kontakterna arbetar pa olika
organisationer i Sverige.

Fortsattningsvis ar det inom kvalitativ forskning relativt svart att avgéra hur manga som
ska intervjuas, det vill sdga urvalets storlek (Bryman & Bell, 2017, s. 413). Detta beror
pa att det inte finns nagra tydliga riktlinjer for vad som raknas som tillrackligt med data
inom kvalitativa studier. Anda menar forfattarna att man kan utgd ifrdn att ju storre
omfang den kvalitativa studien har samt ju fler jamforelser som behovs goras, desto storre
storlek pa urvalet ar nodvandigt. Urvalsstorleken ar darav svar att faststdlla inom
kvalitativ forskning dar det mer handlar om vad studien syftar att géra och hur man
argumenterar for det. Gill (2020, s. 579) menar pa att det viktiga ar att forskaren samlar
in tillrackligt med data av kvalitet for att kunna besvara forskningsfragan trots att det inte
finns nagra specifika regler pa urvalsstorleken. Daremot finns det en del forskning som
har studerat urvalsstorlek i kvalitativ forskning. Exempelvis har Guest et al. (2006, s. 59)
studerat hur manga intervjuer som behovs for att uppna mattnad, det vill sdga nar
ytterligare intervjuer inte langre tillfor nagon ny information. De kom fram till att sex till
12 intervjuer var tillrackligt for att uppna detta samt samla in tillrackligt med information
for att identifiera de viktigaste teman och monster i data. For att koppla detta till denna
studie dar intervjuer pa ledare har utforts siktade vi i forsta hand pa nio intervjuer.
Urvalsprocessen och sokandet av respondenter resulterade ocksa i att urvalsstorleken blev
nio respondenter. Nio intervjuer, som dessutom generellt sett varade i 47 minuter, kandes
saledes tillrackligt for denna studie. Detta med tanke pa att denna uppsats studerar ett
omrade som &r véldigt outforskat och att vi fick en god variation i erfarenheter, perspektiv
samt kunskaper bland respondenterna. Vilket i sin tur bidrog till djupgdende och
meningsfull information till analysen och studiens slutsatser. Sammantaget gav de nio
intervjuerna tillrackligt med data for att kunna identifiera viktiga monster och centrala
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teman. Alla nio intervjuer var dessutom olika dar alla respondenter har sina egna
subjektiva uppfattningar och upplevelser. Vid urvalsprocessen bestdmde vi, forfattare,
dock att om studien inte skulle fa tillrackligt med empiri att utga fran vid nio intervjuer
sa skulle fler genomforas. Men redan efter sex intervjuer fanns det mycket data att utga
ifran till analysarbetet. Dock valde vi att utfora alla planerade intervjuer for att
sakerhetsstalla ett tillrackligt djup i den data vi samlade in samt att inte gd miste om
viktiga insikter.

4.3 Intervjuforfarande

4.3.1 Intervjuguide

Under intervjuerna utgick vi ifran en intervjuguide, vilket ar ett bra hjalpmedel for
semistrukturerade intervjuer (Bryman & Bell, 2017, s. 454). En sadan guide innehaller
teman och fragor som ska beroras for att sakerhetsstalla att studiens syfte uppfylls. Vid
utformandet av en intervjuguide menar Bryman och Bell (2017, s. 459) att det &r viktigt
att se till att det finns utrymme for flexibilitet i respondentens svar samt att fragorna
speglar dennes varld. For att uppna detta anvandes intervjuguiden som ett riktmarke for
att halla oss inom de amnen vi ville undersoka, istallet for att folja den strikt. Forfattarna
ger ocksa nagra rad som kan underlatta skapandet av en intervjuguide. Exempelvis bor
intervjuare undvika att styra respondenten genom att stélla for ledande fragor. De lyfter
aven vikten av att stalla fragor som féljer en logisk ordning och att stalla fragor som
hjalper till att besvara studiens fragestéallning och syfte. Saunders et al. (2019, s. 454)
forklarar dven att man bor anvanda ett lattforstaeligt sprak under intervjuerna for att
forhindra att respondenterna missuppfattar fragorna. Vid utformandet av var
intervjuguide, se appendix 3, har vi darfor forsokt att stalla fragorna i en logisk ordning
och anvanda oss av ett lattforstaeligt sprak. Vi har ocksa noggrant diskuterat fram fragor
utifran studiens syfte och fragestallning.

Var intervjuguide ar utformad efter inledningsfragor, temafragor och uppféljningsfragor,
vilket Saunders et al. (2019, s. 454) menar underléttar diskussion vid intervjuer. Vidare
har vi utformat intervjuguiden utefter foljande tre teman: ledarskap, hybridarbete och
styrning och uppf6ljning (organisatorisk kontroll). Dessa har sin utgangspunkt i befintliga
teorier i det teoretiska ramverket. Dock eftersom studien har en induktiv forskningsansats
samt med tanke pa den begransade forskningen har vi inte utgatt fran teorierna for att
utforma fragorna, daremot har de anvants for att ge bredare frageomraden till
intervjuguiden. Vi ville ge utrymme for ny empiri och information som kan bidra till
nyare insikter inom detta relativt outforskade omrade. Nar vi utformade fragorna
resonerade vi forfattare kring huruvida vissa ord kunde tolkas och kom fram till att
exempelvis anvanda ’styrning och uppfoljning’ som ett annat ord for ’organisatorisk
kontroll’. Dels for att organisatorisk kontroll &r ett mer teoretiskt lagt ord och kan vara
svart att forsta inneborden av, dels for att kontroll kan uppfattas som for hart och kénsligt.

For att skapa ett naturligt samtal valde vi att inleda med lite enklare och mer generella
fragor kring respondentens arbetsroll. Darefter gick vi in pa temat hybridarbete, vilket vi
ansag var en naturlig Overgang da vi stallde lite mer fordjupade fragor kring
respondentens arbetssituation och kommunikation med dennes anstallda. Det andra
temat, ledarskap, rorde fragor kring respondentens ledarskap. Det sista temat behandlar
fragor om organisatorisk kontroll och hur respondenten upplever att det fungerar vid
distans-respektive kontorsarbete. Eftersom vissa fragor inom detta tema kan upplevas
som nagot kansliga valde vi strategiskt att lagga dessa i slutet for att genom de tidigare
fragorna skapa en trygghet hos respondenten. Vi valde &ven att presentera temat som
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styrning och uppféljning istéllet for organisatorisk kontroll till respondenterna. Detta
diskuteras vidare i avsnitt 4.5 Forskningsetik.

4.3.2 Pilotintervju

En pilotintervju kan vara betydelsefullt att géra innan sjélva intervjun utfors (Saunders et
al., 2019, s. 540-541). Detta innebér att man testar sin intervjuguide pa testrespondenter
for att sakerhetsstalla att studiens syfte och fragestallning kan besvaras med hjélp av den
insamlade data. Aven om resurserna ar knappa menar Saunders et al. (2019, s. 540) att
en pilotintervju bor genomforas. Da ingen av oss har vidare erfarenheter av att intervjua
ansag vi att en pilotintervju var nddvandig att genomféra for att bli mer bekvama till de
riktiga tillfallena. Detta gav oss dven utrymme att se dver intervjuguidens uppbyggnad
samt reflektera 6ver hur och nar foljdfragor kunde vara lampliga att stélla. For att kunna
fa bra synpunkter ansag vi att det var viktigt att var testrespondent hade erfarenhet av
hybridarbete samt besatt en formell ledande position. Saunders et al. (2019, s. 541)
forklarar aven att ett bekvamlighetsurval kan anses vara rimligt vid en pilotstudie. Darfor
valde vi att intervjua en respondent med omfattande erfarenhet av ledarskap och med
erfarenhet av att leda bade hybrida-och kontorsbaserade arbetsformer. Vi valde att inte
analysera svaren fran pilotintervjun mer &n till att utforma var intervjuguide. Den syftade
framst till att ge oss en inblick i hur lamplig var intervjuguide var utformad och for att
gora eventuella justeringar innan vi genomford var faktiska undersékning.

Pilotintervjun gick 6verlag bra, och vi lyckades halla oss inom ramen for tidsspannet 45—
60 minuter. Den storsta svarigheten som vi upplevde var att behdva anpassa fragorna
utefter de svar vi fick samt att veta nar och hur man skulle stélla foljdfragor. Ibland hade
respondenten redan svarat pa nagon av fragorna, vilket stundtals kunde innebéra att
fragefdljden blev ostrukturerad. Detta gav oss dock en bra insikt om att vi behdvde vara
mer anpassningsbara och uppmarksamma pa nar vi skulle hoppa éver fragor som redan
stallts. Ytterligare en sak som uppdagades under pilotintervjun var en avsaknad av nagon
fraga kring maende och prestation vid distansarbete. Eftersom respondenten i sig tryckte
mycket pa detta i sina svar valde vi darfor att inkludera en fraga kring just den fysiska
narvarons mojlighet i jamforelse till den digitala.

4.3.3 Utforande

Collis och Hussey (2021, s. 120) menar att det ar vanligast att anvanda sig av en
intervjuare men att det kan vara hjalpsamt att ha tva intervjuare for att sékerhetsstalla att
alla fragor utforskas fullt ut. Den personen som inte staller fragor kan da ansvara for
ljudinspelningen och fora anteckningar om gester och andra nyanser som kan vara svart
for intervjuaren att notera. Vi har som tidigare namnt inte nagon vidare erfarenhet av att
genomfora intervjuer sa att bada tva skulle delta kandes darfor som det bésta alternativet.
Tack vare att bada deltog under intervjuerna underlattades dven efterarbetet och vi kunde
snabbt komma i gang med diskussioner angaende vad som lyfts upp. Det var alltsa en av
oss som holl i intervjuerna och stéllde fragorna, medan den andra holl koll pa vilka fragor
som var stéllda och kontrollerade sa att tekniken fungerade som den skulle. Men det fanns
fortfarande utrymme for oss bada att stélla foljdfragor eller be om fortydliganden i svaren
under intervjuerna.

| denna studie genomfordes nio intervjuer med respondenter fran olika foretag. Pa grund
av att nagra av respondenterna inte befann sig pa plats i Umea valde vi att genomfora alla
intervjuer via Microsoft Teams. Aven om det fanns méjlighet att genomfora vissa
intervjuer pa plats i Umea beslutade vi att gora alla digitalt. Vi ansag att det kunde finnas
en risk att intervjuerna paverkades av att genomfora de pa tva olika séatt, det vill sdga
nagra fysiskt och nagra digitalt. Vidare sa underlattade det bade for oss och vara
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respondenter att kunna vélja en plats och tid som passade. Collis och Hussey (2021, s.
120) forklarar att en fordel med digitala intervjuer ar just mojligheten att anpassa tid och
plats for bade intervjuaren och respondenten. Alla intervjuer, forutom en, blev mellan 40—
68 minuter. Den som inte blev inom den tidsramen valdes anda att tas med som empiriskt
material da vi ansag att det fanns anvandbar empiri. Under alla intervjuer hade bade vi
och respondenterna pa videon, vilket innebar att vi kunde lasa av kroppsspraket i samtliga
intervjuer. Pa grund av vissa omstandigheter behdvde daremot en respondent stianga av
kameran under intervjun. Detta var dock inget som upplevdes paverka kvaliteten trots att
vi inte kunde avlasa kroppsspraket.

Vidare menar de att en nackdel med digitala intervjuer kan vara om tekniken inte fungerar
(Collis & Hussey, 2021, s. 120), exempelvis dalig internetuppkoppling eller problem med
programvaran. FoOr att minska risken for detta befann vi oss pa plaster dar
internetuppkopplingen normalt sett &r stabil. Detta géllde &ven for vara respondenter som
alla befann sig pa sina arbetsplatser eller andra plaster dar de var medvetna om att
uppkopplingen fungerade bra. Under nagra enstaka tillfallen blev det dalig
internetuppkoppling vilket resulterade i brus och sma avbrott. Respondenterna ombads
aven att upprepa deras svar nar detta intraffade for att inte ga miste om viktig information.
Innan intervjuerna genomfordes fick respondenterna skriftligt meddela om det var okej
att spela in bade ljud och bild under intervjuerna, detta gjordes med hjélp av en
samtyckesblankett som aterfinns i appendix 4. | denna samtyckesblankett framkommer
aven vart tillvagagangssatt for hantering av personuppgifter. Innan intervjuerna borjade
sékerhetsstallde vi att alla var okej med att vi spelade in, &ven om alla gett sitt samtycke
redan innan. Under intervjuerna anvdnde vi 0ss av intervjuguiden som stod vilket
fungerade bra i var mening, den hjélpte oss halla en viss struktur och att veta vilka fragor
vi framst skulle stalla. Redan efter de forsta inledande fragorna kunde man mérka om
respondenten var korta i sina svar eller tvartom. De respondenter som var kortare i sina
svar stallde vi fler foljdfragor till for att fa ut mer empiri. Ytterligare en efterfoljande
iakttagelse var att ordet ’kontroll” kunde ha anvénts under intervjuerna, eftersom en stor
del av respondenterna sjalva uttryckte det begreppet snarare an att vélja orden ’styrning’
eller *uppféljning’.

4.4 Databearbetning

4.4.1 Transkribering

Enligt Bryman och Bell (2017, s. 465) ar det vanligt att forskare som anvénder sig av
kvalitativa intervjuer spelar in och transkriberar sina intervjuer. De lyfter dven flertalet
fordelar med tillvagagangsattet, som exempelvis att forskaren kan ga igenom svaren
upprepade ganger och att det underlattar en noggrann analys av vad respondenterna sagt.
Forfattarna (Bryman & Bell, 2017, s. 465-466) menar ocksa att transkribering ar ett
mycket tidskravande tillvagagangsatt samt att andra svarigheter som exempelvis en storre
mangd pappersarbete kan uppsta. Som tidigare namnt deltog vi bada vid samtliga
intervjuer, bada var saledes medvetna om hur respondenten svarat samt pa vilket satt
denne pratat. FOr att minska tidsatgangen valde vi darfor att dela upp transkriberingen av
intervjuerna mellan oss. Transkriberingarna gjordes via programvaran Microsoft Teams.
Dock markte vi att det ofta blev fel vilket innebar att vi fick ga igenom alla
transkriberingar for att korrigera dessa fel. Exempelvis uppdagades det att
autotranskriberingen inte satte punkt eller kommatecken pa ratt stallen, samt att vissa
dialektala ord inte transkriberades korrekt. Detta gjorde vi genom att lata den som inte
ansvarat for intervjun lyssna igenom inspelningen igen, pa sa satt kunde vi dven
sakerhetsstalla att allt kommit med. Alla transkriberingar gjordes sa fort som majligt efter
det faktiska intervjutillfallet for att minska risken for feltolkningar och se till att
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respondentens svar var nara i minnet. Nar vi hade intervjuer tatt inpa varandra skedde
transkriberingen dagen efter, dock dnda sa pass nara att de inte anses ha paverkat svaren.

4.4.2 Empirisk sammanfattning och analys

Efter genomforandet av samtliga intervjuer samt transkriberingen var det dags att
bearbeta all insamlade data. Collis och Hussey (2021, s. 162) beskriver vikten av att
reducera och omstrukturera sin data for att kunna utveckla teman eller monster, som
senare kan anvandas for att konfrontera existerande teorier eller konstruera nya. | denna
studie har vi anvént oss av tematisk analys, vilket Bryman och Bell (2017, s. 556) menar
ar ett av de vanligaste satten for att hantera kvalitativa data. Braun och Clarke (2012, s.
2) forklarar att tematisk analys ar en analysmetod for kvalitativa studier som innebar att
systematiskt identifiera, organisera och sammanstélla den insamlade data i olika teman.
Braun och Clarke (2012, s. 2) menar dven att denna analysmetod &r lamplig for personer
med mindre erfarenhet av kvalitativa studier, vilket passar vl in pa oss forfattare.

Vid genomfoérandet av var tematiska analys valde vi att utga ifran Braun och Clarkes
(2006, refererad i Braun & Clarke, 2012) 6-stegsmodell. Det forsta steget ar att bekanta
sig med sin data och innebér att forskaren fordjupar sig i data genom att exempelvis lasa
transkriberingarna om och om igen (Braun & Clarke, 2012, s. 5). | detta steg bor forskaren
aven gora anteckningar for att markera objekt som kan vara av intresse. De poédngterar
dock att dessa anteckningar inte ska forknippas med kodning, utan snarare att de ska
anvandas som hjalpmedel for analysprocessen och dérav endast delas mellan personer i
forskargruppen (Braun & Clarke, 2012, s. 6). Som tidigare namnt, anvéande Vi
autotranskiberingen i Teams och delade sedan upp transkriberingen mellan oss for att
korrigera fel och sakerhetsstalla att allt som sades kom med. Darefter laste vi bada igenom
transkriberingarna och gjorde anteckningar utefter objekt vi noterat som intressanta. For
att skapa en béttre grund till kodningen skapade vi dven ett dokument dér vi la in all
empiri som vi hade markerat i detta steg. Denna fas var véldigt tidskravande men ocksa
givande for att skapa en forstaelse for det insamlade materialet.

Det andra steget innebdr att koda sin data, vilket Braun och Clark (2012, s. 6) menar &r
analysens byggstenar. Vid kodning identifierar man egenskaper i den insamlade data som
anses vara potentiellt relevant for forskningsfragan. Vidare forklarar Saunders et al.
(2019, s. 653) att detta kan goras genom att satta etiketter pa varje dataenhet (exempelvis
ord, mening eller stycke) fran transkriberingarna som sammanfattar innebdrden av dessa.
Saunders et al. (2019, s. 653) forklarar dven att hur mycket av den insamlade data som
kodas beror pa vilken typ av forskningsansats studien antar. Vid en induktiv ansats &r det
troligt att mycket tid avsatts till kodning eftersom man vill kunna utforska alla méjliga
betydelser for att sedan kunna styra sin forskning. Eftersom denna studie antar en induktiv
ansats har vi lagt ned mycket tid pa att koda och analysera den insamlade data. Detta
gjordes genom att vi, var for sig, laste igenom och kodade alla citat som vi tagit fram i
foregaende steg. Darefter diskuterade vi koderna tillsammans och sammanstallde de i en
tabell med tillhorande citat. | appendix 5 aterfinns ett utdrag pa nagra av de koder som
identifierades i detta steg.

Att soka efter teman ar det tredje steget som innebdr granskning av den kodade data for
att identifiera omraden med likhet (Braun & Clarke, 2012, s. 7). Detta gjordes genom att
vi flyttade runt koder och foérsokte para ihop koder med liknade betydelse. Resultatet av
detta blev manga och ganska specifika koder, vilket innebar att vi fick atervanda for att
bearbeta vara koder och teman. Nagot som kan kopplas till det fjarde steget, revidering
av identifierade teman (Braun & Clarke, 2012, s. 9). | detta steg bearbetar forskaren de
funna teman for att sedan géra eventuella omstruktureringar som exempelvis att skapa
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ytterligare teman, sla ihop eller kassera befintliga teman. FOr oss innebar detta att vi
identifierade nya teman, samt att vi slog ihop nagra till samma. | detta steg insag vi dven
att vi behovde ta fram underteman for att underlatta strukturen i var empiri. De teman och
underteman som sattes hér var ett forsta utkast som sedan omarbetades under processens
gang. Exempelvis hade vi fran borjan tva separata underteman for ’styrning’ och
"uppfoljning’, men dessa valde vi att sla ihop till ett och samma eftersom vi insag att det
skulle vara svart att skriva om dem separat. Vi hade dven ett tema som kallades for
’samhérighet” som vi valde att kassera da vi inte sag att det fanns tillrackligt med empiri
for att behalla det som ett eget tema.

Att namnge och definiera teman &ar det femte steget i processen och innebar att forskaren
tydliggor vad som &r unikt med varje tema sa att lasaren lattare forstar de identifierade
teman (Braun & Clarke, 2012, s. 9). Det sjétte och sista steget innefattar skrivandet av en
Overtygande och tydlig analys (Braun & Clarke, 2012, s. 11). Enligt Braun och Clarke
(2012, s. 9) kan gransdragningen mellan det femte och sjatte steget dock anses vara nagot
otydligt eftersom bada dessa steg av analysen involverar skrivande. Forfattarna lyfter
daremot vikten av att, i dessa steg, vélja utdrag fran sin data for att presentera och
analysera uppkomsten av varje teman (Braun & Clarke, 2012, s. 10). I figur 5 nedan finns
ett utdrag fran var temagenerering som &r inspirerad av Gioiametoden (Gioia et al., 2013,
s. 21). Dessa teman &r baserade pa majoriteten av respondenternas svar, vilket innebar att
de speglar en gemensam bild av respondenternas asikter, tankar och erfarenheter och inte
en enskild individs. De teman som initialt sattes landande under skrivandets gang i: den
hybrida arbetsplatsens utformning, synen pa ledarskap, manskliga interaktioner samt
prestationsmétning och styrning. Bade empirin och analysen utgar saledes fran datadrivna
koder, vilket gar i linje med studiens induktiva ansats.
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4.5 Forskningsetik

Denna studie praglas av en stravan att vara sa etisk korrekt som majligt. Vi, forfattare,
har saledes forsokt presentera de tillvagagangssétt och metoder som anvants i denna
studie pa ett sa grundligt och forstaende satt som mojligt for att skapa en 6ppenhet och
transparens i studien. Collis och Hussey (2021, s. 27) forklarar att forskningsetik avser
det satt forskare presenterar och rapporterar sina resultat samt hur studien utfors i sin
helhet. Bryman och Bell (2017, s. 141) menar pa att etiska aspekter inom forskning maste
hanteras, det finns saledes nagra etiska principer som ar viktiga att behandla och reflektera
Over. Dessa kallas for informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitets-och
anonymitetskravet samt nyttjandekravet. Denna studie har utgatt fran dessa for att den
ska kunna bedomas som etiskt framstalld. Foljande kommer forklaringar till vardera av
dessa krav samt hur dem &r behandlade i relation till denna studie.
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Informationskravet handlar om att de som deltar i studien behdver bli informerade om
studiens syfte samt dess roll (Bryman & Bell, 2017, s. 141). Denna etiska princip har
forsokts uppfyllas fran forsta inledande dialog med respondenter via LinkedIn fram till
intervjutillféallet. Information om studiens syfte och deras roll delades med studiens
respondenter genom ett inledande informationsbrev som skickades ut under s6kprocessen
av potentiella deltagare, se appendix 1. Detta brev gav dven personerna mojligheten att
beddma om de ville delta i denna studie eller inte. De respondenter som visade intresse
eller direkt valde att delta fick ytterligare information kring studien i ett foljebrev via
mejl, se appendix 2. | det brevet fick respondenterna mer djupgaende information kring
studien, intervjufdrfarandet, hur materialet samlas och forvaras etcetera.

Samtyckeskravet handlar om att respondenterna ska fa information om att deltagandet ar
frivilligt och deras ratt till att upphora deltagandet om sa begars (Bryman & Bell, 2017,
s. 141). Det innebdr att man som forskare ar skyldiga att ge sa mycket information som
gar och ar majligt kring studien for att kunna ta ett véalgrundat beslut om samtycke eller
neka till deltagande (Bryman & Bell, 2017, s. 150). Denna princip har forsokts uppfyllas
genom att skicka ut en samtyckesblankett innan intervjuerna, se appendix 4. Sedan har
aven respondenterna lopande fatt information om att deltagandet ar frivilligt samt att de
kan valja att avbryta studien nér de vill, exempelvis i foljebrevet och muntligt innan
intervjuerna.

Vidare handlar konfidentialitets-och anonymitetskravet om att uppgifter om
respondenterna ska behandlas konfidentiellt samt att dessa uppgifter maste forvaras sa att
de inte kan bli tillgangliga for obehoriga (Bryman & Bell, 2017, s. 141). Genomgaende
har det utlovats att enbart behandla personuppgifterna: namn, koén, arbetstitel, e-
postadress och eventuellt andra kontaktuppgifter samt ljud-och videoinspelning. Vi som
forfattare ar aven medvetna om svarigheterna att halla en strikt konfidentialitet och
anonymitet vilket aven styrks av Bryman och Bell (2017, s.147). For att minska riskerna
med att bryta mot nagra dverenskommelser garanterades darfor inte full anonymitet i
denna studie. Istallet valdes pseudonymer som redovisningsform for resultaten. Som
tidigare namnt anvandes bland annat natverkande som urvalsmetod i denna studie, dar
det diskuterades att det kan paverka anonymiteten. Detta styrker dven valet att inte utlova
full anonymitet. Trots detta stravades det efter att skydda integriteten hos de deltagande
individerna genom att undvika exponering av kansliga uppgifter som inte hade nagon
relevans for studiens syfte och fragestéllningar. For att uppna detta utesléts till exempel
uppgifter om deltagarnas namn och organisationstillhdrighet i studien. Vi har daven
uteslutit ord och information i citat som kan anses som kénsligt eller skada anonymiteten,
exempelvis nér en respondent har n&mnt organisationens namn i citat har vi bytt ut det
enligt foljande: [organisationens namn]. Sedan har dven alla k&nsliga uppgifter férvarats
pa ett satt som &r i enighet med den information om samtycke for uppsatsskrivande vid
Umea universitet. Dessa uppgifter kommer att raderas nar uppsatsen ar fardigstalld och
godkénd. Information som berdr detta krav behandlas dven i den samtyckesblankett som
respondenterna fick. Vidare har vi dven hela tiden forsokt fa respondenterna trygga och
bekvama i sitt deltagande genom att informera dessa tillvdgagangssatt och
forhallningssatt for att 6ka deras fortroende till studien.

Slutligen handlar nyttjandekravet om att de uppgifter som samlas in om respondenterna
under processen far enbart nyttjas for forskningens andamal (Bryman & Bell, 2017,
s.141). Detta har var varit en sjalvklarhet i denna studie. Denna information gavs dven i
foljebrevet som alla respondenter fick saledes som att materialet, som tidigare namnt,
kommer att raderas sa att det inte kan anvandas vidare.
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Tva andra krav som Bryman och Bell (2017, s. 141) diskuterar inom forskningsetik &r
falska forespeglingar och skada. Dem menar att forskare inte far ge vilseledande eller
falsk information om undersokningen samt att respondenter inte under nagra
omstandigheter far ta skada av att delta i undersokningen. Detta ar ocksa nagot vi,
forfattare, har tagit i beaktande. VVara respondenter har fatt korrekt information om denna
studie genom hela processen, sedan beddmer vi att deras deltagande inte har tagit skada
da resultaten presenteras under pseudonym samt att alla *kansliga uppgifter’ rérande
respondenten raderas nir arbetet godkants. Amnesomradet denna studie undersoker kan
anses berora relativt kanslig information, men vi anser att fragorna inte ar stallda pa det
viset att det kan skada respondenten eller tillhérande organisation. Det &r &ven viktigt att
notera att vart mal med denna studie inte &ar att exponera eller kritisera enskilda
organisationer eller deras ledare, utan att undersdka hur formella ledare upplever arbetet
med organisatorisk kontroll vid hybridarbete. Genom att vidta dessa etiska atgarder och
betona vart fokus pa att forsta upplevelserna och perspektiven hos formella ledare, kande
vi att vi kunde genomfora studien pa ett ansvarsfullt och etiskt satt som mojligt.
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5. Empiri

| detta kapitel kommer insamlade data fran intervjuerna som genomforts att presenteras.
Kapitlet inleds med en sammanstallning av oOvergripande information om
respondenterna. Darefter foljer en presentation av deras tankar, erfarenheter och
upplevelser av organisatorisk kontroll i hybrida arbetssammanhang. Kapitlet kommer att
folja strukturen av de teman med tillhérande underteman som identifierats.

5.1 Respondenterna

Av alla respondenter som har intervjuats jobbar majoriteten inom administrativa
yrkeskategorier. Dock har bade Lars och Krister, vars yrkeskategori skiljer sig fran
ovrigas, dven de huvudsakligen administrativa arbetsuppgifter. Alla respondenter har
hybridarbete och leder personal som &ven de tillats hybridarbete i olikt omfang. Fem av
respondenterna befinner sig oftast pa kontoret, tre respondenter cirka tva-tre dagar i
veckan och en respondent varierar det valdigt mycket for i antal dagar personen spenderar
pa kontoret och pa distans. Gallande tid i nuvarande roll &r spannet valdigt brett, fran
Anna sex manader till Lars som har haft sin roll i 15 &r. Samtliga respondenter har dock
varit ledare i ndgon annan arbetsform &n hybridarbete, det vill sdga antigen kontors- eller
distansarbete, eller alla tre arbetsformer. Av alla respondenter sa verkar Mattias, Stina,
Maria, Matilda och Lars i mindre organisationer, Anna, Carl och Albin i mellanstora och
Krister i en stor organisation. | tabell 2 aterfinns en kortare sammanstallning av
respondenterna.

Tabell 2. Information om respondenterna.

Respondent Yrkeskategori Arbetsfordelning Intervjutid
Albin Ekonomi och Majoriteten pa kontoret 44.06
konsult

Anna Ekonomi 50% pa distans och 50% 49:46
pa kontoret

Carl Forsiljning Majoriteten pd kontoret 49:01

Krister Bygg Majoriteten pa kontoret 40:27

Lars Fastighet Fritt 24:43

Maria Konsult Ca 3 dagar i veckan 56:60

Matilda Affiarsutveckling | Majoriteten pa kontoret 47:38

Mattias Investment Mellan 50-60% pa 1:08:44
kontoret

Stina Rekrytering P4 kontoret ca 4 dagar i 46:13
veckan

36



5.2 Den hybrida arbetsplatsens utformning

Flera av respondenterna har en delad uppfattning om att arbeta pa en hybrid arbetsplats
fungerar bra och att detta arbetssatt & framtidens arbetsform som ar hér for att stanna.
Exempelvis uttrycker Maria att hon tror att man maste kunna erbjuda flexibilitet for att
kunna vara en bra arbetsgivare. Manga av respondenterna har en acceptans gentemot detta
arbetssatt och har en generell positiv instélining. Matilda, Maria och Carl upplever att
leda en hybrid arbetsgrupp fungerar valdigt bra och ser positivt pa att ha en viss typ av
flexibilitet, bade for sig sjalv och for sina medarbetare. Daremot menar Ovriga
respondenter att det ocksa finns en del utmaningar och svarigheter med hybridarbete,
bade i ledarskapet och i det 6vergripande arbetet med styrning och uppféljning. I
resterande avsnitt kommer respondenternas tankar och erfarenheter kring detta att
presenteras.

5.2.1 Riktlinjer och processer for hybridarbete och digitala méten

Vad galler policys for hybridarbetet skiljer det sig at mellan respondenterna. P& Annas
foretag finns det en tydlig uppsatt policy som talar om att man maste befinna sig minst
50 % pa plats. Lars, Stina, Mattias och Albin har ingen uttalad policy, daremot uppgav
Albin att han vill ta fram en policy for att skapa lite mer ordning kring hybridarbetet.
Aven Matilda uppgav att de inte har ngon policy men att de nog skulle beh6va ha det
om de var en storre organisation an vad de &r idag. Pa Kristers foretag har de inte heller
nagon uttalad policy, men daremot maste de som 6nskar hemarbete fa detta beviljat av
ledningen. Dessa personer satts sedan under prov for att se sa att allt fungerar bra, och om
resultaten skulle avvika fran tidigare nar de utfért arbetet pa plats far de aterga till
kontoret. Pa Carls arbetsplats har de en policy som talar om att alla saljare som genomgatt
en viss utbildning, och da anses vara fullarda och sjélvstandiga i sitt arbete, har ratt till
minimum tva dagars hemarbete per vecka. Vidare berattade dven Carl att de alltid ses pa
kontoret varje onsdag och da ar alla, pa varje kontor, i hela koncernen, pa plats. Denna
dag har de nagot som de kallar for “ring-race”, vilket innebér att alla som jobbar med sélj
sitter och ringer kunder fran ett till fem pa eftermiddagen. Dem har valt att ha detta pa
plats for att gora det till en rolig grej, dar man tillsammans sitter och peppar och pushar
varandra.

Maria i sin tur uppger att hon har tagit fram en policy for hybridarbetet men att denna inte
talar om nagot om antal dagar pa kontoret, utan snarare innehaller forhallningsregler vid
digitala moten. Enligt denna policy sa géller foljande; 1) man &r i tid. Om man vill
smaprata med kollegorna kommer man fem minuter innan motet borjar, for att nar motet
val borjar sa ska fokuset ligga pa det. 2) man har en mikrofon och kamera som fungerar
och har den pa hela tiden. 3) telefonen stangs av under motet for att man ska halla fokus.
4) det ar inte tillatet att svara pa mejl eller annat under motet. Vidare forklarar Maria att
hon ar medveten om att man latt tappar fokus vid digitala méten, for det gor hon sjalv
aven ibland, men oavsett sa galler: kameran ska vara pa hela tiden och aktivt deltagande.
Det framkommer aven fran flera av respondenterna att dem har olika riktlinjer for digitala
moten, exempelvis menar Lars att kameran alltid &r pa vid dessa méten. Pa Lars foretag
har man dven som riktlinje att alltid svara varandra i olika meddelandegrupper, han menar
att det ar viktigt information och den ska man svara pa oavsett vad.

Pa Carl, Matilda och Stinas foretag har man ocksa alltid kameran pa, men dem menar
aven att det kan finnas tillfallen da det &r okej att ha den avstangd. Som exempelvis om
man Kor bil. Férutom att ha kameran pa foredrar Matilda ocksa att micken &r av vid storre
moten. Anna i sin tur uppgav att de ar ratt daliga pa att ha kameran pa under digitala
moten. Vid externa moéten eller i moten dar nya typer av konstellationer samlas &r
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kameran dock alltid i gang. Stina tycker ocksa att det ar extra viktigt att kameran &r pa i
sammanhang ndr man inte kanner varandra. Vidare forklarar Stina dven att hon brukar be
personen att sla pa sin kamera ifall den inte har det, for hon tycker att det ar mycket
trevligare att man kan se varandra under métet. Sammanfattningsvis ar det bara nagra av
respondenterna som har tagit fram policys for hybridarbetet, desto fler har dock policys
eller oskrivna regler gallande forhallningsregler vid digitala moten. Det senare gar i linje
med Stinas upplevelse om att vett och etikett i den digitala branschen ”har férandrats
jattemycket .

5.2.2 Attityd till platsen

Manga respondenter upplever att hybridarbetet underlattar bade deras eget och de
anstalldas arbete. Flertalet av respondenterna uttrycker dven att hybridarbetet skapar
béttre forutsattningar till att fa ihop livspusslet. ” [...] sa jag tycker det ar jattebra att jobba
hybrid och jag menar, da kan méanniskor valja liksom det blir mer flexibelt pa nagot satt.
Man behover liksom vara hemma for att ja, nagon hantverkare ska komma om man
behdver 1asa upp en dorr eller nagonting och samtidigt kan man vara med pa moten som
vanligt sa att det ar val jattebra att det skapas mojligheter. ”, forklarar Anna. Tre av
respondenterna (Maria, Carl och Krister) uttryckte dessutom en tro om att det hybrida
arbetssattet var sarskilt uppskattat av smabarnsforaldrar.

Carl upplever sjalv att han arbetar bést pa kontoret och véljer darfor att ka in nastan varje
dag. A andra sidan menar han att det kan bli valdigt hogljutt om alla skulle vara pa plats
pa kontoret eftersom deras arbetsuppgifter till stor del innebér att prata i telefon, vilket
kan resultera i att man lattare blir trétt i huvudet. Carl upplever dven att det digitala
arbetssattet har 6kat produktivitet extremt mycket. P4 hans arbetsplats har dem kunnat
fordubbla sina métesutforanden bara genom att halla dem digitalt, jamfort med tidigare
nar man var pa plats och behdvde dka emellan moten. Aven Anna ser att det kan vara
fordelaktigt att jobba hemifran i vissa fall, da hon tror att en del samlar mer energi av att
bara jobba pa och inte behdva socialisera sig pa samma satt. Hon forklarar dven att det
inte spelar nagon roll om dem sitter hemma eller pa kontoret eftersom de ringer varandra
via teams anda, istallet for att std bakom axeln och kika pa nagons skarm. Stina upplever
att platsen inte spelar nagon roll, likval som att man kan halla pa med tvéatten eller nagot
annat hemma kan man sitta och ldsa Aftonbladet i 8 timmar nar man ar pa kontoret. Aven
Matilda delar samma uppfattning om platsens betydelse, fast hon syftar pa att likval som
natet kan strula nar man jobbar hemifran kan det gora detsamma pa plats. | ett annat
uttalande séger hon att for henne ar uppgiften mycket viktigare &n vad, nar och hur. Stina
tar dven upp en annan dimension av platsens betydelse och menar att
kompetensforsdrjningen blir mycket battre ndr man kan jobba hybrid. Hon tycker det &r
en jattestor fordel att inte vara beroende till en viss plats nar man ska rekrytera personal,
utan att lata kompetensen ga fore den geografiska placeringen.

Albin upplever att de flesta blir mer fokuserade hemma eftersom det finns mindre
stérningsmoment. Han tror ocksa att vissa typer av arbetsuppgifter ar mer lampade att
gora hemifran, som exempelvis mer strategiskt arbete. A andra sidan upplever han att
engagemanget blir hogre nar man &r pa plats. Han forklarar att nar man ar pa plats traffar
man sina kollegor och kan motivera varandra medan hemma sa gér man sin uppgift och
fortsatter med nasta sa fort den &r klar. Av den anledningen sa forscker dem aktivt att
framja kontorsarbete pa Albins arbetsplats, de vill att medarbetarna ska kanna att dem
framst vill arbeta pa kontoret. “Mm, vi forsoker ju locka in folk, alltsa inte bestamma att
de ska vara har, genom att gora en sa attraktiv arbetsmiljo som mojligt. Alltsd man ska
vilja in, sen kanske man maste vabba eller jobba hemifran en viss dag, men da ska det
kannas lite tvartom 'An, fan, jag hinner ju inte in idag d& sotaren ska ju komma kl. 12.
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Det ar lika bra att jobba hemifran.” Men jag ska innerst inne kanna att jag hade hellre
varit pa jobbet. Det ar val sa vi vill.”.

5.2.3 Kontextens relevans

Av alla som intervjuades var det bara Krister som verkade i ett storre foretag. Alla 6vriga
respondenter verkade i sma till medelstora foretag och upplevde att hybridarbetet
fungerade bra. Flera av dem poéngterade daremot att de trodde organisationens storlek
och yrkesroll paverkar huruvida hybridarbete och arbetet med organisatorisk kontroll
fungerar bra eller ej. Carl var en av dem och uttryckte sig enligt foljande: ”Jag tror att
hade min organisation varit tre, fyra ganger storre sa vet jag inte om jag hade tyckt att
det hade varit lika underlattande om det var fler och fler personer som man i princip
aldrig traffade fysiskt eller inte sa, da kanske det hade varit mer utmanande. ”. Krister
och Albin ansdg i sin tur att det &r svarare att kontrollera vissa typer av yrkesroller.
Exempelvis i yrken dar det & mer mjuka varden. Matilda var ocksa inne pa ett liknade
spar och menade att i stérre organisationer blir en annan typ av styrning viktigare. Hon
ansag att de skulle behdva hardare struktur genom att exempelvis implementera ett
affarssystem eller gemensam dokumentation ifall organisationen skulle véxa. Matilda tror
aven att det finns mer utmaningar i andra verksamheter, dar man har flera olika
yrkesroller och kanske dé&r vissa kan vara mer flexibla och andra ar mer platsbundna.

5.3 Synen pa ledarskap

5.3.1 Fortroende och tillit

Manga av respondenterna pratade om ledarskapet utifran tillit och fortroende pa olika
satt. Carl upplever att dkad tillit ger battre trivsel, han tror att om man anfdrtror sina
medarbetare med ansvar genererar det battre trivsel och positivitet i gruppen. Han menar
ocksa att det underlattar att vara ledare till sina medarbetare vid denna 6kade tillit.
Fortsattningsvis forsoker Carl vara ett gott foreddme gentemot sina medarbetare for att
bygga ett fortroende, han uttrycker foljande: “[...] om jag forvantar mig mycket av mina
medarbetare sa ska de ocksa kunna se att jag gor minst det och lite till sjalv, for da ar
det ocksa lattare att stalla de kraven att man sa att saga gar i braschen och ar den som
kanske drar ganget framat istallet for att sta liksom och bara putta och inte gora nagot
sjalv sa att sa skulle jag saga. Och det tror jag val ar sa jag forsoker jobba.”. Vidare
uttrycker Anna att hon upplever sina medarbetare som valdigt plikttrogna och litar darfor
pa att de utfor sitt arbete och presterar. Nar Maria pratar om ledarskapet anser aven hon
att fortroende ar viktigt, hon uttrycker sig enligt féljande: ”Det handlar om ett fértroende,
att du maste bygga fortroende. Precis som alla relationer i livet, grundlaggande
fortroende.”.

Matilda i sin tur menar pa att ledarskapet inte fungerar om man inte har fortroende nog
att lata sina medarbetare arbeta pa andra platser an kontoret. > [...] da ar nagonting annat
i ledarskapet som brister nar man behdver ha kontroll genom att ha folk fysiskt bredvid
sig.”. Vikten av fortroende ar ocksa nagot Stina pratar mycket om, hennes arbete med att
bygga foértroende i ledarskapet handlar mycket om att vara arlig samt visa tillit och stod.
”Ja, men det ar ju att jag ar arlig i det jag sager, att jag star for det jag séager och jamen
att de kan lita pa mig helt enkelt. | det ligger ju ocksa att sta stadigt nar det blaser. For
det kan det ju ocksa gora, det kan vara stormigt kring en organisation eller en verksamhet
[...], man ska kunna lita pa att det jag sager ar sant. Och att jag finns dar och backar
upp.”. Aven Mattias och Albin anser att arlighet &r viktigt for att medarbetarna ska kanna
fortroende for dem som ledare.

39



5.3.2 Ansvar

Flera av respondenterna reflekterade dver att ansvar ar en viktig del i deras ledarskap.
Krister menar att han har det yttersta ansvaret som ledare samt att rollen som chef innebar
just ansvar for han. Pa fragan om vad rollen som ledare innebar for han svarade Krister:
“Ett ansvar for alla anstéllda forst och framst. Vi ar ju nastan [flera hundra] sa att det
yttersta ansvaret for allting som sker pa bolaget, dven om jag inte gor allting sjélv sa bar
jag ansvaret". Aven Matilda delar samma uppfattning om att rollen som ledare innebar
ett ansvar for organisationen i helhet. Mattias pratar ocksa om ansvar pa olika sétt i sin
roll som ledare, han uttrycker foljande: “Det innebar att man, alltsa for mig ar det jag
som har personalansvar och jag har ju dven agaransvaret sa att séga. Sa jag star ju
ytterst ndgonstans, jag ar ju dven ansvarig for kostnaderna. « . Carl menar att ansvar sker
dagligen i arbetet och tar sig i uttryck i olika arbetsuppgifter. Anna &r i inne pa samma
spar och beskriver att ansvar ar nagot som hon bar med sig hela tiden i det dagliga arbetet
gentemot medarbetarna och arbetsmiljén. Hon papekar &ven att hon ocksa har ett ansvar
att styrningen efterlevs.

Vidare ser Lars ett ansvar i att se till att medarbetarna utvecklas i sin roll och att vara
mentor &t dem pa vagen. Maria ser att hon har ett 6vergripande ansvar for organisationen
men ocksa ett affirsansvar. “[...] man har ju ocksa ett affarsansvar och driva affarerna
framat och utveckla verksamheten.”. Aven Albin &r inne pa ett liknade spar och ser ett
ansvar i att sakra lonsamheten och se till att verksamheten inte gar i konkurs.

5.3.3 Framjandet av en fungerande hybrid arbetsmiljo

Det finns olika faktorer som respondenterna anser &r viktigt i den hybrida arbetsmiljon,
sasom stottning, lyhordhet, samharighet och delaktighet. Bland annat pratar bade Matilda
och Krister om transparens, att de forsoker vara transparenta och 6ppna i det de gor.
Matilda tror aven att 6ppenhet och transparens skapar engagemang. Hon diskuterar ocksa
vikten av tydlighet och forvantningar i den hybrida arbetsmiljon och uttrycker foljande:
“Handlar det om att man ar oséker pa jamen vad folk presterar da maste det ha att géra
med att det inte ar tydligt vad som férvéantas och sa, men jag har respekt for att det kan
vara svarare i vissa roller, men jag tror anda att det handlar om att, jag menar att det
ska kannas tydligt vad ens uppdrag &r sa att. Ocksa att man har en sadan kultur att man
vill vara med och leverera, inte hitta en chans att komma undan.”. Hon uttrycker sedan
att om man har en sadan kultur, dar det finns tydliga férvantningar och dar alla vill vara
med och prestera spelar det ingen roll var man sitter. Maria pratar mycket om att det ar
viktigt att vérna om sin personal samt ge dem stéttning och skapa forutsattningar for att
alla medarbetare ska lyckas i sina roller. “Coacha, pusha, peppa, fa dem att kianna att de
kan utfora det arbete de kan utféra, ge dem de verktyg de behdver for att gora sitt jobb.
“. Vidare ar lyhordhet viktigt i hybrida arbetssammanhang enligt Mattias, han menar att
en central del i en hybrid arbetsmiljo &r att kunna snappa upp avvikelser och fanga dem i
ett tidigt skede. Samtidigt pratar han om vikten av att fa medarbetare sa effektiva som
mojligt i sitt arbete och addera varde till foretaget.

Nagot som Matilda anser ar viktigt vid hybridarbete ar att formedla ett tankesatt som
handlar om att platsen och tiden medarbetarna avsatter i sitt arbete inte ar det viktiga, det
ar leveransen och resultatet. Hon menar att det kan vara en central faktor i hybrida
arbetsmiljoer att man som chef litar pa att medarbetarna levererar oavsett plats och tid.
Fortsattningsvis pratar Anna om att hybridarbete staller hdga krav pa IT och att tekniken
ska fungera, samt att man &r valdigt beroende av tekniken oavsett om man arbetar pa plats
eller pa distans.
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Manga av respondenterna pratar ocksa om samhérighet och delaktighet som viktiga delar
i arbetsmiljon och aven for maluppfyllelse. Carl tror att det ar bra att inkludera sina
medarbetare for att lattare skapa en forstaelse for vad man arbetar mot samt varfor, han
menar att det blir lattare for gruppen att ga mot samma riktning. Carl beskriver dven en
tro pa att delaktighet medfor att man arbetar hardare mot malen enligt foljande: “[...] jag
forsoker att kommunicera det tydligt, ta in input fran medarbetarna i den omfattningen
jag kan och far. Egentligen for att jag tror ocksa att kanner man sig delaktig sa ar det
hogre sannolikhet att man ocksa jobbar hart mot malet och att man kénner att ‘men det
har jag ocksa varit delaktig i och implementerat’.”. Maria uttrycker dven vikten av
delaktighet i processen mot maluppfyllelse. “De ska ju kanna att de tror pa malen ocksa.
De maste ju vara delaktiga i hela processen, d&ven om jag bestammer ja, men vi ska
omsétta 20 miljoner i ar. 'Okej, vad betyder det for mig som individ da?’. De maste ju
kénna att de &r med, de maste kdnna en delaktighet, de maste kéanna sig delaktiga, annars
kommer du aldrig f dem att ga mot sina mal.”. Vidare forklarar Matilda att hon forsoker
skapa en samhorighet och teamkéansla bland sina medarbetare for att uppna de
gemensamma malen. | Carls mening skapar dven malen en slags samhorighet och
teamkénsla.

5.4 Manskliga interaktioner

5.4.1 De sociala relationerna

Flera av respondenterna upplever en avsaknad av socialisering nér de arbetar hemifran.
Det ar dven av den anledningen som bade Krister och Albin gérna valjer att aka in till
kontoret. “Egentligen mest for kanske den sociala delen, man far traffa kompisarna och
liksom prata lite hockey pa fikarasten... ”, beskriver Krister. Flera av respondenterna
uppgav aven att de upplever att kontakten blir mindre personlig ndr man inte traffas
fysiskt. Framfor allt poangterar respondenterna att man tappar vardagsnacket vid
kaffemaskinen eller pa fikarasterna. Albin och Carl menade aven att det ar svart att ta upp
det mer privata snacket via teams, och att det helt enkelt blir mer jobbrelaterat. ' [...] for
man missar ju det har kaffekd snacket alltsa pa ett teamsmote tar man som bara upp det
nddvandigaste. ”, beréttar Albin. Carl beréttade dven att han tycker jobbet & mycket mer
an att bara prestera, det handlar om att vara social i fikarummet med. Han forklarade att
han hade kunnat behalla en medarbetare som kanske inte presterar till max men bidrar
med nagot socialt ocksa, &n en som bara presterar och inte bidrar med nagot uttver.
Fortsattningsvis menade han att just detta sociala tappar man nar man jobbar hemifran,
och det ar nagot han tycker ar trakigt.

Flera av respondenterna podngterar dock att de tycker det &r viktigt att ha daglig kontakt
med sina medarbetare trots att arbetet sker hybrid. Maria menar att det kan vara valdigt
skont att arbeta hemifran av manga anledningar, men hon tror ocksa att det kan leda till
att manga blir isolerade. Maria ar saker pa att vi manniskor behover den sociala kontakten
med maénniskor, hur mycket vi &n tror att vi inte behOver det. Hon sjélv tror att det ar
viktigt med dagliga “checkins” och har regelbundna checkar med sin personal for att
exempelvis kolla hur de mar, vad de gor for nagot och ifall dem behéver hjélp. Om man
befinner sig i samma stad tycker Maria &ven att man bor ta en “walk-and-talk” minst en
gang i veckan eller varannan sa att man far se varandra ansikte mot ansikte. Bade Stina
och Matilda uppgav dven dem att de har daglig kontakt med sina medarbetare trots att de
inte alltid ar pa plats fysiskt. Krister i sin tur anser att det inte bara ar viktigt att prata med
dem utan aven att visa upp sig pa plats, nagot hans medarbetare ocksa har uttalat som ett
onskemal fran deras sida. Nagot som Anna poangterar &r att det kan vara svart att leda
vissa personligheter. Hon tar som exempel att manga ekonomer ar introverta och att det
kan vara svart att kommunicera med dem, speciellt om man ar pa teams och kameran &r
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avstangd. Hon menar dock inte att det behGver innebéra att det ar daligt att dem &r just
introverta utan syftar mer pa att det kan vara svart att fa ut de mer sociala delarna med
just dessa personer.

5.4.2 Situationer dar fysiska eller digitala moten ar att foredra

Under intervjuerna tog Mattias, Krister och Maria upp att de tycker personalfragor bor
tas fysiskt pa plats. Krister menar att sddan méten sallan blir s bra pa distans och tycker
att de motena darfor bor tas mellan fyra 6gon. | linje med Krister sa tycker Maria att
personalmoten, exempelvis nar en medarbetare inte skoter sig, far en annan effekt om de
tas fysiskt. Matilda i sin tur upplever att antalet personer paverkar om métet bor tas fysiskt
eller digitalt. | den man det & majligt tar hon hellre fysiska moten om det ar manga
personer som ska delta. Hon kanner att man lattare pratar i mun pa varandra och att det
ar latt att avbryta varandra vid digitala méten. A andra sidan ser hon det positivt med
digitala moten eftersom uppslutningen ar béattre vid dessa &h om dem har motena fysiskt.
Pa fragan om hur respondenten upplever att hybridarbetet fungerar svarar Maria att en
nackdel som hon upplever med hybridarbetet &r det ménskliga motet. ” [...] nackdelen &r
ju att du kommer ju aldrig kunna komma ifrdn Human interactions, det som hander nar
manniskor mots fysiskt, liksom att i ett mote da ar man mer produktiv, man far en helt
annan koppling till dem. Sa det gar aldrig komma ifran att forsoka skapa det digitalt. Det
ar en utmaning [...], man kommer aldrig fa samma effekt av det tror jag.”. Precis som
Maria, tycker Krister att det inte finns nagot som slar det fysiska motet.

Aven Albin upplever att motivationen och engagemanget blir béttre vid ett fysiskt mote
jamfért med ett digitalt. Han drog en liknelse med att trana infor ett lopp sjalv eller att
gora det tillsammans med andra. Om man sjalv tranar varje dag sa kommer man till slut
kdnna att det gar lattare och lattare for varje gang och enligt en sjalv sa ar man ganska
véltranad. Men sedan val pa loppet inser man att det var tio personer som sprang forbi en
och att man kanske inte var sa tranad som man trodde. Om man i stallet hade tranat med
en grupp sa hade man tranat pa andra satt och pushat varandra och pa sa satt uppnatt en
béttre prestation. Vidare upplever Albin och dven Anna att det &r svarare att lasa av
kroppssprak vid digitala méten. Albin poangterar ocksa att det kan vara svart att ge
feedback nar man inte kan lasa av kroppsspraket, kanslor eller kanna av stamningen, som
man gor vid fysiska méten. Han tror ocksa att man ger mindre feedback nar man jobbar
hemifran, eftersom man inte startar ett teamsmote med nagon enbart for det.

Tre av respondenterna upplever att det &r svarare att fanga upp spontana fragor pa distans.
Lars forklarar att han och 6vriga chefer ibland kan vara svara att fa tag pa och darfor kan
det vara fordelaktigt om personalen befinner sig pa kontoret. P& kontoret finns det alltid
nagon pa plats att fraga och man kan snabbare pa hjalp om man har kort fast. Av just
denna anledning tycker &ven Anna och Carl att det kan vara en fordel att vara pa kontoret.
Anna upplever ocksa att det ar svart att ha nagra deltagare pa teams och nagra fysisk, hon
menar att om majoriteten sitter pa plats kan man latt glomma bort de som sitter pa teams.
Hon menar darfor att det i vissa moéten ar béattre att sitta tillsammans fysiskt.

Mattias i sin tur reflekterade over framtiden gallande digitala méten och tror att det kan
bli lattare och mindre stressfullt fér medarbetare att ha loéneférhandlingar eller
utvecklingssamtal digitalt. Han menar att manga kan vara véldigt nervésa och ha en
klump i magen infor dessa typer av méten, men att digitala moten kan underlatta for att
det inte blir lika intimt och patrangande. Aven Albin var inne pa ett liknade spér och
berdttade att han tycker det &r lattare att ta ett jobbigt samtal via teams.
Sammanfattningsvis tycker flera av respondenterna att det finns olika tillfallen nar moten
bor ske fysiskt, exempelvis vid personalarenden. Nagra av respondenterna ser ocksa att
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det i allmanhet kan vara fordelaktigt att befinna sig pa kontoret just for att man inte kan
snappa upp fragor pa samma sétt.

5.4.3 Svarigheter att se medarbetarnas maende pa distans

Nagot som alla respondenter ar Gverens om &r att det kan vara svart att se hur sin personal
mar vid distansarbete. Pa fragan om de sjalva upplever nagon svarighet med att se hur sin
personal mar svarar dock manga att dem inte upplever det som nagon direkt svarighet.
"Det ar klart att det ar lite svarare att se om man inte ser dem. Man ser inte de har
kroppsspraket, sa ar det ju, men jag traffar dem ju varje vecka anda, sa da ser man ju
anda. Sa jag upplever det inte som nagot problem. ”, férklarar Anna. Carl delar liknade
mening som Anna, det vill sdga att det inte & nagon svarighet att se hur personalen som
han traffar pa kontoret regelbundet mar. Daremot har Carl dven personal som sitter langre
bort geografiskt, och dessa personer kan han ibland kénna att det ar svart att se maende
hos. Han tycker att det ar svart att snappa upp det vardagliga snacket som att exempelvis
att fraga hur ndgon mar vid kaffemaskinen. Carl upplever ocksa att det marks mycket
tydligare om nagon mar daligt eller har en dalig dag nar man ar pa plats jamfort med om
man sitter bakom en skarm pa teams.

Maria i sin tur upplever inte heller nagot problem med att se hur sin personal mar eftersom
hon har daglig kontakt med dem. Déaremot tror hon att manga ledare kan uppleva det som
en utmaning, framfor allt i hanteringen av arbetsmiljon. Hon menar att det kan vara svart
att veta var gransdragningen gar mellan arbetsgivarens och personalens ansvar, speciellt
nar man har ett kontor och mojligheten finns att arbeta dér. Stina upplever inte heller att
det ar en svarighet att se hur sin personal mar men aven hon reflekterar 6ver att det nog
ar en vanlig utmaning bland andra ledare. Nar man inte traffar varandra varje morgon vid
kaffemaskinen och varken kan se eller héra hur nagon mar tror hon det ar viktigt att man
har byggt upp tillit och fortroende, sa att om nagot hander kanner man att man vagar ta
kontakt och hora av sig digital.

Mattias och Albin upplever daremot att det kan vara svart att se hur sin personal mar vid
hybridarbete. Enligt Mattias sa begransar tekniken fortfarande vissa dimensioner som att
man exempelvis inte kan anvanda sina sinnen for att fa intryck av saker. Man kan inte ta
pa saker, kanna lukter etcetera. Albin upplever i sin tur att det kan vara svart att se hur
personalen mar om de inte har kamera pa vid digitala moten. ” [...] sérskilt om man inte
ens ha pa kameran. Da far jag nastan far mig att man inte mar bra, men det kanske, man
kanske mar bra. Jag har ingen aning, alltsa inte, sd hogst individuellt.”. Krister i sin tur
upplever att sin personal mar battre av hybridarbete, dem &r gladare och har mer
arbetsgladje. | framtiden skulle han se att man borjade géra hembesok men da inte for att
kontrollera dem utan for att visa att man bryr sig och se att dem mar bra, dven vid sitt
hemmakontor.

5.5. Prestationsmatning och styrning

5.5.1 Férvantningar

Pa fragan om vilka krav respondenterna stéller pa sina medarbetare vid hybridarbete
svarade de flesta att de staller samma krav som om medarbetarna enbart hade varit pa
plats och arbetat. Anna dr en av dem och menar att hennes krav alltid &r att man ska gora
sina arbetsuppgifter, oavsett om man befinner sig hemma eller pa kontoret. ” Ja, mitt krav
ar ju alltid att man ska gora sina arbetsuppgifter och utféra dem, sen om det ar hemifran
eller pd kontoret, det spelar inte mig ndagon roll, men arbetsuppgifterna ska utforas”.
Aven Carl uppgav att hans forvantningar ar samma som om de skulle arbeta pa plats.
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Albin svarade likvérdigt som Anna och Carl men reflekterade under intervjun att han
dock inte hade kommunicerat detta till sin personal. ” [...] nu da du séger det sa har jag
ju inte sagt att jag forvantar mig att ni levererar minst lika mycket som...utan jag som
tankte att det ar underforstatt. ”. Matilda och Mattias svarade att de inte staller nagra
specifika krav, mer an att arbetet ska utforas. Mattias menade aven att sa lange det inte
finns avvikelser mellan arbetet och det han forvantar sig, sa tycker han inte att det &r nagot
man behdver vara 6vertydlig med.

Lars i sin tur forklarade att hans krav pa medarbetarna &r att gora jobbet i tid, daremellan
ar det okej att planera sin egen tid eller ta en halv dag ledigt om sa & mojligt. Aven Maria
anser att det ar okej att sluta tidigare nagon dag och styra sin egen tid sa lange personen i
fraga drar in sina pengar och gor det som ska. For Stina &r det viktigt att medarbetarna ar
tillgangliga. Maria ar lite inne pd samma spar och forklarar att for henne &r det viktigt att
kommunikation fungerar nar medarbetarna jobbar hemifran. Hon vill veta vad som
hander, hur det gar, om det ar nagot som inte fungerar som det ska etcetera. Hon
fortydligar dven att hon inte kan krdva att medarbetarna delar med sig av allting, men att
fortroende ar en viktig del i relationen som kan innebéra att de vill dela med sig av
informationen. Maria uppmuntrar ocksa sin personal till att ta pauser, eftersom nar man
jobbar hemifran &r det latt att bara jobba pa. Hon tycker det &r viktigt att man ror pa sig,
tar en promenad eller &ker och tranar. Aven Matilda anser att det ar viktigt att man tar
pauser i sitt arbete. Ar man pa kontoret kan man ta en kopp kaffe med kollegorna men
nar man sitter hemma kan en paus vara att sitta framfor tv:n i en kvart eller att ta en kort
promenad. Hon anser att det ar positivt for produktiviteten allmant sett. Krister i sin tur
forvantar sig, likt manga av de 6vriga respondenterna, att medarbetarna ska gora sitt jobb,
men han upplever dock att det kan vara svart att kontrollera.

”Nej, men det &r jattesvart det dar. Ska jag aka hem och kontrollera att de inte haller pa
att diska eller gar en langpromenad? Den &r jattesvar. Det ar ju bara att titta pa outputen
och resultaten, vad far man ut oavsett om man ar har eller jobbar hemma? Far vi ut
samma resultat sa vet vi att man ar effektivare hemma, sa ar det sa att aven om jag vet
och kan kanna att det inte alltid ar 8 timmars arbete som gors dar hemma sa lange
resultatet ar likvardigt med det om man vore hér sa ar jag nojd. ”, berattar Krister.

5.5.2 Styrning och uppfoljning

Styrning och uppféljning ar en viktig del i det dagliga arbetet enligt manga respondenter.
Aven om det finns vissa skillnader i hur detta utférs menar flera av respondenter att mal
och avstamningar ar viktiga faktorer i det arbetet. FOr Carl &r det viktigt att styra genom
att satta upp tydliga mal och delmal. Han tror framfor allt att delmalen ar viktiga for att
man ska kanna att man kan bocka av saker och komma narmare sitt slutmal. Har man inte
dessa delmal tror Carl att det kan kdnnas som att det ar for langt ifran malen och att man
aldrig tar sig framat. Vidare tror han dven att det ar viktig att jobba mot mal for att det ger
en tydlighet och samhdrighet att man jobbar mot nagot tillsammans. For att se till att
dessa mal foljs forsoker han att kommunicera dem tydlig och aven att ta input fran
medarbetarna i den omfattning det & majligt. [...] jag tror ocksa att kanner man sig
delaktig sa ar det hogre sannolikhet att man ocksa jobbar hart mot malet och att man
kénner att ‘Men det har jag ocksa varit delaktig och implementerat’.”. Nar det kommer
till uppfoljning sa har dem gemensamma forum och manadsvisa medarbetarsamtal for att
kolla hur arbetet fungerar, vad som upplevdes bra, vad som var mer utmanande, om de
behover stottning i nagot samt hur de upplever att deras involvering har varit i processen.
Sedan arbetar dem mycket med kommunikation via veckomoten dar de gar igenom hur
man ligger till, var ska fokus ligga framover, hur foregaende vecka eller manad sett ut
och sa vidare. Han menar att man ger en bra inblick av verksamheten hela tiden och haller
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medarbetarna uppdaterade om var fokus ska ligga. En annan typ av styrning och
uppfoljning de utfor ar att de har nya medarbetare pa plats forsta halvaret da de behover
mer stottning.

Aven Maria jobbar med mal och olika typer av delmal. P& hennes arbetsplats har de varje
ar ett gemensamt arsplaneringsméte dar de diskuterar och satter malen tillsammans.
Dessa mal bryts sedan ner i kvartals-, manads- och individmal. Vidare menar hon att
hennes roll som ledare i arbetet med styrning och uppféljning &r att coacha sina
medarbetare att na malen, skapa en tillvaro dar man kan na dem samt att ge dem rétt
verktyg. Sen ar det upp till var och en att ansvara for dessa mal. ” [...Joch jag kommer
aldrig tala om for dig hur du ska gora saker. Det har ar malet, du tar dig dit pa ditt basta
satt. Ser jag att du inte gor det och gor nagonting helt annat. 1 2 3 det blir samtal, det
blir stod, det blir coaching. Till slut sa blir det ju atgarder. Jag vill se resultat, jag ar en
resultatdriven manniska”. FoOr att folja upp arbetet jobbar Maria mycket med
kommunikation och samtal, dar hon checkar av med sina medarbetare hur det gar att folja
malen. Vidare menar hon att det &r svart att alltid veta vad medarbetarna gor nar man
jobbar hybrid, men malen som finns uppsatta ska nas till den utsatta tiden, hur detta gors
ar upp till medarbetaren. Maria forklarar dven att det finns personer som kan behéva mer
stottning an andra och i de fallen far hon som ledare se till att ge dem det. Nagot hon
ocksa namner ar att hon brukar lagga till laskvittenser i mejl for att halla koll pa om
mottagaren last det eller, om nagon inte gjort det foljer hon sedan upp det.

Likt Carl och Maria, menar aven Stina att det ar viktigt att man jobbar mot gemensamma
mal. For henne ar det ocksa viktigt att hon som ledare utvecklar och effektiviserar rutiner,
tar fram verktyg och ser till att verksamheten gar framat. Hon lyfter dven vikten av
kvalitet och att dem har ett kvalitetsperspektiv pa allt dem gor. For att félja upp sa att
medarbetarna ligger i linje med detta jobbar hon med uppféljningsméten och téta samtal.
Daremot sager hon att uppféljningen framst sker pa sa satt att de mats i harda varden,
sdsom omséttning, intakter och antal projekt. Stina beréattar dven att de delar kalender och
dokument med varandra, vilket innebér att de har full insyn i varandras arbete. Nagot som
hon tror &r viktigt, framfor allt i en liten organisation, fér att man ska kunna backa upp
for varandra ifall ndgon blir sjuk eller nagot hander. Stina pratar dven om vikten av
digitala verktyg for uppféljning, hon tror att det & bra med olika plattformar som
underlattar avstdmningar och styrningen.

Pa Annas foretag har dem stangningsdagar och olika deadlines for nar arbetsuppgifter
maste vara slutforda, vilket ocksa innebar att det blir svart pa vitt om arbetet inte skots
som det ska. P& grund av att det blir sa tydligt om en medarbetare inte skulle skéta sitt
jobb anser Anna att hon inte behdver kontrollera vad dem gor varje dag. Hon har aldrig
heller upplevt att det varit ett storre problem eftersom hon tycker, som tidigare namnt, att
sin personal &r valdig plikttrogen och lojal. De har en tydlig kommunikation dagligen och
meddelar i en teamsgrupp varje dag om man &r pa kontoret, jobbar hemifran eller ska ta
ut en friskvardstimme. ” [...] sa att jag behover aldrig fundera pa om de jobbar oavsett
om de jobbar hemma eller pd kontoret. Det funkar jiittebra”. Nagot annat som Anna
ocksa tar upp &r att man pa hennes arbetsplats foljer och 6vervakar olika faktorer. Hon
ger ett exempel pa att dem i ar foljer dvertid dar dem kollar statistiken pa overtiden for
att se om det behovs ses dver. Pa Albins foretag har man tidsrapportering, vilket innebar
att de rapporter in per timme vad man har gjort och for vilken kund man gjort arbetet.
Han menar darfor att det blir valdigt tydligt om nagon inte skulle gora sitt jobb. Gallande
uppfoljningen sa ar det framst vid utvecklingssamtal och uppféljningsméten som de foljer
upp hur det gar, hur dem ligger till faktureringsmassigt, hur manga projekt de hunnit med
etcetera.
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For Matilda faller det naturligt att hon bade vill och behdver ha ett satt for att
sékerhetsstalla att hon uppfyller sitt uppdrag, men dven att hon hjélper medarbetarna att
kdnna att de ocksa uppfyller sitt uppdrag. Hon tror &ven att det ar viktigt att medarbetarna
ska kénna att det har mandat till att fatta egna beslut och inte styras allt for mycket av
henne. Sen ar det upp till henne som ledare att stimma av sa att allt fungerar och det gors,
likt manga andra respondenter, via veckométen och avstamningar. Mattias menar i sin tur
att man som arbetsgivare redan vid rekrytering har mojlighet att avtala och forklara vad
som galler for sin personal. For han ar det ett sétt att redan fran dag ett kunna styra sin
personal i ratt riktning. Vidare jobbar han med styrning genom att ge dem frihet under
ansvar, eftersom han varken har tid eller vill ga och kolla sina medarbetare bakom ryggen.
Mattias tycker ocksa att det &r viktigt att genomfora styrning men att den kan anpassas
valdigt mycket beroende pa vilken verksamhet det ar. Nar galler uppféljningen anser han
att det ar viktigt att man som ledare &r nérvarande och sakerhetsstéller att medarbetarna
far saga sitt. I linje med flera andra respondenter tycker han ocksa att det ar viktigt att
man har méten och stammer av att arbetet fungerar. Dock tror han &ven har att det kan
anpassas utefter hur verksamheten ser ut, i vissa fall racker det att ha moten veckovis i
andra fall manadsvis.

P& Kristers foretag ar den dvergripande styrningen att folja budgetar. Overlag &r han
véldigt tydlig med att det &r resultaten och outputen som ar det viktigaste och om det inte
nas sa maste man folja upp det genom samtal och kommunikation. Vidare pratar han
ocksa om att positiv feedback ar viktigt att ge till personer som har gjort nagot bra for att
de ska fortsatta i samma riktning. Pa Lars arbetsplats ar styrning och uppfoljning viktigt
eftersom de har mycket regelverk och branschregler att félja. Han arbetar mycket med
manadsmoten och personliga moten for att styra sin personal i ratt riktning men ocksa for
att folja upp prestationer. Kalendern dr ett viktigt verktyg for styrning och uppfoljning
namner Lars, dar kan de dels halla koll pd vad medarbetarna gor, dels styra dem mot vissa
arbetsuppgifter nér det behdvs. Dock beréttar Lars att det & mycket frihet under eget
ansvar pa deras arbetsplats och att alla ansvarar for att gora det dem ska.

5.5.3 Matbarhet och synlighet skapar trygghet

Flera av respondenterna upplever inte att de har tappat kontrollen 6ver sina medarbetare
nar dem arbetar pa distans. En del av respondenterna menar att de traffar sina medarbetare
sa pass regelbundet att de anda lyckas bilda sig en uppfattning av situationen. Manga
poangterar ocksa att det mesta i deras arbete ar métbart, vilket innebar att de upplever att
de inte behdver kontrollera sin personal dagligen. Bland annat uttrycker sig Carl, Krister
och Mattias att det ar latt att fanga upp problem eftersom sa mycket méts i deras arbete,
darfor kan man latt se vad medarbetarna gor och inte. Aven Anna och Albin beréattar att
det syns om arbetet inte skots, oavsett om man ar pa plats eller arbetar pa distans. | de fall
en medarbetare inte presterar i enlighet med de stéllda kraven och férvéntningarna uppgav
manga av respondenterna att kommunikation dr den framsta atgarden. De flesta
respondenter menar att de kommunicerar med sin personal dagligen med hjalp av olika
tekniska verktyg sasom mejl, slacks, teams, telefon eller gruppchattar. Manga av dem tar
da ett samtal eller bokar ett méte for dessa typer av avvikelser. Exempelvis uttrycker sig
Anna enligt foljande: ”Ja men skulle jag ha misstankar da maste jag ju satta mig ner och
prata med personen i fraga. Det finns ju som ingenting annat &n att séga att "Jag upplever
att ja...”. Da behovs det ju en diskussion. Kommunikation.”.

Vidare menar Carl att han inte stott pa nagot liknande problem &nnu men om det skulle
ske nagra avvikelser sa kommer han se éver om den hybrida arbetsformen passar den
medarbetaren eller inte. Déremot hanterar Krister avvikelser och annan misskétsamhet
pa sa satt att han rapporterar det i forsta hand till ledningsgruppen, for att sedan fora en
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diskussion om varfor det blev som det blev och hur man kan forebygga att det inte
upprepas.

5.5.4 Utmaningar med kontroll

Manga av respondenterna vittnar om att de upplever en del utmaningar med styrning och
uppféljning vid hybridarbete. Albin upplever en del svarigheter att halla koll pa hur
medarbetarna kommunicerar med kunder och deras tonldge gentemot dem nar de inte
arbetar pa kontoret. Stina kanner ocksa att det ar svart att veta och halla koll pa hur
medarbetarna beter sig mot kunderna. Daremot papekar hon att man kan aterkoppla till
varandra om hur det har gatt under kundmaten for att bilda sig en uppfattning. Hon tror
aven att det kommer bli viktigare med styrning och uppféljning av prestationer och
leveranser i framtiden vid hybridarbete, med exakt hur det ska ga till vet hon inte. Vidare
menar Albin att man kan tappa den dagliga kontrollen vid distansarbete, han ger som
exempel att det ar lattare att dubbelkolla med en medarbetare om dem har fakturerat en
grej nar de ar pa kontoret dn vad det ar att behGva starta ett teamsmote for det. Han séger
att han upplever att det ar svarare att mata de mjuka vardena, att man exempelvis inte kan
fa samma kansla om hur nagot fungerar inom arbetsgruppen. Han tror dven att det blir
svarare att kontrollera hur arbetet utfors hos de mer juniora rollerna samt att kompetensen
blir samre for att man saknar det dagliga utbytet. “Ar man valdigt kompetent, kanske det
ar lattare att jobba hemifran. Men jag tanker att likval som jag inte startar ett teamsmote
for att saga att du gjorde bra lekar sa startar man kanske inte ett teamsmaéte heller om
man ar juniorkonstruktor for att fraga en enklare fraga till den seniora. Utan man
forsoker kanske I6sa det sjalv och da drar det ivéag i tid mot for om man hade suttit har
pa samma yta, liksom da hade jag bara kunnat *Jo [namn], kan man gora sa har?’ Sa jag
tror att i det 1dnga loppet sa blir kompetensen samre i och med att man inte har det har
dagliga utbytet.”.

Krister & andra sidan kanner att det ar svart att bedoma prestationer nar medarbetarna
arbetar pa distans, han har darfor svart att se nagra fordelar med just styrningen av arbetet
vid hybrida arbetssammanhang. Han uttrycker sig enligt foljande: “Och just det dar med
huruvida man ska kunna bedéma nagon som ar hemma. Ja, man kan beddma det utifran
resultatet. Men det finns ju andra yrkesroller hos oss som inte syns lika tydligt, sysslar
man med marknadsforing eller vad det nu kan vara sa finns det liksom inga konkreta
grejer som jag kan titta pa och se okej, det har ar ju jattebra. Har har man lagt ner mycket
tid. Sa den &r svar, den ar valdigt svar vill jag pasta.”. | kontrast upplever inte Lars nagra
svarigheter med kontroll vid hybridarbete. Nagot som han daremot tar upp ar att han vill
folja upp prestationer men kanner att tiden inte finns for det nar man &r pa olika stéllen.
Mattias pratar om att det ar svart att veta till vilken utstrackning kontroll ska utévas da
méanniskor &r olika. Han beskriver det som att en del foredrar och forvantar sig mer
sjalvbestimmande samt eget ansvar och gillar diarfor inte att man “tittar Gver axeln” pa
dem. Medan andra ser det mer som att man som chef bryr sig om medarbetarna och deras
prestationer.

Det framkommer dven att respondenterna ser en del risker med for mycket kontroll. Bland
annat tror Carl att for mycket fokus pa prestationsméatning kan skada medarbetarhalsan
och aven leda till att man tappar fokus pa den manskliga dimensionen. Han beskriver det
enligt foljande: “Det som far framst till, ar ju att man kanske kénner att det ar mycket
fokus pa resultat att det hela tiden mats. For allting ar méatbart, allting i en sadan héar
organisation finns pa skarmar. Det blir tydligt hur man presterar och om det ar for
mycket fokus pa det utan att 1agga in den mellanméanskliga sa tror jag att man kan kénna
att: de ar ingen som bryr sig om det. Utan du ska bara prestera, vem eller vad du ar som
manniska, alltsd hur du mar och s, det &r inte riktigt relevant. Sa darfor tror jag det ar
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viktigt att ocksa kanna *Jamen hur mar du? Hur, vad &r din kansla?’. Men det &ar absolut
risken och det tror jag att [organisationens namn] och sékert manga andra liknande
organisationer har stott pa valdigt mycket och gor aven idag, for det ar en
tavlingsinriktad miljo, det ar prestationsbaserat och det ar mycket sadana personer som
drar sig till den har typen av jobb sa att man faller nog latt i den fallan.”.

Albin i sin tur tror att for mycket kontroll kan kvéava nyfikenheten och entreprendrskapet.
Motivationsbrist kan lattare férekomma om det blir for mycket fokus pa styrning och
uppfoljning, papekar Anna. “Men risken ar ju alltid att du kan tappa motivationen bland
medarbetarna, att det blir lite for byrakratiskt sa att sdga. For tappar man motivationen
hos medarbetarna sa ar man ju illa ute. Det ar det absolut viktigaste.”.
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6. Analys och diskussion

| detta kapitel kommer empirin att analyseras och diskuteras. Kapitlet inleds med en
analys av respondenternas generella upplevelse av hybridarbetet och arbetet med
organisatorisk kontroll for att ge en inledande forstaelse av resultaten. Darefter kommer
faktorer som identifierats tillhdra ledarnas upplevelse av organisatorisk kontroll att
analyseras. Dessa faktorer ar foljande: den hybrida arbetsplatsens utformning, synen pa
ledarskap, manskliga interaktioner samt prestationsmatning och styrning. Avslutningsvis
sammanstalls analysen for att mynna ut i en konceptuell modell som férklarar samspelet
samt de utmaningar och mojligheter som faktorerna innebar.

6.1 Generella upplevelser

Empirin talar for att det foreligger en positiv attityd till att vara ledare i hybrida
arbetssammanhang. Respondenterna har en generell instélining om att hybridarbete som
arbetsform kommer att bli alltmer etablerad, pa sa satt har de accepterat deras
ledarskapssituation till att ha medarbetare som arbetar bade pa plats och pa distans.
Resultaten tyder ocksa pa att det fungerar bra vad géller arbetet med organisatorisk
kontroll samt att de har hittat ett tillvagagangssatt som fungerar for dem. Empirin visar
aven att de inte har upplevt nadgra omfattande problem med organisatorisk kontroll i deras
ledarskap. Déaremot visar det empiriska materialet ocksa att det finns ett antal faktorer
som tillhor ledares upplevelse av arbetet med organisatorisk kontroll. Dessa faktorer kan
innebara bade mojligheter och utmaningar for ledare.

6.2 Den hybrida arbetsplatsens utformning

Den hybrida arbetsplatsens utformning ar en av faktorerna som visat sig tillhéra hur
ledare upplever arbetet med organisatorisk kontroll. Med den hybrida arbetsplatsens
utformning talar vi om riktlinjer och policys, ledares grundldaggande attityd till platsen
samt organisationens kontext, som alla & med och formar upplevelserna.

Empirin beskriver att det endast ar nagra av respondenterna som har utvecklat policys
och riktlinjer for hybridarbetet. Enligt Yang et al. (2023, s. 69) &r det viktigt att ledare
faststaller och kommunicerar tydliga riktlinjer for att arbetet ska ske pa ett sa effektivt
sétt som mojligt vid hybridarbete. Allt fler av respondenterna har dock riktlinjer som
galler forhallningsregler vid digitala moten. Exempelvis principer om att kameran ska
vara pa, aktivt deltagande, att man ska vara i tid och att inte glémma bort de som deltar
digitalt (i det fall att 6vriga befinner sig pa plats). Det framkommer &ven att en av
respondenterna hade velat utforma en policy for att skapa mer ordning kring det hybrida
arbetet. En annan ndmner &ven att dem hade behovt en policy om dem var en storre
organisation. Detta tyder pa att det finns en enad bild hos respondenterna om att det vid
hybridarbete &r viktigt att ha nagon typ av riktlinje att forhalla sig till, och da framforallt
vid de digitala motena. Enligt Mitchell och Brewers (2022, s. 6-7) sjunde nyckelstrategi
ar det viktigt att ha tydliga agendor och syften vid moten dar alla ocksa kanner sig
inkluderade oavsett om man deltar fysiskt eller digitalt. Forfattarna menar &ven att det ar
nodvandigt att etablera och skapa tydliga policys och forhallningssatt i flera kanaler, bade
for digitala moéten, kommunikationspraxis och arbetsmiljon i sin helhet for att skapa
ordning och klarhet for arbetsgruppen (Mitchell & Brewer, 2022, s. 4). Vi ser framforallt
att forhallningsregler vid digitala moten anses vara viktigt. Empirin ger indikationer pa
att en trolig anledning till detta kan vara att man som ledare vill sakerhetsstélla att digitala
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moten halls pa ett effektivt och produktivt satt och att alla medarbetare kéanner sig
inkluderad i diskussionerna.

Vidare kan vi ur empirin se att installningen till hybridarbetet &r relativt lik mellan
respondenterna. Resultaten tyder pa att hybridarbete ar en arbetsform som fungerar och
underlattar pa manga satt, ibland &ven effektiviserar delar av arbetet. Flera av
respondenterna upplever att det skapar béttre forutsattningar for bade dem sjalva och sina
anstallda. Dels finns det utrymme for att kombinera vardagssysslor med arbetet, sdsom
att slappa in en hantverkare och samtidigt delta i moten, dels béattre forutsattningar for att
fa ihop livspusslet som smabarnsforalder. Sammantaget tyder detta pa att den hybrida
arbetsplatsen upplevs ha manga fordelar. De empiriska fynden indikerar ocksa pa att den
plats man befinner sig pa, vare sig det ar pa kontoret eller pa distans, inte har nagon vidare
betydelse for arbetet i sin helhet. Manga respondenter uttrycker att effektiviteten eller
prestationerna inte har forsamrats bara for att man arbetar pa distans ibland. De tror
snarare att det ar positivt i den mening att man kan samla energi och 6ka fokuset eftersom
det finns mindre storningsmoment. Det framkommer &ven att kompetensforsorjningen
kan bli battre pa grund av att man inte behover tanka pa den geografiska placeringen vid
rekrytering. Empirin visar ocksa att man har ett generellt tankesatt att likaval som att
tekniken kan strula bade pa plats och pa distans kan medarbetare misskéta arbetet bade
pa plats och pa distans. Sammantaget kan vi tyda att platsens betydelse inte verkar spela
nagon roll for respondenterna. De menar att arbetet kan utforas lika bra hemifran som pa
kontoret, och i vissa fall kan arbete hemifran till och med vara att féredra. A andra sidan
ger empirin ocksa starka indikationer pa att kontoret fortfarande har en viktig roll i en
hybrid arbetsmilj6 nér det galler de sociala relationerna, arbetet med organisatorisk
kontroll och arbetet i helhet. Det med tanke pa att de flesta framst valjer att arbeta pa
kontoret majoriteten av sin tid. Empirin ger saledes en kénsla av att den hybrida
arbetsplatsen passar respondenterna valdigt bra. De uppskattar férdelarna med att arbeta
hemifran, men tycker ocksa att det ar viktigt att traffa sin personal pa plats da och da.

Ett annat intressant fynd fran empirin ar tron om att kontrollspannet har en betydelse for
upplevelsen av det hybrida arbetet och kontrollen. Det framkommer bland annat att
manga tror att storleken pa organisationen och vissa yrkesroller kan forsvara arbetet. De
tror aven att deras upplevelser skulle se annorlunda ut i arbetet med organisatorisk
kontroll. Med tanke pa att de ledare vi har intervjuat framforallt arbetar pa mindre
organisationer och att deras generella uppfattning av bade kontrollen och hybridarbetet
ar positiv anser vi att detta ar en intressant reflektion. Det kan saledes diskuteras huruvida
kontexten kan ha en eventuell betydelse i arbetet med organisatorisk kontroll vid
hybridarbete.

6.3 Synen pa ledarskap

Synen pa ledarskap dr en annan faktor som vi har identifierat tillnor ledares upplevelser
av arbetet med organisatorisk kontroll i hybrida arbetssammanhang. Det framkommer
fran empirin att hur man &r som ledare, vad man vardesatter i arbetet och vad man anser
ar viktigt i arbetsrelationer ar en del av det som formar respondenternas upplevelser.
Eftersom respondenterna inte kan kontrollera sin personal i samma utstrdckning som om
de hade arbetat helt kontorsbaserat blir andra beteenden mer centrala.

Var empiri visar pa att man som ledare vill vara Gppen, transparent, lyhord, men
framforallt visa och bygga ett fortroende gentemot sina medarbetare. Ledare ser dessa
beteenden och egenskaper som extra viktiga i en arbetsmiljé dér medarbetarna arbetar
bade pa kontoret och pa distans. Respondenterna namner att de upplever att bland annat
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Oppenhet och transparens skapar mer engagemang i arbetet bland medarbetarna. Att vara
Gppen i arbetet ar dven nagot som ingar i Mitchell och Brewers (2022) strategier for ett
effektivt hybridledarskap. Empirin visar att lyhordhet &r viktigt i arbetet vad galler
effektiviteten och maluppfyllelsen. Respondenterna menar att man bor vara lyhord for att
i ett tidigt skede kunna fanga upp oonskade avvikelser i arbetet som kan stéra
prestationerna. Vidare betonade manga av respondenterna vikten av att bygga och
uppratthalla ett fortroende pa olika satt, vilket indikerar att det ar en central del i deras
ledarskap. Fortroende upplevs oka trivseln och positiviteten bland medarbetarna dar
ledaren forsoker agera som ledstjarna, visa vagen samt arbeta med arlighet och stéttning
for att bygga upp ett starkt fortroende. Empirin tyder saledes pa att arbetet med att bygga
fortroende tar mer plats i det hybrida ledarskapet for att samordna den hybrida
organisationen i ratt riktning. Detta resultat liknar vad nagra forfattare hittat (t.ex.
Blumenfeld et al., 2020; Gupta och Pathak, 2022) angéaende att fortroende blir en allt
viktigare del i virtuella arbetsmiljoer och arbetet med organisatorisk kontroll. Daremot
menar Gupta och Pathak (2022, s. 11) att integritet och fortroende kan bli ett etiskt
problem med orsak av bristande fysiska interaktioner som kan skapa en ké&nsla av misstro
och missndje i arbetsgruppen. Ingen av respondenterna har dock varken uttryckt att de
upplever eller tror att detta kan vara ett etiskt problem eller svarighet pa nagot sétt.
Respondenterna ger snarare ett intryck om att fortroende ar valdigt viktigt och fungerar
bra.

Det framkommer vidare att manga av respondenterna anser att gruppsammanhallning ar
viktigt for att ledarskapet och arbetet ska fungera eftersom man inte tréffas fysiskt varje
dag. Vad galler gruppsammanhallning pratar manga av respondenterna i termer av
samhdrighet och delaktighet. Man forsoker inkludera alla for att skapa en gemensam
forstaelse samt teamkansla for att arbeta mot organisationens och gruppens malsattningar.
Respondenterna upplever att samhdrighet 6kar medarbetarnas anstrangningar och vilja
att arbeta mot malsattningarna eftersom de kénner sig mer inkluderade och delaktiga i
arbetet. Dessa resultat stodjs av Gentilin och Madrigal (2021) som menar att det i virtuella
miljoer ar viktigt att ledare bygger upp en gruppsammanhallning i arbetsgruppen. Det
finns darfor indikationer pa att gruppsammanhallning aven &r viktigt i hybrida
arbetsmiljoer. Vidare namner respondenterna dven att de ser pa sitt ledarskap utifran
ansvar pa olika satt, exempelvis ett generellt ansvar 6ver medarbetarna, lénsamheten,
affarerna, kostnaderna, arbetet och organisationsutvecklingen. Enligt Mitchell & Brewer
(2022, s. 2) har ledare ett ansvar i att utforma en fungerande hybrid arbetsplats som gar i
linje med organisationens malsattningar. Detta tyder pa att aven om fortroende och
oppenhet har blivit mer framtradande i respondenternas syn pa ledarskap sa anses det
fortfarande vara viktigt att bibehalla ett fokus pa sitt 6vergripande ansvar, som beror just
I6nsamhet, utveckling och afférerna.

Empirin tyder aven pa att det upplevs viktigt i det hybrida ledarskapet att arbeta med
malsattning pa olika satt. Manga respondenter menar att arbetet med inkludering,
samhorighet och ansvar ar viktigt for just maluppfyllelse. Det framkommer &ven att flera
respondenter tycker det &r viktigt att na gemensamma mal, styra medarbetare att arbeta i
enlighet med uppsatta mal samt fa dem att arbeta effektivt mot malen. | enlighet med
Pianese et al. (2022, s. 2) bestar organisatorisk kontroll av en uppsattning mekanismer
som syftar till att anpassa medarbetarna mot just organisationens ambitioner och mal.
Malséttning och maluppfyllelse ar saledes centrala delar av organisatorisk kontroll.
Empirin pekar ocksa pa att man anvander mal som en riktlinje i sitt ledarskap for att styra
och reglera arbetsgruppen mot de organisatoriska malen, likt det Das och Teng (1998, s.
492-493) menar pa ar en kontrollants huvudsakliga uppgift.
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Sammantaget ger empirin indikationer pa att det finns en gemensam uppfattning om att
ledarskapet ar viktigt i hybrida arbetssammanhang och i arbetet med organisatorisk
kontroll. Det tyder pa att nar man &r ledare for en hybrid arbetsgrupp, som emellanat &r
fysiskt distanserade fran varandra, blir det bland annat viktigt med fortroende,
samhdrighet, ansvar och att arbeta med malsattning. Vart resultat om att det ar viktigt
med att arbeta med malsattning gar i linje med Mehtab et al. (2017, s. 184) pastaende om
att ledare i virtuella miljoer maste 6vervaga att ge mer ansvar till medarbetarna och istéllet
fokusera pa deras motivationsniva for att malsattningen ska uppfyllas pa ett effektivt sétt.
For att frihet under ansvar ska fungera enligt vara respondenter, kravs det att man jobbar
med just motivation och engagemang genom att inkludera personalen vilket i sin tur
effektiviserar maluppfyllelsen.

6.4 Manskliga interaktioner

Manskliga interaktioner, vilket syftar pa de sociala relationerna, medarbetarhélsa och
andra arbetsrelaterade interaktioner, ar ytterligare en faktor som pavisats tillnora ledares
upplevelser av arbetet med organisatorisk kontroll. Fran empirin kan vi se att
socialisering, maende och relationer anses vara minst lika viktigt som prestationer och
effektivitet i arbetet. Empirin indikerar att den hybrida arbetsmiljon begransar vissa delar
av interaktionerna i arbetet, exempelvis mojligheten till de personliga konversationerna
som man mestadels far tid till vid kaffemaskinen, i korridoren eller under raster. Fysiska
traffar pa kontoret verkar darfor vara viktigt for respondenterna da det &r under dessa
typer av interaktioner som de kan fa en béttre kansla 6ver medarbetarnas allmanna status,
exempelvis hur dem mar och saker som hander i privatlivet. Sddant som kan vara viktigt
for att skapa goda relationer och ett dmsesidigt fortroende med sina medarbetare.
Dessutom verkar dessa typer av interaktioner ocksa vara viktigt for arbetsgruppen i sin
helhet och den fér allmanna trivseln, da manga av respondenterna anser att socialisering
ar nagot som alla behover. Det niamns aven att det kan vara svarare for ledare att
socialisera sig med introverta personer vid digitala moten, eftersom dessa gérna inte tar
for sig i sadana sammanhang. Detta ger ytterligare indikationer pa att kontoret fortfarande
spelar en betydande roll i hybrida arbetssammanhang for de sociala interaktionerna som
tidigare diskuterats.

I en studie av Ramana och Krishna (2022, s. 7) som handlar om framtidens arbetsplats,
den hybridarbetsplatsen, och dess konsekvenser pa kommunikation och
ledningsfunktioner for anstallda kommer de fram till att den informella kommunikationen
ar ett stort problem vid hybridarbete. Enligt forfattarna ar informell kommunikation sadan
som vanligtvis sker i fikarummet eller korridorerna och innefattar att prata om det privata
livet, bygga sociala relationer samt att be om eller ge mer st6ttning. De forklarar att
effektiv kommunikation, bestaende av bade informell och formell kommunikation leder
till hdgre engagemang, organisatoriskt gynnsamt beteende och jobbtillfredstéllelse. For
att inte ga minste om detta menar Ramana och Krishna (2022, s. 16) att ledare i hybrida
arbetsformer bér uppmuntra sin personal att ses fysiskt atminstone en gang i veckan. | det
fall personalen befinner sig pa olika platser kan man orda ett informellt virtuellt mote for
att skapa en mojlighet att socialisera sig med sina kollegor. Det framgar fran var empiri
att respondenterna pa olika satt forsoker uppmuntra sin personal till att ses fysiskt pa ett
eller annat satt. Nagra exempel som kommit upp &r “walk-and-talks”, aktiviteter for att
locka folk till kontoret, eller specifika dagar da alla ses pa kontoret.

Vidare talar empirin for att det kan vara svart att se hur medarbetarna mar om det gar for

langt mellan gangerna for ett fysiskt mote. Den allmanna uppfattningen verkar vara att
man vid distansarbete tappar tillfallen att kunna snappa upp maendet vid exempelvis
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kaffemaskinen eller se medarbetaren i person. Det kan ocksa innebara att man forlorar
viktiga dimensioner som att kunna anvénda sina sinnen for att beddma sin personals halsa
bakom en skarm, vilket dven det indikerar pa att de sociala interaktionerna har en viktig
del i att uppfatta medarbetares maende. Detta tyder pa att det finns en enad bild om att
maende marks tydligare pa kontoret dar man traffas fysiskt, vilket dven det styrker
kontorets viktiga roll. A andra sidan vittnar ménga att de sjilva inte ser ndgra problem
med att se maendet, respondenterna menar att de anda har fysiska traffar regelbundet pa
kontoret samt att det inte hinner ga sa langt mellan gangerna. Detta ger indikationer pa
att sa lange man som ledare ser till att sina medarbetare kommer till kontoret regelbundet
sa minskar det risken med svarigheterna att se medarbetarnas maende.

Syftet med att vilja ha insyn i medarbetarnas maende tror vi forfattare eventuellt kan
forklaras med att det ger en slags kontroll for ledare att se till att de presterar i sin fulla
kapacitet. Det ar allmant kant att en persons mentala och kanslomassiga tillstand kan
paverka deras prestation pa jobbet. En person som mar daligt kan ha svart att koncentrera
sig, vara produktiv och ta initiativ. Det kan ocksa ga ut 6ver personens férmaga att
samarbeta och kommunicera med kollegor. Vi, forfattare, ser i sin tur en koppling med
maendet och den organisatoriska kontrollen eftersom en ledare som har en medarbetare
som inte presterar till fullo pa grund av att denne mar daligt kan ha en negativ inverkan
pa organisationen som helhet. Det skulle exempelvis kunna leda till att personen missar
viktiga deadlines eller orsakar forseningar i projekt. Enligt Malhotra et al. (2007, s. 61)
kan ledare pa en traditionell fysisk arbetsplats battre observera nar medarbetarna behéver
mer fokus, riktning eller resurser. Forfattarna forklarar daven att en ledare som har sin
personal pa distans inte har samma férmaga till dessa fysiska observationer. Sammantaget
tyder detta pa att ledare som traffar sin personal fysiskt har storre mojligheter att agera
snabbare nar nagon mar daligt, och pa sa satt forhindra att det gar ut dver arbetet i sig.

Empirin visar ocksa pa att det finns tillfallen dar fysiska eller digitala méten &r att foredra,
overlag ar dock de flesta enade om att det fysiska motet ar battre i manga situationer.
Framforallt verkar de fysiska moétena vara béttre och mer underlattande for just
interaktionerna mellan alla i gruppen. Exempelvis visar resultaten att manga foredrar
fysiska moten vad galler personalfragor och feedback medan andra foredrar fysiska
moten i situationer dar det &r manga deltagare. Det tyder ocksa pa att manga upplever att
det &r lattare att fanga upp spontana fragor, lasa av kroppssprak, kanslor och stamning vid
fysiska méten. Aven engagemanget upplevs bli battre, en slags tro pa att man blir starkare
tillsammans, likt att tréana infor ett lopp fungerar battre med kamrater &n sjalv. A andra
sidan visar resultaten att de digitala motena foredras under vissa omstandigheter.
Exempelvis kan loneforhandlingar, utvecklingssamtal och jobbigare samtal vara lattare
att ta digitalt, bade for ledare och personal.

6.5 Prestationsmatning och styrning

Den sista faktorn som visat sig tillhdra ledares arbete med organisatorisk kontroll &r
prestationsméatning och styrning. | denna faktor inkluderas alla mekanismer som ledare
anvander for att anpassa anstalldas kapaciteter och prestationer for att uppna
organisationens ambitioner och mal. Prestationsmétning och styrning innefattar saledes
det mer praktiska tillvagagangssattet, forvantningar och krav samt uppféljningen som
ledare anvander sig utav for att uppna organisationens mal.

Empirin visar att krav och férvantningar ar nagot som alla staller pa sina medarbetare nar

de jobbar hemifran. Daremot namner flera att kraven &r densamma som om dem hade
varit pa kontoret, det vill sdga att arbetsuppgifterna ska utforas oavsett plats. Detta skulle
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kunna liknas med Kirsch (1996, s. 2) definition av beteendekontroll som innebar att
ledaren formulerar specifika regler och procedurer, som kommer leda till 6nskade resultat
om dem féljs. Enligt Piccoli och Ives (2003, s. 368) ar typiska mekanismer for
beteendekontroll att faststalla tydliga arbetsuppgifter och specificeringar av regler. De
empiriska fynden tyder darfor pa att en vanlig typ av kontroll som ledarna anvénder sig
utav &r beteendekontroll i form av att kommunicera de arbetsuppgifter som ska goras,
oavsett om arbetet sker pa kontoret eller pa distans. Vara resultat stodjs saledes av
Downes et al. (2023, s. 5) resultat om att ledare inte helt 6vergatt till resultatbaserad
kontroll for att kompensera de begransade mdjligheterna att observera beteenden som
distansarbete inneb&r. Enligt Downes et al. (2023, s. 5) kan arbetets karaktér vara en
mojlig anledning till att resultatkontroll inte anvands i samma utstrackning. Forfattarna
baserar detta pa Eisenhards (1989, s. 62) konstaterande om att vissa uppgifter kraver
gemensamma insatser, vilket gor att det kan vara svart att mata resultaten. Fran empirin
kan vi daremot inte uttala oss om detta &r anledningen till att resultatkontroll inte anvands
i samma utstrackning. Vi ser dock indikationer pa att flera av respondenterna har namnt
interaktioner som en viktig del i deras arbete, vilket i sin tur kan tyda pa att viss del av
arbetet gors tillsammans i grupp och darav kan vara svart att mata enskilda resultat.

Nér det géller ledarnas sétt att arbeta med styrning kan vi dven se tendenser av att andra
typer av kontrollmekanismer férekommer. En av respondenterna namnde att rekrytering
av personal kan vara ett forsta steg i att kunna styra sina medarbetare mot ratt riktning.
Respondenten menar att man som ledare da har mojlighet att avtala och forklara vad som
galler. Detta gar i linje med klankontroll som Kirsch (1996, s. 3) forklarar innebar en
anvéandning av urvalsprocesser och sociala mekanismer for att kontrollera ménniskors
beteende. Respondenten i frdga menade att rekryteringsprocessen ar den absolut viktigast
processen for att se till sa att medarbetarna arbetar i linje med foretagets generella mal
och intressen. Aven om det bara var nagra fa av respondenterna som uttryckligen sa att
det ar resultatet och outputen som &r det viktigaste, visar var empiri pa att méatbarhet ar
en central del i mangas arbete. Utifran detta kan vi tolka att aven den andra typen av
formell kontroll, narmare bestamt resultatkontroll, ocksa &r en typ av kontroll som ledarna
anvander sig av vid hybridarbete. Enligt Ouchis ramverk (1979) kan resultatkontroll
anvandas om det ar mojligt att mata organisationens 6nskade resultat. Vid utférande av
denna typ av kontroll utvéarderas den kontrollerade utifran hur val den uppnar forvantat
resultat, oberoende av processen eller det beteende som uppvisades. Flera av
respondenterna namnde att det ar utfallet och inte sjalvaste séttet eller tiden uppgiften
utfors pa ar det viktigaste.

Ur empirin kan vi se att frihet under ansvar ar vanligt forekommande bland ledarnas satt
att styra sina medarbetare. Respondenterna namner att dem tillater sina medarbetare att
styra sin arbetsdag sa lange de haller sig till deadlines och att det inte paverkar arbetet i
sig. Fran empirin kan vi dven utlasa att malstyrning ar en viktig del i ledarnas arbete med
kontroll. Flera av respondenterna namner att inkludering och samhdrighet ar viktigt just
vid utformningen av malen. Detta ar nagot vi kan dra paralleller till tva av funktionerna i
Flamholtzs (1996) ramverk for kontroll, *autonomi med kontroll” och ’betoning av mal’.
Fran empirin kan vi aven se att nagra av respondenterna uppmuntrar sin personal till att
ta pauser och aktivera sig under sin arbetsdag. Dem menar att det &r extra viktigt just nar
personalen jobbar hemifran eftersom det da ar lattare att man bara jobbar pa och glommer
bort att ta pauser. Enligt Steude (2021, s. 81) staller det flexibla arbetssattet nya krav pa
det virtuella ledarskapet vad galler just att bibehalla en balans mellan privatliv och arbete
for sina medarbetare. Denna teori och resultaten fran var empiri visar pa att ledare far ett
annat ansvar i att arbeta for att skapa en bra arbetsmiljo, inte bara ndr medarbetarna jobbar
pa kontoret utan aven nar de jobbar hemifran.
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Nér det galler uppfdljning av arbetet visar empirin att olika typer av avstamningar i form
av  uppfoljningsmoten, medarbetarsamtal och  veckoavstdmningar &r vanligt
forekommande. P& dessa moten foljer ledarna upp hur arbetet gar, vad som fungerar bra
och mindre bra, ifall ndgon behdver mer stéttning, hur man ligger till tidsmassigt etcetera.
Respondenterna ndmner att uppfoéljningsmdéten ar en del i deras dagliga arbete med
styrning och uppf6ljning, men det framkommer &ven att respondenterna anvénder moten
som ett satt att folja upp nar nagot avviker fran deras forvantningar. Vidare anser dock de
allra flesta att det oftast ar latt att upptacka sadana problem i tid eftersom det mesta ar
matbart i deras arbete. Av den anledningen ser dem inte heller att de behdver kontrollera
sin personal dagligen. Summerat kan vi se att moten &r en viktig del av ledarnas
upplevelse av kontroll, da alla anvander dem pa ett eller annat satt for att sakerhetsstalla
att medarbetarna arbetar i linje med organisationens mal.

Fran empirin kan vi dven se att kommunikation pa olika sétt spelar en viktig roll nar
arbetet sker i en hybrid arbetsmilj6. En majoritet av respondenterna uppgav att de
kommunicerar med sin personal dagligen med hjélp av olika tekniska verktyg. Exempel
pa dessa kan vara teams, slacks, mail, telefon eller gruppchattar. Ur empirin framgar det
att respondenterna anvander dessa tekniska Iésningar for att bland annat effektivisera sitt
arbete, likt Cram och Weiners (2020, s. 71) pastaende om att allt fler organisationer har
borjat anvénda sig av tekniska I6sningar som ett forsok att skapa 6kad processeffektivitet
och forbéttra beslutsfattande. Vidare ndmner respondenterna att deras tata kontakt med
varandra leder till att de inte upplever nagon direkt tappad kontrollforlust Gver arbetet.
Enligt Leclercg-Vandelannoitte (2017, s. 139) kan IT baserad kontroll utdvas pa distans
och nastan ndr och var som helst, vilket leder till att denna typ av kontroll blir subtil och
nastintill osynlig. Vara resultat visar darav att ledare som anvander sig av IT baserad
kontroll har en positiv upplevelse av organisatorisk kontroll, eftersom tekniska lésningar
hjalper dem att kunna kontrollera &ven om personalen inte befinner sig pa plats.

Att styrning och uppfdljning ar en viktig del i ledarnas dagliga arbete ar nagot som visar
sig tydligt fran empirin. Daremot framkommer det &ven att respondenterna tycker att det
kan uppsta risker om man har ett for stort fokus pa just detta. Nagon namnde exempelvis
att det kan skada medarbetarhélsan och leda till att man tappar fokus pa den manskliga
dimensionen. En annan respondent ansag att entreprenorskapet och nyfikenheten kunde
hdmmas och ytterligare en annan att motivationsbrist kunde uppsta. Vara resultat gar
darmed i linje med Flamholtz (1996, s. 597) som menar att det ar viktigt att man hittar en
optimal grad av kontroll, da for mycket kontroll kan leda till byrakrati och for lite till
kaos. Saledes ger empirin indikationer pa att graden av styrning och uppféljning kan vara
en utmaning for ledare i deras arbete med organisatorisk kontroll.

Trots att var empiri talar for att respondenterna inte har upplevt nagra stérre problem med
organisatorisk kontroll vid hybridarbete, sa vittnar &nda nagra pa att det kan finnas vissa
svarigheter. Tva av respondenterna namnde att de ibland kan uppleva en tappad kontroll
ut mot kund. Detta eftersom de inte ser eller hor hur medarbetarna agerar i méten med
kund, rimligtvis med anledning att dessa ofta halls digitalt. Det framgar dock inte fran
empirin hur respondenterna kontrollerar detta pa plats, vilket leder till att man kan fora
en diskussion om huruvida det &r ett problem som uppstar just vid det hybrida arbetet,
eller om det ar nagot som ledarna kan uppleva i vanliga fall ocksa. Daremot kan vi utifran
empirin lasa att respondenterna upplever att det ar lattare att snappa upp nagot nar man
ar pa plats pa kontoret, vilket i sin tur skulle kunna vara anledningen till att man ocksa
upplever att man tappar kontroll ut mot kund nar medarbetarna arbetar pa distans. Om
motena sker pa plats kan man som ledare snappa upp hur en medarbetare bemdéter denne
i dorren eller nar dem smapratar vid kaffemaskinen, dven fast ledaren sjélv inte deltar i
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motet. En annan anledning till att man kan uppleva en tappad kontroll ut mot kund, skulle
kunna vara att métena vanligtvis inkluderar ledaren om de &r pa plats. Men a andra sidan
kdnns denna anledning inte lika rimlig eftersom det vid digitala méten gar att bjuda in
vem som helst, inklusive ledaren i detta fall. Saledes kan vi tyda att en trolig anledning
till att ledarna kan uppleva en tappad kontroll ut mot kund beror pa att dem inte pa samma
satt kan snappa upp smapratet som i sin tur kan vara viktigt for att skapa en bra relation
med kunderna.

Vidare framkommer det fran empirin att det kan vara svart att bedoma prestationen
baserat pa vilken yrkesroll medarbetaren har. Exempelvis namner en av respondenterna
att det kan vara svarare att se hur nagon som arbetar med marknadsforing presterar
eftersom det inte blir lika tydligt hur mycket tid denne har lagt ner pa sitt arbete. Fran
empirin framkommer det aven att de kan vara svart att mata mjuka varden. En annan
svarighet som namns fran en av respondenterna ar att det kan vara svart och veta hur
mycket respektive lite kontroll man bor utféra eftersom manniskor &r olika och har olika
preferenser. Medan vissa foredrar mindre kontroll, finns det ocksa vissa som kénner att
kontroll &r ett satt for ledaren att visa omsorg och vara intresserad av prestationer. Pa
grund av att det endast &r ett fatal respondenter som uttalat sig om dessa svarigheter, kan
vi inte saga att det finns nagon enad bild om att skulle vara vanligt forekommande.
Déaremot ger detta en indikation pa att ledarnas upplevelse av kontroll skulle kunna
paverkas beroende pa vilken typ av arbetsuppgift medarbetaren har samt dennes
personliga preferenser av kontroll.

6.6 Slutgiltig modell

De foregdende avsnitten presenterar de teman som har identifierats genom kodning av
vart empiriska material. Alla delar som har lyfts i analysen har visat sig ha en betydelse
for ledares upplevelse av arbetet med organisatorisk kontroll vid hybridarbete, det vill
sdga den hybrida arbetsplatsens utformning, synen pa ledarskapet, manskliga
interaktioner samt prestationsméatning och styrning. Dessa ar saledes faktorer som tillhor
ledares upplevelser och innebar dven utmaningar och méjligheter som kan uppsta i arbetet
med organisatorisk kontroll. | figur 6 aterfinns en konceptuell modell som illustrerar
sambandet mellan dessa faktorer. Modellen har illustrerats som en triangel for att pavisa
att alla faktorer &r i samspel med varandra som en del i ledares upplevelser av arbetet med
organisatorisk kontroll. Exempelvis aterfinns synen pa ledarskap i triangelns véanstra horn
dar tre linjer har dragits for att illustrera att det finns en lank till respektive faktor. Fran
de 6vriga faktorerna finns i sin tur ocksa tre linjer som illustrerar att alla faktorer
samspelar med varandra.
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Figur 6. Samspelet mellan faktorer som tillhor ledares upplevelse av arbetet med
organisatorisk kontroll.

For att ge ett mer konkret exempel kan samspelet forklaras enligt foljande: | modellen ser
vi att prestationsmatning och styrning samspelar med synen pa ledarskapet eftersom
ledarens varderingar och sétt att leda sin personal kan spela roll for hur styrningen och
uppfdljningen kommer att utformas och genomféras. | sin tur finns en lank mellan
faktorerna synen pa ledarskap och prestationsmatning och styrning till den hybrida
arbetsplatsens utformning. Ledares varderingar och sétt att leda sin personal spelar en roll
for den attityd man har till platsen, exempelvis kommer en ledare med hogt fortroende
och tillit till sina anstallda inte k&nna samma behov av att standigt kontrollera arbetet.
Arbetsplatsen i sin tur blir ddrmed mindre viktigt eftersom personen inte ser att platsen
for att utfora arbetet spelar sa stor roll. A andra sidan kan prestationsméatningen och
styrningen spela roll pa sa satt att de krav och forvantningar man sétter upp paverkar vilka
riktlinjer och policys man utformar for det hybrida arbetet och de digitala métena. Trots
attityden om att arbetsplatsen inte har nagon vidare betydelse for sjalva arbetet sa spelar
den en avgorande roll for de manskliga interaktionerna. Detta eftersom det ar pa kontoret
som man kan se hur personalen mar och forma sociala relationer. Dessutom finns det en
lank mellan de manskliga interaktionerna och prestationsmatning och styrning. Denna
lank pavisar att om man inte traffar sin personal fysiskt kan styrningen och uppfdljningen
forsvaras pa grund av att man tappar de sociala relationerna och indikationer pa
medarbetarhalsan, vilket i sin tur kan paverka hur man presterar. Vidare samspelar synen
pa ledarskap med de manskliga interaktionerna eftersom ledare tycker det ar viktigt med
lyhordhet for att snappa upp avvikelser som kan stéra prestationerna. Dessa avvikelser
har visat sig vara lattare att fanga upp nar man traffas fysiskt, vilket ar en del av de
maénskliga interaktionerna.

Faktorerna som ar i samspel med varandra kan precis som myntet med sina tva sidor
innebdra mojligheter och utmaningar i ledares arbete med organisatorisk kontroll. Likaval
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som att exempelvis manskliga interaktioner kan medféra mojligheter kan de ocksa
medfdra utmaningar. Har man regelbundna traffar kan man béattre uppratthalla de sociala
relationerna och se hur medarbetarna mar vilket ger bra mojligheter att styra dem mot ratt
beteenden och att de presterar battre. Har man daremot inte regelbundna traffar kan det
bli en utmaning att uppticka om nagon mar daligt, vilket i sin tur kan skada
produktiviteten och arbete i sig.
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7. Slutsatser

| detta avslutande kapitel presenteras studiens slutsats for att besvara forskningsfragan
och syftet. Slutsatsen grundar sig i den modell som illustrerats i foregdende avsnitt.
Fortsattningsvis kommer studiens teoretiska bidrag, praktiska rekommendationer och
samhélleliga implikationer. Kapitlet avslutas sedan med begransningar och forslag till
framtida forskning.

7.1 Overgripande slutsatser

Syftet med denna studie var att utforska hur ledare upplever arbetet med organisatorisk
kontroll i hybrida arbetssammanhang med betoning pa vilka utmaningar och mojligheter
det medfor. Den kvalitativa forskningsstrategin 1 kombination med de &vriga
metodologiska valen har gett stod for det empiriska materialet. Totalt genomférdes nio
semistrukturerade intervjuer med ledare inom olika organisationer som bidragit till att
skapa en forstdelse for hur ledare upplever arbetet med organisatorisk kontroll vid
hybridarbete. P& grund av studiens induktiva angreppsatt har befintliga teorier anvants
som en grov referensram under studiens gang, men de har ocksa anvénts for att jamfora
och styrka de empiriska resultaten. Daremot ar det framst den insamlade empirin som
legat till grund for att kunna besvara studiens fragestallning som &r foljande:

Hur upplever formella ledare arbetet med organisatorisk kontroll vid hybridarbete?

Den generella slutsatsen i denna studie ar att det finns fyra faktorer som tillhor ledares
upplevelse av arbetet med organisatorisk kontroll. Dessa faktorer &r: den hybrida
arbetsplatsens  utformning, synen péa ledarskap, manskliga interaktioner och
prestationsmétning och styrning. Med hjalp av den konceptuella modellen som aterfinns
i analysen, se figur 6, gar det dven att utlasa att faktorerna ar i samspel med varandra samt
att de medfor utmaningar och mojligheter i ledares upplevelse av arbetet med
organisatorisk kontroll. Vara resultat visar att ledare upplever fler mojligheter &n
utmaningar vilket leder till var slutsats om att ledare generellt sett har en positiv bild av
arbetet med organisatorisk kontroll.

Vara resultat visar att utformningen av den hybrida arbetsplatsen ar en viktig del bland
ledare och deras upplevelser av arbetet med organisatorisk kontroll. Vi finner att riktlinjer
och policys ar nagot som ledare behdver for att skapa ordning vid digitala moten i en
hybrid arbetsmiljo. Ledares attityd till platsen, det vill sdga betydelsen av att arbeta pa
kontoret eller pa distans, har visat sig att inte spela nagon roll sa lange man som ledare
har byggt upp en fortroenderelation gentemot sin personal. Detta ar nagot som samspelar
med synen pa ledarskap. Vidare ser vi ocksa indikationer pa att kontexten, exempelvis
organisationsstorleken, yrkesroll och ledarens kontrollspann, kan forma ledares
upplevelser med organisatorisk kontroll. Utifran att de ledare som deltagit i studien framst
verkar i sma-och mellanstora organisationer samt att de generellt sett har en positiv
upplevelse av arbetet med organisatorisk kontroll kan kontexten medféra utmaningar.
Resultaten visar namligen pa att arbetet med organisatorisk kontroll kan upplevas svarare
vid exempelvis storre organisationer.

Att ledarskapet har en viktig roll i ledarnas arbete med organisatorisk kontroll &r tydligt,
nagot som stodjs bade fran de empiriska resultaten och den teoretiska referensramen.
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Ledares syn pa sitt eget ledarskap paverkar bland annat hur de ser pa kontroll, det vill
séga vilken eller vilka kontrollmekanismer som de anvéander for att styra sin personal mot
de organisatoriska malen. Det framkommer aven att graden av kontroll paverkas av deras
syn pa ledarskapet. Dér kan vi se att en ledare som antar mycket fortroende i sitt ledarskap
tenderar att ge mer ansvar till sina medarbetare och lita pa att jobbet skots som det ska,
oavsett vart arbetet utfors. | forlangningen innebar detta att dem inte kénner nagot vidare
behov av att kontrollera sin personal pa nagot annat séatt an dem skulle géra om de
arbetade pa plats. Vi kan saledes se att arbetet med att bygga fortroende ar nagot som tar
mycket plats i det hybrida ledarskapet for att driva medarbetarna i ratt riktning. A andra
sidan, kan det bli en utmaning i att driva dem i ratt riktning om man inte har fértroende.
Déa maste man hitta andra satt att hantera och uppratthalla en kontroll Gver arbetet. Det
har dven visat sig att samhorighet och delaktighet &r nagot som ledarna fokuserar pa i sitt
arbete med organisatorisk kontroll. Genom att inkludera sin personal skapar de en
gemensam forstaelse och teamkansla dar man tillsammans arbetar mot organisationens,
arbetsgruppen och de individuella malsattningarna. Sammantaget dras slutsatsen att en
ledare som anammar denna syn pa ledarskap kan uppleva arbetet med organisatorisk
kontroll i hybridarbete som positivt.

Fortsattningsvis har manskliga interaktioner visat sig ha en stor betydelse i ledares
upplevelse av arbetet med organisatorisk kontroll. Aven om ledare generellt sett har en
positiv bild av den hybrida arbetsformen och arbetet med organisatorisk kontroll finns
det vissa utmaningar som man som ledare tacklas med. Detta baseras pa studiens resultat
om att distansen fran sin personal och kollegor kan péaverka bade effektivitet och
motivation. Daremot ar informell kommunikation pa olika satt ett verktyg som ledare kan
anvanda sig av for att motverka effekten som distansarbete far pa faktorn manskliga
interaktioner. Genom att traffa sin personal minst en gang i veckan, dagliga samtala via
tekniska hjalpmedel och andra aktiviteter utdver de arbetsméssiga kan arbetet med
organisatorisk kontroll upplevas lattare.

Det mer praktiska tillvagagangssattet som ledare anvander sig av for att styra och félja
upp sin personal i det dagliga arbetet ar ytterligare en faktor som tillhér ledares
upplevelser. Vi finner att det &r viktigt att ledare stéller sasmma krav och férvantningar
oavsett var man arbetar. Bade moten och daglig kommunikation via tekniska hjalpmedel
anvands for att folja upp att dessa krav och forvantningar efterlevs. Att mata resultat ar
ytterligare ett verktyg som kan anvéandas vid uppféljning. Dessa tillvagagangssatt har
visat sig fungera for att ledare ska kunna bibehalla kontroll dver sin arbetsgrupp oavsett
var de arbetar. Daremot kan en utmaning vara att avgora graden av styrning och
uppfoljning eftersom det kan finnas en risk att kvdva motivation och nyfikenhet, om det
blir for byrakratiskt.

7.2 Teoretiska bidrag

Ett forskningsgap gallande organisatorisk kontroll vid hybrida arbetssammanhang
presenterades inledningsvis i denna studie. Vi fann ingen forskning som sammanlénkar
ledarskap, hybridarbete och organisatorisk kontroll. Framforallt saknades en bild dver
ledares upplevelser av organisatorisk kontroll vid hybridarbete som blivit en allt mer
vanlig och etablerad arbetsform idag. Den forskning som vi tagit del av och ber6r dessa
omraden har bland annat utgatt fran kvantitativa metoder och fokuserat pa perspektivet
av anstallda. Ett bidrag fran var studie ar saledes att vi har bedrivit kvalitativ forskning
utifran ledares perspektiv som har lett till nya insikter inom omradet.
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Studiens intention géllande att tillfora mer teoretisk kunskap och utveckla
forskningsomradet géllande organisatorisk kontroll har dven bidragit till en konceptuell
modell. Modellen &r saledes anvéandbar for att forklara och beskriva vilka faktorer som
tillnor ledares upplevelser samt vilka utmaningar och mojligheter de medfor. | tidigare
forskning har det framkommit att det finns behov av mer kunskap om hur den fysiska
distansen paverkar organisatorisk kontroll (Pianese et al., 2022, s. 13). Var modell har
bidragit med detta genom att belysa de utmaningar och méjligheter som organisatorisk
kontroll i hybridarbete kan medfora. Exempelvis visar var studie att organisatorisk
kontroll paverkas av att man ibland ar fysiskt distanserade fran varandra, vilket gor att
ledare kan uppleva det svarare att se maende bland medarbetare som i sin tur kan skada
produktiviteten. En tidigare studie av Babapour Chafi et al., (2022, s. 17) har lyft ett behov
av att det behdvs mer vagledning till ledare for att hantera den mindre kontroll som
hybridarbete innebar. Var modell bidrar med insikter om att det finns saker som blir
viktiga for att kunna uppréatthalla en kontroll vid hybridarbete. Exempelvis att visa
fortroende, ha regelbundna fysiska tréaffar, etablera riktlinjer och att félja upp arbetet
genom moten. Vikten av fortroende vid distansarbete ar nagot som Blumenfeld et al.
(2020) har forskat om. De kommer fram till att kontroll och dvervakning kan upplevas
som negativt, darfor behovs ett fortroende mellan arbetsgivaren och arbetstagare.
Resultatet i var studie styrks darmed av det som Blumenfeld et al. (2020) kommer fram
till angaende vikten av fortroende. Daremot bidrar var studie dven med att fortroende ar
viktigt i hybrida arbetsmiljoer for att arbetet med kontroll ska upplevas bra.

Studien genererar ytterligare kunskap till forskningen inom organisatorisk kontroll och
mer specifikt nya insikter om upplevelserna av organisatorisk kontroll i en viss typ av
arbetsmiljo. Var forhoppning ar vidare att forskningsomradet blir mer etablerat och
intressant for fler forskare att studera vidare samt utféra mer omfattande forskning inom.

7.3 Samhalleliga implikationer

Var studie har skapat en djupare forstaelse och bidragit med 6kade insikter kring ledares
upplevelser av arbetet med organisatorisk kontroll vid hybridarbete. De samhalleliga
effekterna kopplat till organisatorisk kontroll pa arbetsplatsen ser vi framst vara av positiv
karaktar. Detta eftersom resultatet av denna studie har bidragit med rekommendationer
om hur ledare kan mota de utmaningar som den fysiska distansen har pa organisatorisk
kontroll i en hybrid arbetsmiljo. Att som arbetsgivare kunna erbjuda sina medarbetare
flexibilitet i arbetslivet och samtidigt kunna uppratthalla en kontroll och affarsmassigt
ansvar Over verksamheten kommer pa lang sikt kunna gynna samhéllet i stort. Detta
eftersom mer flexibilitet for medarbetarna kommer leda till mer balans i privatlivet, vilket
i sin tur leder till 6kat valbefinnande, produktivitet och engagemang. Nar medarbetare
mar bra och ar produktiva kommer organisationen i sig bli mer effektiv och uppna sina
mal pa ett mer framgangsrikt satt. Denna dkade produktivitet bidrar till 6kad I6nsamhet
for organisationerna, vilket pa sikt har en positiv inverkan pa samhallet, bade ekonomiskt
och socialt genom hogre skatteintékter och sysselséttning. En annan effekt som studien
kan fa pa samhéllet ar kopplat till resultatet om att ledares upplevelser av arbetet med
organisatorisk kontroll i hybridarbete generellt sett &r positiv. Om fler foretag ser att det
fungerar bra att bibehalla kontroll 6ver verksamheten samtidigt som de anstallda far
bestdmma Over sin egen arbetsplats och tid, ar det viktigt att dem tanker pa vilka
konsekvenser det kan fa for manniskan i sig. Ur var studie kan vi utlasa att for mycket
arbete hemifran kan leda till att man forlorar den sociala kontakten och méjligheten att se
maende hos de anstéllda. Social isolering kan i sin tur fa effekter pa det psykiska och
fysiska valmaende. Av den anledningen ar det viktigt att foretag, i sin stravan efter
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flexibilitet och effektivitet inte forbiser den manskliga interaktionens dimension,
eftersom detta ar avgorande for att framja ett valmaende samhalle.

Studien kommer férhoppningsvis ocksa dppna upp for nya forskningsomraden som kan
ha betydelse for foretagande och ledarskap. Alternativt védcka ett intresse i
forskningsvarlden att undersoka studien vidare eller liknande amnesomraden. | sin tur
Okar detta kunskapsutvecklingen och forskningsaktiviteten i samhallet inom
amnesomradet som idag ar relativt outforskat, ndgot som vidare kan bidra till
foretagsutvecklingen. Den nya kunskapen som denna studie har bidragit med kan ocksa
leda till utvecklingen av foretagspolicys och regleringar for arbetet med organisatorisk
kontroll och den hybrida arbetsplatsen. Detta kan leda till forbattrade beslut och atgérder
for organisationer som har hybridarbete som etablerad arbetsform eller som haller pa att
overga till denna arbetsform.

7.4 Praktiska bidrag

De praktiska bidragen utgérs av riktlinjer och rekommendationer till bade ledare och
organisationer som har hybridarbete som etablerad arbetsform och vill férenkla
hanteringen av arbetet med organisatorisk kontroll. Bidragen kan aven vara av nytta for
de som vill erbjuda hybridarbete till sina anstéllda men som inte etablerat arbetsformen
pa grund av att de inte har hittat ett fungerande sétt att arbeta med organisatorisk kontroll.
Vidare ligger de faktorer som visat sig tillhra ledares upplevelser av arbetet med
organisatorisk kontroll till grund for dessa bidrag. Till att borja med blir det viktigt for
organisationer och ledare att forsta att de fyra faktorerna alla samspelar med varandra i
upplevelserna. Darfor &r en viktig rekommendation till organisationer att inte utesluta
nagon faktor vid utvecklandet av strategier och verktyg eftersom den ena samspelar med
den andra. Vi tror detta ar viktigt for att ledare ska forsta var fokus bor ligga for att
upplevelserna av arbetet med organisatorisk kontroll ska underlattas, men ocksa for att
organisationer ska kunna vidta mer anpassade atgarder till att forbattra samt stodja ledares
arbetsmiljo.

For att komma in pa de mer konkreta rekommendationerna sa bor organisationer utveckla
riktlinjer att forhalla sig till vad galler framst digitala moten. Dessa riktlinjer kan
forslagsvis berdra att kameran ska vara pa, att man ar i tid och att man deltar aktivt. Var
studie visar namligen att det hjélper till att skapa en ordning samt for att sakerhetsstélla
att motena halls pa ett produktivt och effektivt satt. Vidare visar var studie att de
manskliga interaktionerna samt kontoret har en viktig betydelse for att exempelvis battre
kunna se hur medarbetarna mar och for att uppréatthalla de sociala relationerna. Av den
anledningen rekommenderas det att organisationer ser till att samordna fysiska traffar pa
kontoret minst en gang i veckan. Detta for att kunna uppréatthalla en slags kontroll 6ver
medarbetarhalsan men ocksa for att framja trivseln genom att bibehalla de sociala
relationerna.

Att uppratthalla och bygga fortroende ar nagot som ocksa visat sig vara en central del i
synen pa ledarskapet. Var studie konstaterar att det upplevs oka trivseln och positiviteten
bland medarbetare. Darfor rekommenderas ledare att fokusera pa fortroende i sitt
ledarskap genom att forsoka bygga en fortroenderelation till sin arbetsgrupp. Exempelvis
genom att stotta, vara arlig och agera som ledstjarna for att visa vagen. Ytterligare en
rekommendation vad galler ledarskapet ar att arbeta med sammanhallningen i den hybrida
arbetsgruppen eftersom det visar sig 6ka medarbetarnas anstrdngningar och vilja att
arbeta mot malsattningarna. Med tanke pa att en hybrid arbetsgrupp séllan traffas alla
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tillsammans samt att man arbetar bade pa distans och pa kontoret blir det darfor viktigt
att skapa en gemensam forstaelse och teamkansla i gruppen.

Slutligen vill vi dven rekommendera organisationer, och framforallt ledare, att
uppratthalla olika typer av uppféljningar och avstamningar. Detta visar sig vara en viktig
del av ledares upplevelser av organisatorisk kontroll vad géller sékerhetsstallandet av att
medarbetarna arbetar i linje med organisationens mal. Genom att ha regelbundna
uppfoljningar och avstdmningar, exempelvis via moten, medarbetarsamtal och
veckoavstamningar, far ledare en béttre helhetshild 6ver arbetet och kan agera om det
behovs. Dessutom hjélper det ocksa ledare att inte standigt behdva kontrollera sin
personal eftersom de far regelbundna koller 6ver hur det gar, vad som fungerar och inte
fungerar samt hur man ligger till tidsméssigt.

7.5 Begransningar och framtida forskning

Denna studie har undersokt ett amnesomrade som ar relativt outforskat och har begransad
forskning. Av den anledningen finns det en del begransningar men ocksa mojligheter for
framtida forskning. For det forsta kan framtida forskning fordjupa sig i de befintliga
resultaten fran denna studie och utforska nya faktorer eller detaljer som annu inte
upptéckts. Bland annat kan det vara intressant att undersdka och bekrafta resultaten i
denna studie i nya sammanhang eller med nya metoder for att starka giltigheten, men det
ar ocksa viktigt pa det sattet att man bygger vidare framtida forskning baserat pa tidigare
studier. Vidare har vi utfort var studie pa ledare i Sverige, detta kan skapa begransningar
gallande studiens generaliserbarhet med tanke pa att ledares upplevelser av arbetet med
organisatorisk kontroll vid hybrida arbetssammanhang kan skilja sig mellan olika lander
och kulturer. Arbetet med organisatorisk kontroll kan se olika ut i andra lander vilket kan
paverka upplevelserna hos ledare. Framtida studier kan saledes utforska ledares
upplevelser av arbetet med organisatorisk kontroll i andra lander, exempelvis i lander dar
byrakrati och évervakning &r vanliga delar i foretagskulturen.

Vidare har studiens utférande varit begrénsad till langden av en termin vilket har gjort att
vi behovt forhalla oss till ett begransat tidsspann. Om dessa omstandigheter inte fanns att
forhalla sig till hade vi kunnat utféra en stérre datainsamling med fler respondenter. En
storre datainsamling hade kunnat ge en djupare forstaelse for ledares upplevelser av
arbetet med organisatorisk kontroll och eventuellt andra insikter &n vad denna studies
resultat har gett. Exempelvis hade man kunnat se skillnader mellan olika branscher och
ledarbefattningar vid en stérre datainsamling. Att studera skillnader mellan olika
ledarbefattningar och branscher &r saledes ett forslag pa framtida forskning inom detta
amnesomrade. Trots att denna studies empiri ar insamlad fran ledare inom olika branscher
har vi inte tillrackligt med underlag for att se om upplevelserna skiljer sig, det hade
behdvts en storre datainsamling.

I denna studie visar de empiriska resultaten att det finns indikationer pa att kontexten har
en betydelse for ledares upplevelser av arbetet med organisatorisk kontroll vid
hybridarbete. Daremot ar en begransning att studien inte lyckats komma fram till hur den
har betydelse, pa vilket satt och till vilken utstrackning. Ett forslag pa framtida forskning
ar darfor att fordjupa sig i kontextens betydelse for att fa en mer omfattande forstaelse
och aven studera om storlek, bransch, yrkesroll kan ha en paverkan.
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8. Sanningskriterier

| detta kapitel diskuteras de begrepp som hjalper utomstaende lasare att kritiskt
granska studien. Vi presenterar studiens trovardighet och akthet samt resultatens
generaliserbarhet.

8.1.Sanningskriterier

Vid bedémning av studiens kvalitet kommer vi att utga ifran de kriterier som Bryman och
Bell (2017, s. 380-383) sammanstallt fran Guba och Lincolns studier fran 1985 och 1994.
Forfattarna menar att det i kvalitativa studier ar viktigt att utga ifran alternativa metoder.
De sanningskriterier som foreslas att anvandas inom kvalitativ forskning ar enligt Bryman
och Bell (2017, s. 380) trovardighet och &kthet. Saledes kommer vi att granska studien
utifran dessa tva.

8.1.1 Trovardighet

Enligt Bryman och Bell (2017, s. 381) bestar trovardighetskriteriet av fyra delkriterier,
som ér tillforlitlighet, dverforbarhet, palitlighet och konfirmering. Tillforlitlighet uppnar
forskaren genom att ha foljt de riktlinjer som foretagsekonomisk forskning innebér samt
att en korrekt tolkning har gjorts av forskarna vad galler att presentera resultat fran
deltagarna som har studerats (Bryman & Bell, 2017, s. 381). For att uppna detta kriterium
har vi vid skrivandet av empirin och analysen flertalet ganger atergatt till
transkriberingarna for att forsédkra oss om att vi tolkat respondenterna korrekt. Dessutom,
gav alla respondenterna sin tillatelse att spela in intervjuerna med bade ljud och video,
vilket innebér att vi har kunnat aterga till dessa for att fanga upp nyanser som kan ha
forsvunnit eller varit oklara i transkriberingarna. Under sjalva intervjuerna sag vi aven till
att stalla foljdfragor om det var nagot som vi inte forstod for att undvika missforstand.
Ut6ver detta har vi ocksa forsokt att anvanda oss av saker som har varit aterkommande i
vardera respondents svar for att sékerhetsstélla att vi inte forvrangt deras ord eller
verklighet.

Overforbarhet som &r det andra kriteriet forklarar Bryman och Bell (2017, s. 382) handlar
om huruvida studiens resultat & dverforbart i en annan kontext eller inte. Enligt Guba
och Lincoln (1994, refererad i, Bryman & Bell, 2017, s. 382) beddms detta kriterium
utifran hur vl forskaren har beskrivit den studerande gruppen, detta eftersom det kan
hjalpa andra att avgora om resultaten ar éverforbara i en annan kontext. Bryman och Bell
(2017, s. 382) menar dock att kvalitativa studier ofta ar svara att 6verfora till andra miljoer
eftersom forskaren ofta studerar ett sarskilt sammanhang och det unika i en social
verklighet. | denna studie har vi haft som avsikt att uppna en kvalitativ generaliserbarhet
dar vi har analyserat empirin och sokt efter monster och likheter. Genom detta har vi
lyckats identifierat ett antal faktorer som tillhoér ledares upplevelser av arbete
organisatorisk kontroll. Dessa faktorer anses vara applicerbara pa andra relevanta
sammanhang, vi anser saledes att en kvalitativ generaliserbarhet har uppnatts. Daremot,
som tidigare namnt, ser vi aven indikationer pa att kontexten kan ha en betydelse for
ledarnas upplevelse. Studien kan darfor inte svara pa huruvida ledares upplevelser av
arbetet med organisatorisk kontroll vid hybridarbete i andra kontexter, sdsom storre
organisationer eller andra branscher, stimmer 6verens med vart resultat.
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Enligt Bryman och Bell (2017, s. 382) innebar det tredje kriteriet palitlighet att forskaren
presenterar och redogdr for alla delar i processen pa ett fullstandigt satt. Genom att géra
detta kan lasare som inte dr insatta i &mnet beddma och utvardera hur pass den tillgéangliga
informationen stodjer den teoretiska slutsatsen. Under studiens gang har vi noggrant
presenterat och motiverat alla val som har gjorts. Vi har dven latit utomstaende personer
lasa igenom olika delar av studien och tagit del av vardefull feedback fran var handledare
for att reda ut eventuella oklarheter som vi forfattare har missat.

Det sista kriteriet konfirmering handlar om hur vél forskarna av studien lamnar sina egna
asikter och varderingar utanfor och inte later dem paverka utforandet av studien och dess
resultat (Bryman & Bell, 2017, s. 382-383). Vi & medvetna om att det finns en risk att
vara egna personliga asikter och vérderingar har kunnat paverka studien. Dels med tanke
pa den forforstaelse som vi har inom amnet, vilket aterfinns i kapitel 2.2, dels i tolkningen
av intervjuerna. Under studiens gang har vi genomgaende forsokt att ha detta i atanke
eftersom vi vill spegla vara respondenters verklighet korrekt. For att halla vara egna
asikter utanfor har vi flertalet ganger vid skrivandet av empirin och analysen atergatt till
transkriberingarna och sett dver sa att vi gjort tolkningar som skildrar respondenternas
svar.

8.1.2 Akthet

Akthet ar det andra grundlaggande kriteriet som anvands for att bedéma en kvalitativ
studie och bestar i sin tur ocksa av nagra delkriterier (Bryman & Bell, 2017, s. 383). Dessa
ar: rattvis bild, ontologisk autenticitet, pedagogisk autenticitet, katalytisk autenticitet och
taktisk autenticitet. R&ttvis bild innebér att bedéma om studien redogor for en réattvis bild
av respondenternas erfarenheter och asikter. Den kontext som denna studie har undersokt
ar personer som har en ledarbefattning och &r verksam i en hybrid arbetsmiljo. Eftersom
amnesomradet vi studerat ar relativt outforskat har vi haft som mal att fordjupa kunskapen
och oka forstaelsen, darav har personer med olika konstillhérigheter, erfarenheter och
inom olika branscher intervjuats. Detta har i sin tur medfort att vi kunna jamféra
respondenternas olika verkligheter och asikter. For att sakerhetsstalla att bilden som
framkommer &r rattvis har vi i empirikapitlet presenterat citat for att spegla de olika
respondenternas asikter och erfarenheter. Som framkommit i bade empiri och analys har
flera av respondenterna liknade upplevelser av arbete med organisatorisk kontroll, men i
det fall dar nagon av respondenterna har avvikit fran dvrigas svar har vi lyft detta i
empirin. Anledningen till det ar for att se till att alla nyanser av ledares upplevelser
framkommer.

Ontologisk autenticitet innebar att studien ska sakerhetsstélla att de som medverkat far en
storre forstaelse av den sociala miljo som de lever i (Bryman och Bell, 2017, s. 383). |
denna studie har vi utfort kvalitativa intervjuer dar vi har intervjuat nio ledare fran olika
foretag. Respondenterna fick i forvag information om studien vilket gav dem tid att kunna
reflektera dver sin egen sociala miljo och hur de upplevde arbetet med styrning och
uppfoljning vid hybridarbete. Under intervjuerna fick vi bra respons pa fragorna och
manga ansag att det var givande for dem att reflektera 6ver fragorna som stélldes. Flera
av respondenterna visade ocksa intresse for att ta del av den slutliga uppsatsen. Av dessa
anledningar anser vi att den ontologiska autenticiteten har motts. Den pedagogiska
autenticiteten beskriver i sin tur om respondenterna fatt en fordjupad bild av omgivningen
de verkar i, det vill sdga en forstaelse 6ver andras upplevelse i den sociala verklighet de
befinner sig inom (Bryman & Bell, 2017, s. 383). For att uppna detta kriterium har vi
erbjudit alla respondenterna att ta del av den fardigstallda studien. Pa sa satt far de
mojlighet att se hur 6vriga respondenter som befinner sig i samma miljé som dem
upplever arbetet med organisatorisk kontroll vid hybridarbetet.
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Katalytisk autenticitet menar Bryman och Bell (2017, s. 383) handlar om huruvida de
som deltagit getts mojlighet att forandra sin situation. Den taktiska autenticiteten innebar
i sin tur om studien har mojliggjort forutsattningar for detta. Det ar svart att saga ifall
respondenterna som deltagit i denna studie kommer att fordndra sitt satt att arbeta med
organisatorisk kontroll. Daremot har studien bidragit med praktiska rekommendationer
som respondenterna far ta del av. Dessa rekommendationer mojliggor att dem kan
reflektera Gver sitt arbetssatt och ett incitament till att driva en forandring.
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Appendix

Appendix 1: Forsta utskick till potentiella respondenter
Hej,

Ella och Johanna heter vi och studerar Civilekonomprogrammet med inriktning Service
Management pd Handelshogskolan vid Umea universitet. Vi ar nu i full gang med att
skriva vart examensarbete som behandlar ledare i hybrida arbetssammanhang vilket blivit
en allt vanligare arbetsform idag.

For att lyckas slutfora denna studie behover vi din hjélp! Vi har nu paborjat sokprocessen
for potentiella deltagare att intervjua och vi &r ndmligen intresserade av att intervjua dig
framdver. Vi planerar att genomfdra intervjuerna under veckorna 12-14. Ditt deltagande
kommer att vara pseudonymt och du far sjalvklart ta del av studiens resultat efterét.

Om detta later intressant eller om du har nagra fragor ar du valkommen att kontakta oss.
Vi kommer i sadana fall att aterkomma med mer information kring frivillighet,
konfidentialitet, behandling av personuppgifter, samtycke och information om studien
senare.

Tack pa forhand.

Vi ser fram emot att hora fran dig!

Basta halsningar,
Ella Juslin & Johanna Sundstrom
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Appendix 2: Informationsbrev
Hej!

Vad kul att du vill delta i var studie! Som tidigare utlovats kommer har lite mer
information om studien och ditt deltagande.

Vi heter Johanna Sundstrom & Ella Juslin och studerar fjarde aret pa
Civilekonomprogrammet med inriktning Service Management pa Handelshdgskolan vid
Umea Universitet. Just nu &r vi i full gdng med skrivandet av vart examensarbete dar
fokus ligger pa styrning och uppféljning vid hybridarbete. Tack vare digitaliseringen och
pandemin har hybridarbete blivit en allt vanligare arbetsform, och detta flexibla arbetssatt
verkar vara har for att stanna. Undersokningar visar dven pa att hybridarbete staller nya
krav pa hur ledare foljer upp och styr sina anstallda. Med var studie vill vi saledes bidra
till forskningen inom detta omrade genom att utforska hur ledare upplever arbetet med
uppféljning och styrning vid hybridarbete. Du som ledare har blivit kontaktad av 0ss
eftersom vi tror att du kan bidra med goda insikter och tankar utifran dina erfarenheter.

Intervjun beraknas paga i cirka 45-60 minuter och genomfors via Microsoft Teams med
dig. For att underlatta transkriberingen av intervjuerna skulle vi vilja be om tillstand fran
dig att spela in ljud och video. Denna fil kommer att raderas sa fort examensarbetet blivit
godkant. Under intervjun kommer vi att utga ifran en intervjuguide dér tre olika teman
kommer att berdras, dessa ar hybridarbete, ledarskap samt styrning och uppféljning.
Utover det vill vi ocksa saga att du inte behover forbereda dig infor intervjun samt att ditt
deltagande ar helt frivilligt. Du kan alltsa nar som helst vilja att hoppa Gver en fraga eller
avbryta intervjun. Resultaten fran intervjuerna kommer att presteras under pseudonym i
uppsatsen, vilket innebar att ditt eget namn inte kommer att ndmnas.

Intervjuerna planerar vi att genomféra under veckorna 12-14, vi skulle darfor dnska att
du aterkopplar med forslag pa tid och datum till oss sa fort som majligt.

Bifogat finner du en dven samtyckesblankett som du behdver skriva ut och underteckna,
och darefter mejla tillbaka till oss. Observera att detta behdvs goéra innan sjalva
intervjutillfallet. 1 samma bifogad fil finns ocksa ytterligare information gallande
hantering av personuppgifter.

Om du har nagra fragor eller kanner att nagot verkar oklart, tveka inte att hora av dig.

Med véanlig halsning,
Johanna Sundstrom och Ella Juslin
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Appendix 3: Intervjuguide
Hej,

Ella och Johanna heter vi och studerar som vi tidigare namnt pa Civilekonomprogrammet
med inriktning Service Management vid Umea universitet. Innan vi paborjar intervjun
vill vi passa pa att &nnu en gang tacka for att du tar dig tiden att stalla upp pa en intervju
och vill dela med dig av dina erfarenheter och tankar. Syftet med studien &r att utforska
hur ledare upplever arbetet med styrning och uppféljning i hybrida arbetssammanhang
med betoning pa vilka utmaningar och mojligheter det medfor.

Intervjun berdknas ta ungefar 45-60 minuter. Under detta samtal kommer vi att stalla
fragor utifran en forberedd intervjuguide som behandlar tre huvudsakliga teman:
hybridarbete, ledarskap samt styrning och uppfoljning. Trots att du har skrivit under
samtyckesblanketten vill vi aterigen trycka pa att ditt deltagande &r helt frivilligt. Det ar
ocksa helt okej att avsta fran att besvara vissa fragor och du kan dven vélja att avsluta
intervjun nar du vill utan vidare motivering.

Vi skulle garna vilja spela in intervjun med bade ljud och video, det skulle namligen
underlatta var analys da vi lattare kan ga tillbaka materialet och sakerhetsstalla att vi inte
missat viktig information. Men dven for att detta samtal inte ska storas av att vi behdver
skriva ned allt samtidigt. Denna inspelning sker sjalvklart enbart om du samtycker till
detta. Ar du okej med att vi spelar in detta? Det som sags i intervjun kommer att
transkriberas for att Iattare kunna analysera och koda informationen. Video-och ljudfilen
samt transkriberingen kommer sedan att raderas nar examensarbetet ar godkant och klart,
under tiden ar det som tidigare namnt endast vi och behdriga personer pa Umea universitet
som har tillgang till materialet.

Har du nagra fragor innan vi paborjar?

Tema Intervjufragor Syfte
e Hur lange har du arbetat pa
[organisationen]?
e Vad &r din arbetstitel? Syftet med
Bakgrund 1 . o "
- Kan du berétta lite om din roll som bakgrundsfragorna &r
[arbetstitel]? (typ arbetsuppgifter etc) att gora respondenten
- Kan du beskriva hur en typisk bekvam och skapa en
arbetsdag ser ut for dig. trygg stdmning samt
e Hur lange har du jobbat som [arbetstitel]? att fa en bild av
o Utover hybridarbete, under vilka andra respondentens
arbetssammanhang har du varit ledare? (Ex, | arbetsroll.
arbete pa plats, distansarbete)
Syftet 4r att fa
o  Skulle du kunna beskriva din respondenten att
Hybridarbete arbetssituation i dagslaget? beskriva hur
- Hur ofta befinner du dig pa kontoret? hybridarbete ser ut pa
- Vad ar anledningen till att du framst pa | just den
kontoret/distans? arbetsplatsen.
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Har ni nagra policys for hybridarbetet? (Ex

antal dagar pa kontoret)

Nér bdrjade ni med hybridarbete?

- Hur tycker du att det fungerar?

Vilka arbetsuppgifter utfor dina anstéllda?

Har ni nagra arbetsuppgifter som ar

kontorsheroende?

- Finns det nagon anledning till att ni har
det/inte har det?

Hur genomfors den interna

kommunikationen? (Det vill sdga mellan

ledare och medarbetare och ledare
sinsemellan)

- Anvander ni nagon speciell plattform?
(Ex Teams, Zoom, mejl)

- Hur sékerhetsstéller du att viktig
information nar ut till alla berérda?
(medarbetare)

- Hur féljer du upp att kommunikationen
fungerar inom arbetsgruppen?

Nér ni har moten, hur ser deltagandet ut for

de som arbetar hemifran?

- Har ni nagra bestammelser/policys for
moten?

Ledarskap

Vad innebér rollen som chef/ledare for dig?
Upplever du nagon forandring i ditt
ledarskap nu vid hybridarbete jamfért med
den/den tidigare arbetsformen(erna)/
arbetssituationen(erna)?

Har du upplevt ndgra utmaningar i ditt

hybridledarskap?

- Vilka?

- Pavilket satt?

- Hur hanterar du dem?

Hur skulle du beskriva relationen mellan

dig och dina medarbetare?

- Upplever du nagra skillnader i er
relation nu jamfort med tidigare
arbetsformer

Upplever du ndgon svarighet med att se hur

dina medarbetare mar och presterar vid

distans?

- Hur hanterar du det?

Hur arbetar du for att medarbetarna ska

ké&nna fortroende for dig som ledare?

Hur kommunicerar du organisationens mal

och intressen till dina medarbetare?

- Hur fér du din personal att folja
organisationens mal och intressen?

Syftet ar att fa en bild
av respondentens
ledarskap eftersom
ledare har en stor roll
i att kontrollera och
styra medarbetare
mot de
organisatoriska
malen.
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Styrning och

e Vad innebér din roll i arbetet med styrning
och uppféljning?

e Pavilket satt genomfor du uppféljning eller
styrning i din yrkesroll idag?

- Vilka risker ser du med ett for stort
fokus pa styrning och uppféljning?

e Vilka krav staller du p& dina medarbetare
nar dem arbetar hemifran?

- Hur féljer du upp dem?

- Hur kommunicerar du dessa
forvantningar?

e Hur ser feedbackskulturen ut pa er
arbetsplats?

- Hur ofta/séllan ger du feedback till dina
medarbetare?

¢ Vilka utmaningar upplever du med att styra
din personal vid hybridarbete?

- Finns det olika utmaningar beroende pa
var din personal arbetar? (pa
kontoret/hemma etc), om ja, vilka?

e Ser du nagra fordelar med att styra din

Syftet ar att utforska
hur respondenten
upplever sitt arbete
med organisatorisk
kontroll. Vi vill &ven
ta reda pa hur
respondenterna utfor
kontroll samt ifall det

uppfoljning personal vid hybridarbete? finns upplevda
- Finns det olika fordelar beroende pa var | skillnader mellan att
din personal arbetar? (pa utfora kontroll
kontoret/hemma etc), om ja, vilka? beroende pa vart
e Vilken typ av stéd och resurser anser du personalen befinner
behovs for att sakerstélla att arbete utférs | sig. Detta tema har
pé ett effektivt satt vid hybridarbete? dven en stor del i
e Hur ser du pd anvandningen av teknik och | studiens syfte.
digitala verktyg i det dagliga arbetet?
- Tror du att det finns skillnader i vikten
av dessa verktyg mellan kontorsarbete
och distansarbete?
e Upplever du nagra skillnader pa prestation
och engagemang bland din personal nér de
arbetar hemifran respektive pa plats, i
sadana fall vilka?
e Hur ser du pa framtiden gallande styrning
och uppfdljning vid hybridarbete?
- vilka férandringar forvéntar du dig att
se i framtid?
Syftet ar att lata
Avslutande Har du nagot att tillagga utéver det vi fragat om? reospondent !yfta
fragor nagot som ligger

utanfor ramen av
denna intervjuguide.
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Appendix 4: Samtyckesblankett

Information om att delta 1 uppsatsarbete

Vi vill borja med att tacka for att du visat intresse for var studie. Ella Juslin och Johanna
Sundstrom heter vi och &r studenter pa Handelshogskolan vid Umed Universitet. Vi
studerar just nu vart fjarde ar pa Civilekonomiprogramet med inrikting Service
Managament och &r i fullgang med skrivandet av vart examensarbete. Vi sag att det fanns
begransad forskning om ledares upplevelse av styrning och uppfdljning vid
hybridarbete. Studiens syfte ar darfor att utforska vilka utmaningar respektive
mojligheter ledare upplever i arbetet med denna typ av kontroll i hybridarbete.

Vi planerar att genomféra ungefar 8-10 intervjuer. Intervjuerna uppskattas att paga i
ungefar 45-60 minuter och kommer att spelas in efter ett godkannande fran dig. Dina
personuppgifter samt den data som samlas in fran dig kommer att hanteras enligt GDPR.
| uppsatsen presenteras resultat fran intervjuerna under pseudonym, det vill saga ditt eget
namn kommer inte att ndmnas. Vidare kommer studiens resultat att presenteras i en
uppsats som publiceras i portalen DivA. https://umu.diva-portal.org/. Vi kommer &ven att
skicka en lank via mail till den slutgiltiga uppsatsen om sa dnskas.

Vi vill &ven ndmna att det &r helt frivilligt att delta och du kan nér som helst vélja att inte
vara med langre samt du behdver inte sdga varfor. Du har dven rétt att inte besvara en
eller flera fragor.

Om du vill komma i kontakt med oss, ar du varmt valkommen att gora detta pa:

Ella Juslin Johanna Sundstrom
072-56 12 464 073-03 85627
ellajuslin@live.se annahojsundstrom@gmail.com

Samtycke till personuppgiftsbehandling

Infor uppsatsarbetet vid enheten for foretagsekonomi, Handelshdgskolan kommer
foljande personuppgifter om dig att samlas in och behandlas:

e Namn

e« Kon

e Arbetstitel

e Ljud-och videoinspelning

o E-postadress och eventuellt andra kontaktuppgifter
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Ditt samtycke behovs for att personuppgifter ska kunna behandlas. Det & Umed
universitet som ar personuppgiftsansvarig for behandlingen. Kontaktuppgifter till Umea
universitet &r Umea universitet, 901 87 Umea, registrator@umu.se, 090-786 50 00. Umea
universitet har utsett ett dataskyddsombud. Dataskyddsombudet nas pa pulo@umu.se
eller genom vaxeln 090-786 50 00.

Dina personuppgifter kommer med stod av samtycket att behandlas langst fram till den
tidpunkt da studentarbetet har godkants.

Dina personuppgifter kommer endast att hanteras av behorig student samt behdrig
personal vid Umea universitet.

Du har ndr som helst ratt att ta tillbaka ditt samtycke. Detta gér du genom att kontakta
Jessica Eriksson, e-post: jessica.eriksson@umu.se och telefonnummer: 090-786 99 82.
Observera dock att ett aterkallande av ditt samtycke inte paverkar lagligheten av
behandlingen innan samtycket aterkallats.

Du har &ven ratt att kontakta Umed universitet for att fa information om vilka uppgifter
som behandlas om dig eller for att begéra réattelse, Overforing, radering eller begrésning
av dina personuppgifter. Du kan &ven kontakta universitetets dataskyddsombud pa mejl
pulo@umu.se. Fér mer information om hur universitetet behandlar personuppgifter se:
umu.se/gdpr

Du har aven rétt att inge klagomal till tillsynsmyndigheten Integritetskyddsmyndigheten
om du tycker att vi behandlar dina personuppgifter pa ett felaktigt stt.

Samtycker du till att dina personuppgifter anvands pa satt som beskrivs ovan?

Ja Datum: Namn:

Information om Umea universitets behandling av
personuppgifter i studentarbeten

Om du valjer att delta kommer viss information om dig att behandlas, se
samtyckesblankett. Denna information kommer att samlas in genom kontakt med dig som
respondent och oss studenter samt under intervjutillfallet. Informationen eller en del av
informationen kommer att kunna kopplas till dig av oss som studenter samt behdrig
personal vid Umea universitet. Uppgifter som kan kopplas till dig pa detta satt raknas som
personuppgifter enligt EU:s dataskyddsférordning 2016/679 (GDPR). Anledningen till
att det i studentarbetet behdver behandlas sadana personuppgifter ar for att kunna
genomfora denna studie och uppfylla syftet, d&ven for att kunna diskutera urvalet. Denna
studie kraver saledes insamling av data via intervjuer och av kvalitetsskal behéver dessa
uppgifter hanteras.

Umea universitet ar personuppgiftsansvarig for denna behandling. Den réttsliga grunden

for  personuppgiftsbehandlingen & ditt samtycke i enlighet med EU:s
dataskyddsforordning, artikel 6.1a.
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Personuppgifterna kommer att forvaras vid universitetet pa ett sadant satt att, utGver
ansvarig student, kommer endast behoriga personer vid universitetet att ges tillgang till
personuppgifterna. Uppgifterna kommer att behandlas sa att inte obehoriga kan ta del av
dem.

Dina personuppgifter kommer att behandlas under hela studentarbetet som kommer att
paga till och med 2023-06-30 eller till dess att uppsatsen ar godkand, darefter kommer
uppgifterna att raderas.

Underlag till studentarbeten, dar dina personuppgifter ingar, gallras efter att studentens
betyg rapporterats i universitetets studieregister.

Enligt EU:s dataskyddsforordning samt nationell kompletterande lagstiftning har du ratt
att:
« begara tillgang till dina personuppgifter (begara sk. registerutdrag)

« fadina personuppgifter rattade
« fadina personuppgifter raderade

« fa behandlingen av dina personuppgifter begrénsad.

Under vissa omstandigheter medger dataskyddsférordningen samt kompletterande
nationell lagstiftning undantag fran dessa rattigheter. Ratten till tillgang till sina uppgifter
kan exempelvis begransas av sekretesskrav, och ratten att fa uppgifter raderade kan
begransas av regler rérande arkivering.

Om du vill dberopa nagon av dessa rattigheter ska du ta kontakt med dataskyddsombudet
vid Umea universitet (pulo@umu.se) och ange uppgifter om aktuellt studentarbete.

Om du &r missndjd med hur dina personuppgifter behandlas har du réatt att klaga hos
Integritetsskyddsmyndigheten. Information om detta finns pd myndighetens webbplats

(imy.se).
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Appendix 5: Exempel pa kodning

Citat

Kod

Undertema

Tema

"[...] s& jag tycker det &r jattebra
att jobba hybrid och jag menar,
da kan méanniskor valja liksom
det blir mer flexibelt pa nagot
satt. Man behdver liksom vara
hemma for att ja, nagon
hantverkare ska komma om
man behdver lasa upp en dorr
eller ndgonting och samtidigt
kan man va med pa méten som
vanligt sa att det ar val jattebra
att det skapas mojligheter. ”
”Du kan sitta pa ett kontor 8
timmar och inte géra nagonting
sitta och titta i skarmen och
lasa Aftonbladet.

”For min del s upplever jag att
jag jobbar battre och ar garna
pa plats pa kontoret s att jag
valjer nog att fara in i princip
varje dag. ”

Multitasking av
arbete och
privatliv

Kan vara
oproduktiv pa
kontoret ocksa

Arbetar battre pa
kontoret

Attityd till platsen

Den hybrida arbetsplatsens
utformning

“[...] om jag férvantar mig
mycket av mina medarbetare s
ska de ocksa kunna se att jag
gor minst det och lite till sjalv,
for da ar det ocksa lattare att
stalla de kraven att man sa att
saga gar i braschen och ar den
som kanske drar ganget framat
istallet for att sta liksom och
bara putta och inte géra nagot
sjalv sa att sa skulle jag saga.
Och det tror jag val ar sa jag
forsoker jobba.”.

”Det handlar om ett fortroende
att du maste bygga fortroende.
Precis som alla relationer i
livet, grundlaggande
fortroende. ”

”Ja, men det &r ju att jag ar
arlig i det jag séager, att jag star
for det jag sager och jamen att
de kan lita pa mig helt enkelt. |
det ligger ju ocksa att sta
stadigt nar det blaser. For det

Vara ett gott
foredome

Ledarskap
handlar om att
bygga ett
fortroende

Arbetar med tillit
och &rlighet for
att bygga
fortroende

Fortroende och tillit

Synen pa ledarskap
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kan det ju ocksa gora, det kan
vara stormigt kring en
organisation eller en
verksamhet [...], man ska kunna
lita pa att det jag séger &r sant.
Och att jag finns dar och
backar upp.”

»/...] for man missar ju det har
kaffekd snacket alltsa pa

ett teams méte tar man som
bara upp det nédvandigaste. ”
“For det ar anda en del saker
som du inte fangar upp digitalt
eller via teams eller bara vid
kaffemaskinen jamen hur har
din dag varit, man tappar lite
det nar man inte ar pa plats, sa
att det skulle jag absolut saga.
”[...] Och sen &r man i samma
stad sa tycker jag definitivt man
ska ta en walk and talk minst en
gang i veckan eller varannan
vecka i alla fall sa att man far
se varandra face to face om det
ar helt hybrid arbetsplats. Men
det ar bra att traffa
manniskorna, skapa en process
och rutiner som gor att man
komme i kontakt med
mdnniskan helt enkelt.”

Missar det
privata snacket
vid distansarbete

Svart med
vardagsprat vid
distansarbete

Viktigt att man
traffar varandra
fysiskt minst en
gang i veckan

De sociala
relationerna

Manskliga interaktioner

”Ja, mitt krav &r ju alltid att
man ska gora sina
arbetsuppgifter och och utféra
dem sen om det ar hemifran
eller pa kontoret, det spelar inte
mig nagon roll, men
arbetsuppgifterna ska utforas. ”
“Nej, men det ar ju att de ska fa
minst lika mycket gjort som om
man ar pa kontoret. Nej jag nu
da du sager det sa har jag ju
inte sagt att jag forvantar mig
att ni levererar minst lika
mycket som utan jag som tankte
att det ar underforstatt.

Vill du ga tidigare idag sa
struntar jag det sa lange du
jobbar och drar in dina pengar
liksom, drar in den liksom och
gor det du ska och nar vara mal

Krav att
arbetsuppgifterna
ska utforas
oavsett plats

Samma krav
oavsett
arbetsplats, dock
ej uttalat

Okej att arbeta
pa distans sa
ldnge arbetet
utfors

Forvantningar

Prestationsmatning och
styrning
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tillsammans och det &ar helt
okej. Men nar du inte gor det da
vill jag se pa kontoret sa dér i
det fallet. ”
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