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Forord

Efter vara fyra ar pa civilekonomprogrammet med inriktning service management har det
blivit dags att avsluta vara studier genom att skriva detta examensarbete och det finns ett
flertal personer vi skulle vilja tacka for att de gjort denna uppsats mojlig.

Vi vill borja med att tacka var handledare Karl Johan Bonnedahl. Med sin kunskap och
feedback har han givit oss vérdefulla insikter och véagledning genom arbetet som hjalpt oss
skriva en valproducerad uppsats.

Vi vill aven rikta ett stort tack till alla vara respondenter i denna studie. Vi uppskattar att ni
har tagit er tid att dela med er av era erfarenheter och upplevelser, detta har varit av stor
betydelse for vara resultat.

Avslutningsvis vill vi rikta ett stort tack till varandra for ett larorikt och gott samarbete. Vi

har kompletterat varandra val och det har varit bade roligt och utvecklande att skriva denna
uppsats tillsammans.

Handelshogskolan vid Umea Universitet, 2024-05-16

Agnes Olsson Emelie Hogberg
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Sammanfattning

Corona-pandemin blev en stor bidragande faktor for flertal organisationer att anpassa sitt
arbetssatt till en hybrid arbetsmiljo. Oberoende om hybrida arbetsférhallanden blivit
patvingat under pandemin eller om det funnits inom organisationen tidigare finns det manga
maojligheter dar ibland flexibilitet som framtida organisationer vill och kommer att nyttja.
Darfor ar det numer vanligt att organisationer vill och férsoker utnyttja de fordelar som finns
med bade traditionell arbetsmiljo och hybrid arbetsmiljo vilket r ett nytt sétt att bygga och
forma en arbetsplats pa.

Nér organisationsforandringar och forandringar i arbetsséatt intraffar medfor det férandringar
for bade medarbetare och formella ledare. Ledarskap &r nagot som standigt forandras och
det mer moderna synsattet pa ledarskap skiljer sig markant mot det traditionella som oftast
forknippas med hard styrning och auktoritet. Det moderna ledarskapet handlar mer om att
vara lyhord, flexibel och fokus ligger pa mjuka varden. Precis som manga andra faktorer i
en organisation paverkas av ett nytt arbetssatt paverkas sa aven ledarskapet.

Studien har besvarat forskningsfragan, det vill saga hur ledarskapet kan anpassas till den
hybrida arbetsmiljon for att bibehalla och framja teamsammanhallning. Forskningsfragan
har besvarats med hjélp av 5 intervjuer med formella ledare som arbetat inom organisationer
som bade verkat i traditionell arbetsmiljo och hybrid arbetsmiljo. Resultatet av studien visar
att formella ledare bor anpassa sitt ledarskap pa en generell niva for att framja
sammanhallning i den hybrida arbetsmiljon men att behovet av anpassningen kan skilja sig
fran organisation till organisation sett utifran bransch.
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1.0 Introduktion

For att tydliggora den riktning som tagits, inleds introduktionskapitlet med att belysa vi att
denna studie gors utifran ett ledarskapsperspektiv men att dess syfte aven inkluderar att
studera vilken paverkan hybrida arbetsférhallanden kan ha pa team. Déarefter presenteras
en bakgrund till studiens problemomrade for att generera en storre forstaelse for lasaren
om studiens valda riktning. Forst diskuteras Covid-19 och det véxande intresset for hybrida
arbetsforhallanden, sedan beskrivs arbete i team for att lyfta aspekter som &r viktiga att
forstd vid organisering av arbete i team. Foljaktligen diskuteras kommunikation och
utmaningar for ledarskapet i en hybrid arbetsmiljo och slutligen beskrivs vart identifierade
forskningsgap, studiens syfte och forskningsfraga.

1.1. Studiens fokus

Denna del avser att forklara varfor vi valt att fokusera pa formella ledare och deras
uppfattning om sammanhallning inom team som verkar i den hybrida arbetsmiljon.

Eftersom den hybrida arbetsmiljon ar ett framvaxande koncept kan det for framtida
forskning vara av vikt att utifran ett ledarskapsperspektiv ge véagledning for hur
ledarskapsstrategier bor formas for den hybrida arbetsmiljon (Chafi et al., 2022, s. 17).
Déarfor kommer vi enbart studera hur formella ledare uppfattar och anpassar sitt ledarskap
inom teamet for att framja och bibehalla teamsammanhallning i den hybrida arbetsmiljon,
detta innebar att studien analyseras utifran ett ledarperspektiv. Det handlar om formella
ledarens egen uppfattning om teamsammanhallning och inte medarbetarnas.

Teamsammanhallning anser vi bli en intressant aspekt att undersoka da det finns en
avsaknad av studier som fokuserar pa vilken paverkan hybrida arbetsforhallanden har pa
team. Detta ser dven Chafi et al. (2022, s. 17) vara intressant for framtida forskning da
tidigare studier framst fokuserar pa att undersoka den enskilda individen paverkas av
hybridarbete.

Vart fokus kommer vara pa formella ledare, dar dess ledarposition ar utsedd av
organisationen och att de har ett formellt ansvar dver ett team. | linje med att vi fokuserar
pa individer med ett formellt ansvar vill vi kort i detta avsnitt belysa bade ledarskap och
chefskap, da det finns en skillnad mellan ledarskap och chefskap med hénsyn till deras
ansvar och beslutsmandat. Ledarskap handlar om strategiskt ténkande, effektiva
kommunikationsféardigheter och aktivt agerande for att involvera och engagera andra och
saledes na framgang i verksamheten. Medan chefskap handlar om att delegera ansvar,
koordinera daglig verksamhet, bibehalla balanserade budgetar, delegera uppgifter och fatta
beslut (Shaafein & Shaykhian, 2013, s. 460). Utifran denna beskrivning anser vi att roller
med ett formellt ansvar innefattar individer som férvantas leda andra samtidigt som de
besitter beslutsmandat for hur exempelvis ledarskap- och managementprocesser ska formas,
ett ansvar som kan forknippas med chefskap.



1.2 Problembakgrund

1.2.1. Covid-19 och uppsving for hybrida arbetsmiljon

| december 2019 rapporterade World Health Organization (WHO) de forsta fallen av
coronaviruset Covid-19 i staden Wuhan, Kina. Coronaviruset tilltog med en snabb spridning
och den 11 mars 2020 faststadllde WHO att coronaviruset klassas som en pandemi
(Folkhdlsomyndigheten, u.a.). Fem dagar efter att WHO faststallt coronaviruset som en
pandemi meddelar Folkhalsomyndigheten (u.d.) i Sverige att vidare atgarder ska
implementeras for att begrénsa spridningen av coronaviruset. Till féljd av detta uppmanades
arbetsgivare att 6vervaga distansarbete for att minska smittspridning. Nagot som medgav
olika organisatoriska forandringar, vilket bland annat var forandringar i organisationers
kommunikationspraxis. Allt for att fortsatt ha en effektiv kommunikation inom
organisationen och inte aventyra daglig verksamhet nér distansarbete uppmanades (Suortti
& Sivunen, 2024, s. 387). Distansarbete innebér att individens arbete sker pa avstand fran
arbetsplatsens centrala kontor. Detta innebar dven att anstallda saknar personlig kontakt
med kollegor men kommunicerar via information- och kommunikationsteknologi, benamnt
som IKT (Di Martino & Wirth, 1990, s. 530). Féljaktligen har distansarbete funnits till pa
arbetsplatser langt innan utbrottet av Covid-19 (Kahkonen, 2023, s. 473). Daremot var
andelen som arbetade pa distans betydligt mindre innan pandemin brot ut, da distansarbete
ofta forekom pa eget initiativ. Nar pandemin senare brét ut blev manga anstéllda bade
uppmanade och vissa tvingade att arbeta pa distans (Chafi et al., 2022, s.2). Detta innebar
att manga behdvde samarbeta i virtuella team, vilket syftar till att alla teamets medlemmar
ar placerade pa olika geografiska platser (Butoi & Andronache, 2022, s. 11).

| samband den sociala distanseringen som framkom vid pandemin, gav det stor effekt pa
manniskors dagliga arbetsrutiner och miljo. Anstéallda uppmanades ga fran det traditionella
arbetssattet dar arbete utfors i organisationens fysiska lokaler till att huvudsakligen arbeta
pa distans (Whiting, 1997, s.14). Pa grund av den avancerade kommunikationsteknologi som
finns tillganglig kan méanniskor idag bade jobba och kommunicera pa distans, dar var och
en ar placerad pa olika geografiska platser (Stratone, 2022, s. 3). Nar restriktioner sedan
tagits bort, borjade intresset for den hybrida arbetsmiljon att vaxa. Hybrid arbetsmiljé ar en
kombination av den traditionella- och distansbaserade arbetsmiljon, vilket innebér att den
anstallde far mojlighet att vélja om arbetsuppgifterna ska utforas pa foretagets centrala
kontor eller pa distans (von Thilen & Hartl, 2021, s. 4). | denna studie studeras enbart
organisationer som har mojlighet att utfora arbete pa distans och inte organisationer som
kraver fysiskt arbete pa plats.

Nar den traditionella arbetsmiljon jamfors med den hybrida arbetsmiljon &r det viktigt att
forsta att den fysiska arbetsmiljon ar mycket mer dn en samling av stolar, bord, motesrum
och telefoner, det handlar d&ven om ett samspel och samarbete mellan manniskor. Likasa &r
hybrid arbetsmiljo ett komplext begrepp och inte endast en miljo som erbjuder for arbete pa
distans. Bada dessa arbetsmiljoer involverar dven begrepp som organisationskultur,
samarbete, teknik, ménsklig interaktion och ledarskapsstrategier (Marsh et al., 2022, s. 2).

Till foljd av de arbetsforhallanden som uppkom under Covid-19 pandemin har nutida
forskning skiftat fran att diskutera traditionella och distansbaserade arbetsforhallanden, for
att i storre utstrackning diskutera den hybrida arbetsmiljon och hybrida arbetsforhallanden
(Chafi et al., 2022; Butoi & Andronache, 2022; Steude, 2021; Stratone et al., 2022; Tautz et
al., 2022). Vidare menar tidigare forskning att distansarbete férekommit innan pandemin
(K&hkonen, 2023, s. 473; Steude, 2021, s. 72) men blivit allt vanligare idag efter att
restriktioner slappts. Detta eftersom fortsattning pa fullt distansarbete inte varit lika



attraktivt och darav har intresset for hybrida arbetsforhallanden vaxt efter pandemin (Chafi
et al., 2022, s.7; Butoi och Andronache, 2022, s. 9). Den hybrida arbetsplatsen innehaller
en kombination av arbetstagare som arbetar pa plats och pa distans (Chafi et al., 2022, s. 2).

Farooq et al. (2024, s. 1) menar att hybrida arbetsférhallanden kan bidra till storre flexibilitet
for arbetstagaren da denne sjalv far vélja vart arbete ska utforas. Det kan dven innebara
minskade driftkostnader for en organisation, da alla inte alltid &r samlade pa kontoret eller
att varenda individ ska ha en kontorsplats. Gemensam narvaro pa ett kontor kan aven
sakerstalla kontinuerlig interaktion. Efter Covid-19 har hybrida arbetsforhallanden blivit allt
mer vanligt i flertalet branscher, vilket innebar en valfrinet vad det géller att arbeta pa kontor
eller pa annan plats. Daremot kan dessa hybrida arbetsforhallanden medféra bade
mojligheter och utmaningar. En utmaning kan vara brist i kontinuerlig fysisk interaktion
mellan formella ledare och medarbetare eller att interaktion i hogre grad sker via tekniska
medel.

En mojlighet kan vara att vissa arbetsuppgifter idag inte nédvandigtvis behdver utféras
under traditionella arbetsforhallanden. | dagens samhalle finns flertal olika typer av arbeten
dar en del kan utforas pa distans och andra inte. For arbeten som kan utféras pa distans finns
det storre mojlighet till flexibilitet for arbetstagaren (Krajcik et al., 2023, s. 3). Detta
beskriver vi tydligare i avsnitt 4, dar vi operationaliserar studiens centrala begrepp.

Traditionella, distans och hybrida arbetsfoérhallanden ar saledes alla arbetssatt som pa olika
sétt bidrar till mojligheter och utmaningar for formella ledare och deras team (Detjen &
Webber, 2023, s. 16). | dessa sammanhang menar &ven Detjen och Webber (2023, s. 21) att
malet ar att hjalpa team bli effektiva, istallet for att skapa en standardiserad process som
missar att ta hansyn till nya utmaningar och arbetskrav som kan uppsta for ett team i en
hybrid arbetsmiljo.

1.2.2 Arbete i team

Ett team kan definieras som en grupp individer som tillsammans, genom koordinerade
aktiviteter, stravar efter att uppna gemensamma mal (Stratone et al., 2022, s. 4). Vérdet med
att organisera arbete i team &r att en enskild individ inte behGver sta till svars for allt arbete,
nytta dras fran olika talanger och anstrangningar. Men for att arbete i team ska vara
fordelaktigt kravs teamwork, vilket involverar ett samspel mellan individuella beteenden
och driv att utveckla inputs till outputs. Genom att organisera dagligt arbete i team skapas
en bredare pool av perspektiv, kompetens och insatser (Bell et al., 2018, s. 349). Vidare
lyfter Bell et al. (2018) att det &r viktigt att forsta arbetskontext, dar begreppet beskrivs besta
av extern och intern arbetskontext. Har menar Bell et al. (2018, s. 354) att extern kontext
inkluderar influenser, stimuli eller aktorer som &r utanfor teamets kontroll. Detta kan
exempelvis inkludera en organisations strategier for att erhalla konkurrensfordelar eller
konsfordelning inom en viss industri. Foljaktligen beskriver Bell et al. (2018, s. 354) att den
interna kontexten inkluderar situations baserade influenser inom team, vilket bland annat
handlar om hur teamet kommunicerar, utfér uppgifter eller hur teamets medlemmar &r
beroende av varandra.

For att belysa hur samarbete i team kan variera, lyfts tre olika exempel nedan (Bell et al.,
2018, s. 349).

1) Globala produktutvecklingsteam kombinerar kompetens fran individer med olika
nationella bakgrunder for att framgangsrikt lansera produkter varlden Gver.



2) Vardpersonal (sjukskoterskor, lararassistenter, farmaceuter, etc.) samordnar sin
expertis for att leverera optimal primarvard.

3) Kundservice representanter arbetar i team for att kunna erbjuda service dygnet
runt, ge respons till kundférfragningar och 16sa eventuella klagomal.

Eftersom denna studie fokuserar pa hur formella ledare kan anpassa sitt ledarskap for att
bibehalla och framja teamsammanhallning i hybrid arbetsmiljo, ser vi framforallt att den
interna arbetskontexten &r central att belysa. Eftersom den bland annat belyser hur teamet
kommunicerar och samarbetar (Bell et al., 2018, s. 354), ser vi att detta blir nagot den
formella ledaren kan paverka genom att denne anpassar ledarskapet for sitt hybrida team.
Hér menar Isaikina och Elena (2022, s. 61) att det ar viktigt att formella ledare har god
forstaelse for hur ett team och den enskilda individen kan paverka varandra, for att pa basta
satt hjalpa teamet att lyckas, na sina mal och se 6ver vilket typ samarbete som ar aktuellt.
Déremot belyser Bell et al. (2018, s. 359) att forskning om team har en tendens att anta att
arbetskontext &r statiskt och enhetligt och kan déarav bli missvisande jamfort med
verkligheten da team idag ofta samarbetar i dynamiska arbetskontexter. For detta
resonemang menar Bell et al. (2018, s.359) att i de situationer dar en eller fler medlemmar
i teamet arbetar pa distans kan det bli sa att alla inte deltar i samspelet pa samma satt. En
del av teamet kan befinna sig i samma lokal, en annan &r med pa video-lank och 6vriga via
telefonsamtal. Nagot som kan komma att paverka hur team och den enskilda individen
paverkar varandra.

Med hénsyn till framvaxten av hybrid arbetsmiljo (Stratone, 2022, s. 3), 6nskar vi vidare
studera hur detta kan paverka den formella ledaren, teamet och sammanhallning under
hybrida arbetsforhallanden. Begreppen samarbete och tillit kommer vara centrala da de
beskrivs vara viktiga faktorer for teamarbete i sin helhet (Hill & Villamor, 2023, s. 1450).
Vidare vill vi belysa att ssmmanhallning i en hybrid arbetsmiljo blir en central och viktig
del i denna studie eftersom tidigare forskning visar ett positivt samband mellan
sammanhallning och hoga prestationer i team (Hill & Villamor, 2023, s. 1441).

Da var ambition &r att undersoka hur ledarskapet kan anpassas i en hybrid arbetsmiljo for
att bibehalla och framja sammanhallning avser vi att inkludera formella ledare som arbetar
med arbetar langvariga team och inte enbart med personer som tillfalligt &r en del av teamet.



1.2.3 Kommunikation i en hybrid arbetsmilj6

Kommunikation &r en central pelare for team, ledarskap och ett gott samarbete (Winroth,
2022, s. 111). Nar medlemmar inom ett team arbetar pa distans koordineras vanligen
aktiviteter genom elektronisk IKT (email, telefon, videosamtal, etc.) (Butoi & Andronache,
2022, s. 11). Genom IKT kunde manga arbetsuppgifter skotas pa distans nar Covid-19 brot
ut (Steude, 2021, s. 72). Efter att restriktionerna sldpptes valde vissa organisationer att
fortsétta arbeta pa distans (Chafi et al., 2022, s.2), men att fortsatta med fullt distansarbete
efter pandemin var utmanande for skapandet av motivation och engagemang (Chafi et al.,
2022, s. 7). Hybrida arbetsforhallanden kan upplevas ge storre flexibilitet an enbart arbete
pa foretagets centrala kontor, ddaremot ar det ar viktigt att management- och
ledarskapsprocesser ar anpassade till hybridarbete. Nar arbete sker pa distans ar det bland
annat viktigt med kontinuerlig och snabb feedback for att undvika problem, saval som att
ge support till sina anstéllda (Butoi & Andronache, 2022, s. 10). For att flexibla
arbetsforhallanden ska fungera kravs det aven att en formell ledare tar hansyn till fysiskt
och psykiskt valmaende, personalutveckling och kunskapsutveckling (Steude, 2021, s. 81).

Effektiv kommunikation och samarbete i hybrida team kan hjalpa till att bygga tillit och
starka gruppsammanhallning (Sagar, 2023, s. 14), men det ar viktigt att anstéallda har
forstaelse for deras arbete, arbetsengagemang och ett driv att bidra till organisationens
framgang (Winroth, 2022, s. 111). Detta kan forebygga for de negativa effekter som kan
uppkomma pa grund av distansbaserad kommunikation och avsaknad av social interaktion
(Sagar, 2023, s. 14). Foljaktligen kan ett tillitsfullt arbetsklimat frdmja en kansla av
samhdérighet och stodja skapandet av effektiv kommunikation (Sagar, 2023, s 14). A andra
sidan ar vi medveten om att team ser olika ut, precis som att ledarskap kan behéva anpassas
till sitt sammanhang. Detta tror vi kan medfora att sammanhallning inte alltid ar det
huvudsakliga motivet saval som att arbete ibland utfors digitalt for att det &r mer funktionellt.
Darav ar detta nagot som vi kommer ta stéllning till i denna studie, att undersoka huruvida
formella ledare véarderar sammanhallning inom olika branscher.

1.2.4 Utmaningar for ledarskapet i en hybrid arbetsmiljé

Enligt arbetsmiljolagen, ar en arbetsgivare ansvarig for arbetsmiljon oavsett om det ar pa
kontoret eller pa distans. Detta innebér att arbetsgivaren har en skyldighet att férebygga att
anstéllda inte utsatts for skada eller ohélsa. Det &r viktigt att bygga upp ett gott samarbete
med en regelbunden dialog mellan arbetsgivare och arbetstagare (Arbetsmiljoverket, 2023).
I linje med dessa lagstadgade krav finns det ett flertal utmaningar som berér den enskilda
individen som medarbetare, formella ledare och teamets sammanhallning. Spicer (2020) tar
upp utmaningar med att bibehalla och starka foretagskulturen i det snabba kulturskiftet till
foljd av corona-pandemin. For att besitta storre forstaelse av sitt team foresprakar artikeln
att formella ledare noggrant maste studera sina medarbetare pa individniva for att fa en
djupare forstaelse av deras identiteter, kanslor och vélbefinnande.

Eftersom hybrida arbetsférhallanden innebér att arbetskraften inte ar samlad pa en och
samma plats, kan det medfora utmaningar for foretagskulturen i den mening att det uppstar
en minskad kansla av sammanhallning (HR Nytt, 2023). Formella ledare har ett ansvar att
forma beteendenormer, bygga fortroende, uppmuntra till sociala sammankomster och sétta
mal for teamet. Daremot kan vissa av dessa ansvarsomraden drabbas negativt nar fysisk
nérvaro inte alltid ar aktuellt (Malhotra et al., 2007, s. 61). Chafi et al. (2022, s. 8) belyser i
sin studie att den sociala arbetsmiljon ar en av de mest negativt paverkade aspekterna nar
det kommer till hybridarbete. Flertalet respondenter uttryckte en ké&nsla av ensamhet och

5



isolering eftersom den spontana informella socialiseringen med kollegorna pa kontoret
saknades. For dessa sammanhang kan formella ledare skapa sociala interaktioner genom att
aktivt arbeta med teambuilding (Malhotra et al., 2007, s. 61), ett arbetsséatt for att framja god
sammanhallning och motivation att arbeta mot teamets gemensamma mal (Malhotra et al.,
2007, s. 68). En nackdel for hybridarbete kan vara att digital kommunikation hindrar flodet
av entusiasm och motivation och det kan vara svart for formella ledare att uppfatta nar
konflikter uppstar i digitala interaktioner (Warketnin et al., 2007, s. 978). For att anstallda
aven effektivt ska kunna kommunicera och genomfora sitt arbete digitalt krdvs det kunskap
och ratt medel for att utféra uppgifter. Saknar den enskilda individen teknisk kunskap kan
en potentiell risk vara att det kan paverka teamets gemensamma arbetsprestation negativt
(Tautz et al., 2022). Chafi et al. (2022, s. 6) menar dven att distansarbete kraver mer struktur
och planerade méten, eftersom det forsvérar spontana “check-ins” nar arbetskraften befinner
sig pa olika platser.

1.3 Forskningsgap

Till féljd av Covid-19 utbrottet och att restriktioner numera slappts har hybrid arbetsmiljo
blivit alltmer férekommande i forskning (Chafi et al., 2022; Butoi & Andronache, 2022;
Steude, 2021; Stratone et al., 2022; Tautz et al., 2022). Det finns en stor mangd tidigare
forskning som diskuterar innebdrden och betydelsen av ledarskap eller olika aspekter som
sags vara viktiga for att skapa valfungerande och hallbara team (Winroth, 2022; Chobanuk
& James, 2015; Scott, 2008; Malhotra, 2007; Terkamo-moisio et al., 2022; Sinyan & Nink,
2021; De Brun & McAuliffe, 2020; Hedjazi, 2018; Warkentin et al, 1997; Stratone et al.,
2022). Tidigare studier lyfter dven forekommande utmaningar for ledarskap pa distans och
pa plats, med syfte varit att hitta verktyg som hjalper formella ledare hantera dessa
utmaningar (Malhotra, 2007, s. 68).

Vi upplever daremot att det saknas ett direkt fokus pa hur ledarskapet kan anpassas i den
hybrida arbetsmiljon for att bibehalla och framja teamsammanhalining. Vi ser att en stor del
av tidigare forskning (De Jong & Elfring, 2010; Bell et al., 2018; Ruben & Gigliotti, 2016;
Steude, 2021) studerar sammanhallning, team, ledarskap och hybrid arbetsmiljo som
enskilda begrepp. Andra studier (Malhotra, 2007; Warkentin, 1997; Stratone, 2022) lagger
aven fokus pa att jamfora en fullt distansbaserad arbetsmiljo med traditionella arbetsmiljo.
Dérfor upplever vi att det finns en avsaknad av studier som lankar den hybrida arbetsmiljon
med sammanhallning.

Med hansyn till den begréansade tidsram vi har for denna studie kommer vart fokus vara att
enbart studera hur formella ledare kan anpassa sitt ledarskap i en hybrid arbetsmilj6 for att
bibehalla och framja teamsammanhallning.



1.4 Syfte

Studiens huvudsakliga syfte ar att undersdka hur formella ledare inom olika branscher kan
anpassa sitt ledarskap i den hybrida arbetsmiljon. Studien syftar till att finna likheter,
skiljaktigheter och gemensamma ndmnare som kan hjalpa till att beskriva hur ledarskapet
kan anpassas i den hybrida arbetsmiljon for att bibehalla och framja teamsammanhallning.
Likval identifiera vilka mojligheter och utmaningar for formella ledare som kan ha
betydelse for teamets sammanhallning i den hybrida arbetsmiljon.

Studien amnar ge praktiska bidrag till bade befintliga och nya formella ledare i svenska
organisationer, i form av rad géllande hur ledarskapet kan anpassas for att mota givna
utmaningar och majligheter och belysa varfér sammanhallning ar viktigt inom hybrida
team. Med studiens resultat avser vi ge stod till de formella ledare som ér eller strévar efter
att vara verksamma inom en hybrid arbetsmiljé och énskar uppréatthalla ett gott samarbete i
sina team.

1.5 Forskningsfraga

Utifran studiens presenterade forskningsgap och syfte har vi tagit fram féljande
forskningsfraga:

Hur kan ledarskapet i en hybrid arbetsmiljo anpassas for att bibehalla och framja
teamsammanhallning?



2.0 Teoretisk referensram

Kapitlets inledande del fokuserar pa att beskriva vad en arbetsmiljo &r tillsammans med en
beskrivning av den hybrida och sociala arbetsmiljon. Foljaktligen beskriver vi ledarskap,
ledarskap under hybrida arbetsférhallanden, collective competence, team och hybrida
team. Vi beskriver aven teamkultur, kommunikation och IKT da vi anser att dessa omraden
ar centrala och viktiga att forsta for arbete i en hybrid arbetsmiljo.

2.1 Vad ar en arbetsmilj6?

Unionen (u.d.) forklarar att en arbetsmiljo syftar pa allt som finns pa en arbetsplats, det vill
séga: de redskap som anvands, ljud och ljus, det sociala samspelet, organisering av arbete
och trivsel. Det ar darmed viktigt att ta hansyn till dessa aspekter for att skapa en god
arbetsplats for alla anstallda. Foljaktligen forklarar Sobhani (2019, s. 171) att arbetsmiljon
omfattar alla arbetsforhallanden som kan paverka arbete utfort av anstéllda saval som deras
halsa och prestation. Med det sagt, har begreppet bade fysiska och psykosociala faktorer, da
den miljo en anstalld arbetar i har en inverkan pa halsotillstand och ergonomisk formaga pa
arbetet. Vidare berattar Krajcik et al (2023, s. 3) att det daremot ar det viktigt att ta hansyn
till att arbetsforhallanden kan forandras, vilket kan innebéra att vissa arbetsuppgifter inte
nddvandigtvis behdver utforas i en fysisk arbetsmiljo.

2.1.1 Hybrid arbetsmiljo

Chafi et al (2022, s. 2) skriver att arbetsplatser med hybrida arbetsforhallanden kan
arbetstagaren valja nar denne vill arbeta pa plats eller distans, en preferens som véxer allt
mer bland anstéllda. Mitchell och Brewer (2022, s. 2) forklarar att detta arbetssétt fick ett
uppsving efter coronapandemin och ddrav finns det fortfarande utrymme att undersoka dess
fordelar och nackdelar. Den hybrida arbetsmiljons kan se olika ut och variera beroende pa
hur virtuell arbetsplatsen ar. Detta kan variera baserat pa mangden face-2-face interaktioner
som varvas med den virtuella kontakten. Den hybrida arbetsplatsen kan vara mer eller
mindre fokuserad pa den virtuella kontakten och darfor se olika ut. Krajcik et al (2005, s. 2
& 3) berattar ocksa att det dven finns tecken pa att arbetssattet bidrar med positiva utfall for
bade arbetstagare och arbetsgivare. Det hybrida arbetssattet upplevs dven erbjuda mer
flexibilitet, anstallda far mojlighet att arbeta fran ett kontor eller en annan plats och kan
uppratthalla god kontakt med 6vriga kollegor med hjalp av IKT.

2.1.2 Social arbetsmilj6

Isaikina och Navalna (2022) berattar att Goda resultat for organisatoriska aktiviteter beror
inte endast pa professionalitet och den anstélldes personliga kvaliteter, effektiva och starka
relationer inom teamet ar ocksa faktorer som har betydelse fér organisationers framgang.
Winroth (2022, s. 126) fortsatter forklara att den sociala arbetsmiljon belyser
organisationers arbetsklimat, vilket mer specifikt handlar om socialt samspel, samarbete och
socialt stod pa arbetsplatsen. Fortsattningsvis berattar Winroth (2022, s. 110) att det ar
viktigt att medlemmar inom ett team tar ansvar for hur de tillsammans bidrar till ett bra
arbetsklimat. Winroth (2022, s. 111) berattar ocksa att detta kan exempelvis involvera att
hénsyn till upplevd trivsel, hur man bemoter varandra och agerar vid méten, vilket avser
bade formella moten och informella méten. En ytterligare aspekt som &r viktig for ett



hallbart socialt arbetsklimat &r att etablera en god organisationskultur. Delade varderingar
och ett gemensamt sprak kan hjélpa till att skapa en kansla av tillhorighet, ett positivt
arbetsklimat och en stérre sasmmanhallning bland kollegor.

Black et al (2019, s. 101) forklarar att forskning om teams effektivitet visar &ven att
sammanhallning har en betydande effekt pa teamets processer och for att optimera teamets
gemensamma prestationer och funktioner. Black et al (2019, s. 102) fortsatter forklara att
detta blir relevant for formella ledare, eftersom sammanhallning bidrar till en 6kad effektiv
kommunikation, samarbete, support, kreativitet, innovation och tillit. Vilket i sin tur kan
bidra till att teamets gemensamma prestation forbattras (Black et al., 2019, s. 110). Mitchell
och Brewer (2022, s. 2) redogor for hybrida team som interagerar bade fysiskt och digitalt
finns risken att de far besvar med att utveckla tillit till varandra. Eftersom Black et al. (2019,
s. 110) menar att sammanhallning kan framja for tillit inom teamet, ar detta viktigt att
etablera. Alves et al (2023, s. 854) forklarar vidare att avsaknad av tillit kan bidra till att
individer inom ett team far svarigheter att vara 6ppna mot varandra, vilket kan paverka
teamets effektivitet negativt. Fortsattningsvis beskriver Alves et al (2023, s. 855) att i
hybrida team kan tillit hjélpa till att minska de problem som kan uppsta vid anvandning av
digital kommunikationsteknologi, férebygga for de missforstand och eventuella konflikter
som kan uppsta nar det finns en viss avsaknad av fysisk interaktion och framja for god
sammanhallning.

2.2 Ledarskap

Winroth (2022, s. 105) forklarar att ledarskap kan ses ha en nyckelroll i organisationer och
en formell ledare kan arbeta med ledarskap pa 2 olika nivaer, strategisk och operativ niva.
Den strategiska nivan innebar upprattande av ramverk och riktlinjer, medan operativa nivan
syftar till att utifran satta riktlinjer formulera mal och riktlinjer i den praktiska verksamheten.
Dérav menar Winroth (2022, s. 105) att det &r viktigt att sjalva ledarskapet betraktas i sitt
aktuella sammanhang for att avgdra vilken kompetens och ledarskap som &r bast lampat for
den aktuella situationen. Silva (2016, s. 1) belyser ocksa att ledarskap har definierats av
forskare pa manga olika stt. | slutet av forra arhundradet fanns det 650 definitioner av
ledarskap och antalet definitioner stiger hastigt. Fortsattningsvis beréttar Silva (2016, s. 2)
forklarar dven att det inte finns ndgon exakt konsensus av vad ledarskap &r och att det under
en langre tid beskrivits som karaktarsdrag. Vilket Scott (2008) fortydligar genom att belysa
ett antal olika karaktarsdrag en manniska bor inneha for att utéva ledarskap. Vision, passion,
integritet och arlighet &r ndgra av de namnda karaktarsdragen. Medan Chobanuk och James
(2015) beskriver ledarskap som en process som tar plats i grupp dér ledarskapet anvands for
att paverka och motivera andra manniskor mot ett gemensamt mal. Bass (1990, refererad i
Silva, 2016 s. 3) beskriver ledarskap som en interaktion mellan tva eller fler medlemmar i
en grupp som ofta involverar en strukturering eller omstrukturering av situationen och
medlemmarnas uppfattningar och foérvantningar. Fortsatt beskriver Bass (1990, refererad i
Silva, s. 3) att ledarskap beskrivs uppsta nar en gruppmedlem andrar motivationen eller
kompetensen hos andra i gruppen. Silva (2016, s. 3) beskriver att definitionen av ledarskap
har forandrats fran enbart forbestamda karaktarsdrag till ett mer komplext begrepp dar
arbetskontext och foljarna har en minst lika viktig roll i ledarskapets definition. Dessa ar
olika definitioner pa ledarskap och med tiden har definitionen forandrats. Gemensamt for
alla ar att de beskriver en social process som sker mellan tva eller fler individer, dar effekten
blir en paverkan pa foljarnas motivation, beteende eller ageranden.



2.2.1 Ledarskap under hybrida arbetsforhallanden

Malhotra (2007, s. 61) beskriver att i en traditionell arbetsmiljé har den formella ledaren
mojlighet att observera nar och hur engagemangsnivan och motivationen sjunker bade pa
teamniva och individniva. Fortsatt menar Malhotra (2007, s. 61) att detta ger formella ledare
mojlighet att agera och motverka den laga motivationen och engagemangsnivan. | den
traditionella arbetsmiljon besitter den formella ledaren méjligheten att ocksa identifiera nar
teamet &r i behov av resurser eller styrning, eller om teamet behdver social stimulans och
aktivitet for att behalla fokus och momentum. Sinyan och Nink (2021, s. 193) belyser ocksa
vikten av motivation hos medarbetare. Det ar av stor vikt att formella ledaren sjalv forstar
att denne har den enskilt storsta paverkan for sina medarbetares engagemang. Nar formella
ledare forstar detta kan hen aktivt arbeta med motivationsfaktorer samt delge medarbetarna
resurser fran organisationen for att utveckla sina fardigheter inom motivation.

Steude (2021, s. 77) tydliggor for hur arbetsgivare och formella ledare ska forhalla sig till
arbetsmiljolagar gallande distansarbete. Arbetsgivaren besitter en skyldighet att se till att
skyddsbestammelser for halsoframjandet foljs. Ledarskapet ska bade pa plats och pa distans
skydda den anstalldas halsa, fysiska sakerhet, minimera stress pa arbetsplatsen och framja
personliga resurser. Foljaktligen lyfter Terkamo-moisio et al. (2022) olika egenskaper som
bidrar till ett framgangsrikt ledarskap pa distans. Den formella ledaren forvantas bland annat
vara empatisk, lattillganglig och visa ett intresse for teamet och dess medlemmar. Terkamo-
moisio et al. (2022, s. 603) lyfter dven att den formella ledaren forvéantas vara lyhord och
vagar ta upp outtalade meddelanden inom teamet. Vidare beskriver Terkamo-moisio et al.
(2022, s. 603) att den formella ledaren ska vara 6ppen for nya idéer och digital utveckling
for att forstd organisationens komplexa struktur och pa ratt satt fordela uppgifter som
utmanar sina medarbetare professionellt. Steude (2021, s. 74) forklarar fortsatt utmaningar
en formell ledare kan mota i den digitala arbetsmiljon. En presenterad utmaning &r
teambuilding da studien visar att 48% av respondenterna anser att arbetet ar svarare nar de
har mindre professionell och social kontakt med kollegor i teamet. Terkamo-moisio et al.
(2022, s. 601) belyser svarigheten att bygga fortroendefulla relationer i den digitala
arbetsmiljon. Avsaknaden av naturliga manskliga reaktioner avldgsnas i den digitala
arbetsmiljon och detta kan bli en utmaning for formella ledare da de proaktivt maste agna
mycket tid at att bygga fortroende. De Brdn och McAuliffe (2020, s.5) beskriver att for
ledarskap i team ser ansvarstagandet for teamets prestation som lika delat dver teamets
gruppmedlemmar och inte enbart pa den formella ledaren. Detta kan leda till att
medlemmarna i teamet &r mer villig att engagera sig i arbetet och potentiella forbéattringar.
Resultatet av det delade ansvarstagandet kan leda till att teamet far en battre sammanhallning
och storre tillit till varandra genom det delade ansvaret inom teamet.

2.2.2 Collective competence

Enligt Hedjazi (2018, s. 396) ar en viktig faktor for framgangsrikt samarbete gruppens
formaga att uppna collective competence. Detta begrepp beskrivs som gruppens formaga att
arbeta tillsammans mot gemensamma mal och resultat, ndgot som kan vara svart att uppna
individuellt. Genom att da lyfta collective competence pa gruppniva menar Hedjazi (2018,
s. 396) att det inkluderar bade praktisk och interpersonell kompetens. Den praktiska
kompetensen avser den kapacitet gruppens medlemmar har for att integrera deras personliga
kompetenser och l6sa problem tillsammans. Medan interpersonell kompetens handlar om
gruppens kapacitet att interagera och samarbeta med andra medlemmar samtidigt som arbete
sker. Med det sagt menar Hedjazi (2018, s. 396) &r det viktigt att den formella ledaren utéver
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individens egen yrkeskompetens, fokuserar pa hur samspelet ser ut inom teamet, for att
sékerstélla en stark gemensam prestation.

De Bran och McAuliffe (2020, s. 5) forklarar hur resultat for formella ledare som arbetar
med ett delat ansvar for teamets prestationer visade att teamet blev mer effektiva, innovativa
och anpassningsbara. Att en kultur av kontinuerlig kvalitetsforbattring formades nar det
fanns ett delat ansvar for teamets prestationer. De Brun och McAuliffe (2020, s. 10) menar
dven att nar ansvarstagandet gallande teamets prestationer ligger pa alla teamets medlemmar
kan detta leda till en kansla av gemenskap da arbetshordan ar delad lika. Detta kan generera
starkare relationer mellan teammedlemmarna och pa sa satt skapas en storre tillit och
sjalvsakerhet i kunskapsdelning mellan medlemmarna.

2.3. Team och teamkultur

Stratone et al (2022, s. 4) beskriver att till skillnad fran sociala grupper definieras team som
mer specialiserade grupper med ett starkt dgandeskap och engagemang som bygger den
kollektiva identiteten i sin helhet. Stratone et al (2022, s. 4) fortsatter forklara att andra
teoretiker beskriver hur teamets beteenden skiljer sig fran beteenden hos en social grupp,
team definieras som en grupp manniskor med en viss struktur som arbetar for att uppna
specifika mal i samordnad med interaktion. Team definieras alltsd som en grupp manniskor
med ett delat ansvar att tillsammans, genom koordinerade aktiviteter, strdva mot
gemensamma mal. Fortsattningsvis belyser Stratone et al (2022, s. 4) att hogfungerande
team beskrivs utgdras av ett antal olika egenskaper och faktorer. Teamets medlemmar ska
ha placerats ut av den formella ledaren pa arbetsuppgiften som passar individen bést,
teammedlemmarna ska besitta god forstaelse kring gemensamma mal, regler, fordelningen
av arbetsuppgifter och roller inom teamet samt att teamet ska ha en god kommunikation
mellan teammedlemmar samt mellan formell ledare och individuella medlemmar i
arbetsgruppen. Winroth (2022, s. 128) beskriver ocksa att de sammanhang en grupp
individer samspelar och samarbetar, blir en stérre midngd ménniskor formade till ett ”vi”.
Vilket innebéar att gruppen kan ses som ett system och darav gar synen pa teamet fran
individniva till gruppniva. Mitchell och Brewer (2022, s. 1) forklarar vidare ar gott
samarbete inom team ett vardefullt organisatoriskt verktyg da det mojliggor for ckad
innovation och kreativitet.

Mitchell och Brewer (2022, s. 1) lyfter daremot flertalet utmaningar som kan paverka
samarbete negativt, vilket kan inkludera missforstand, dalig planering, ouppméarksamhet,
avsaknad av information, svagt definierade mal. Foljaktligen menar Mitchell och Brewer
(2022, s. 1) att det virtuella samarbetet, som uppstar i hybrida arbetsmiljoer, ytterligare kan
komplicera arbetet inom team eftersom samspel sker genom teknologi istallet for face-2-
face. Mitchell och Brewer (2022, s. 2) fortsatter berétta att team som inte kontinuerligt
traffas kan fa besvar med att utveckla tillit, nagot som har en betydande roll for teamets
prestation. Stratone et al (2022, s.3) forklarar att det ar en skillnad pa hur traditionella team
arbetar och hur hybrida team arbetar men att det fortfarande &ar ett &mne som delvis &r
outforskat. Stratone et al (2022, s. 4) fortsatter belysa att det ar viktigt att etablera en
teamkultur, dd denna gemensamma grund kan hjalpa till att skapa goda arbets- och
interpersonella relationer och ett gott samspel mellan medlemmar i ett team. Terkamo-
moisio et al (2022, s. 602) menar att i denna mening kan teamkultur beskriva de roller,
attityder, tankesatt och fardigheter hos en grupp anstallda, dar en agil teamkultur praglas av
lagarbete och kontinuerlig utveckling. Stratone et al (2022, s. 4) forklarar att om denna
grund etableras pa ratt satt inom teamet kan regler etableras till en gemensam vérdegrund,
dar samspelet mellan medlemmar blir starkare, tillit starks och team-samhallningen oOkar.
Med det sagt kan en god teamkultur framja for en kansla av tillhérighet saval som att
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forstarka moral, tolerans och forstaelse mellan medlemmarna. Fortsattningsvis beskriver
Stratone et al (2022, s. 6) att teamledaren har ett ansvar for att bibehalla teamkulturen i sin
arbetsgrupp. | traditionella team dar interaktionen sker face-2-face ar ledarskapet en viktig
del i teamkulturen eftersom den formella ledare i traditionella team blir en ledstjarna och
har inflytande gallande medarbetares attityder, beteenden, resultat men ocksa teamkulturen
generellt. | den hybrida arbetsmiljon ar ledarskapet av lika stor vikt men den formella
ledaren behdver daremot dgna mer tid och energi pa att underhalla relationer och tillit,
mellan medarbetare i teamet och mellan formell ledare och individuella medarbetare. Den
formella Ledaren behover bibehalla, framja, aterkoppla och forbattra relationsbygget i den
hybrida arbetsmiljon for att behalla en positiv teamkultur (Stratone et al., 2022, s. 6). Vidare
forklarar Stratone et al. (2022, s.7) vikten av att den formella ledaren besitter en god formaga
att hantera kommunikationsproblem eller diskussioner som kan uppkomma inom teamet,
genom att hjélpa teammedlemmarna att éppet diskutera och finna en problemlésning som
tas baserat pa teamets gemensamma mal och regler.

2.3.1 Hybrida team

Mitchell och Brewer (2022, s. 2) forklarar att begreppet hybrida team innebar att det sker en
samtidig anvandning av virtuell kontakt och face-2-face interaktioner inom teamet. Hybrida
team kan se olika ut beroende pa hur stor utstrackning teamets medlemmar anvander sig av
den virtuella mojligheten. Stratone et al (2022, s. 3) beskriver att traditionella team syftar
till att medlemmarna interagerar och arbetar face-to-face, det vill siga samlade pa en och
samma plats, exempelvis pa ett stort bygge eller fartyg. Stratone et al (2022, s. 3) fortsatter
forklara att distansbaserade team avser att medlemmarna arbetar pa distans, dar interaktion
och arbete sker online. Von Thiilen och Hartl (2021, s. 4) definierar hybrida team som en
grupp av individer dar medlemmarna har majligheten att vélja nar de vill arbete fran
foretagets centrala kontor eller pa distans. Mitchell och Brewer (2022, s. 1) fortsétter forklara
att hybrida team béade kontakt och samarbete face-2-face sdvél som via internetbaserad
teknologi. Daremot kan uppkomsten av fysiska moten for dessa team variera. En del hybrida
team har fysiska moten varje vecka eftersom flertal arbetar pa plats. Medan andra har fysiska
moten mer séllan, da teamet har en storre utspridning och traffas endast fysiskt for
exempelvis kvartalsmoten. Stratone et al (2022, s. 6) beskriver att arbete i hybrida team kan
medfdra positiva effekter eftersom teamets arbete upplevs mer dynamiskt och flexibelt.
Stratone et al (2022, s. 15) fortsétter att beréatta att det daremot kréver arbete i hybrida team
mer lednings- och samordningsinsatser eftersom det finns skiljaktigheter mellan
traditionella team och hybrida team. Hybrida team kan ha en stdrre avsaknad géllande
teamkultur, kommunikation, ledarskap och teamsammanhallning. Mitchell och Brewer
(2022, s. 2) forklarar ocksa hur ledarskap behover anpassas till hybrida team. For att en
formell ledare pa basta mojliga sétt ska kunna hantera det hybrida teamet maste den formella
ledaren ga fran tanken om en arbetsplats som ar forankrad till en fysiskt samlokaliserad plats,
till en uppfattning om en arbetsplats som rymmer flexibilitet. For hybrida team ska den
formella ledaren prioritera att 1&gga resurser och investera i flexibilitet nr den hybrida
arbetsmiljon kraver flexibla mojligheter. Resurser behovs ocksa investeras i IKT sa att
teammedlemmar har de teknologiska mojligheter som kréavs for att kunna utféra ett arbete
pa distans men ocksa for att mojliggéra kommunikation mellan teamets medlemmar for en
starkt teamsammanhallning.

2.3.2 Teamsammanhallning
Isaikina och Navalna (2022, s. 61) forklarar att teamsammanhallning &r en indikator pa

stabilitet och styrka i interpersonella relationer och interaktioner som karaktériseras av hog
omsesidig respekt till varandra och att medlemmar kanner sig tillfredsstéllda i sitt team. Det
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beskrivs &ven att formella ledare inte alltid arbetar inom team som har behov av en hég grad
av teamsammanhallning. Darfor blir det viktigt att formella ledare soker information om
sina teammedlemmar for att bestdamma vilken niva av sammanhallning som &r aktuell for
teamet. Detta blir en saledes en viktig aspekt for formella ledare for att anpassa ledarskapet
till arbetsmiljon och teamet. N&r ett team formas for att tillsammans strdva mot
gemensamma mal och arbeta tillsammans under en langre tid, beskrivs det vara extra viktigt
att etablera teamsammanhélining. A andra sidan forklarar Isaikina och Navalna (2022, s.
61) kan det ses mindre relevant for team som tillsammans arbetar pa tillfalliga projekt som
varar en kortare tid. Denna studie avser att endast intervjua formella ledare som arbetar med
langvariga team for att undersoka hur ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljon
for att bibehalla och framja for teamsammanhalining.

For att ga djupare in pa samspel i team pa plats har De Jong och Elfring (2010) genomfort
en insiktsfull studie om hur tillit inom ett team kan paverka teamets prestation. De Jong och
Elfring (2010, s. 536) menar att tillit inom ett team till det fortroende medlemmarna har till
varandra medan teamets prestation syftar till den grad utfort arbete moter prestationskrav
fran de som granskar arbetet. Resultaten fran ovanstaende studie visar att tillit inom team
har en positiv paverkan pa teamets gemensamma prestation. De Jong och Elfring (2010, s.
545) fortsatter beratta att formella ledare behdver saledes aktivt varna om de interpersonella
relationerna for att framja stark tillit bland medlemmarna i teamet.

Stratone et al (2022, s. 5) beskriver att ledarskap ar av stor vikt nar det kommer till
teamsammanhallning. Formella ledare ansvarar for sitt team och ska vara utbildad inom
ledarskap eller besitta erfarenhet inom kommunikation och tillhérighet. Den Formella
ledarens framsta uppgift &r att framja och utveckla véarderingar och normer, samarbete, stod,
omsesidig forstaelse och tillit. Empati och tolerans ar ytterligare egenskaper som en formell
ledare bor besitta sarskilt nar pressen inom teamet ar pa en hdg niva. Mitchell och Brewer
(2022, s. 2) beréttar att en tydlig styrka for arbete som sker i den traditionella arbetsmiljon,
ar att den mojliggor for socialisering, enkelt samarbete och spontan problemldsning. For att
da utnyttja det hybrida arbetssattet pa bésta satt bor formella ledare aktivt ge stod till en
kultur som framjar effektivt arbete och sammanhallning i hybrida team. Hill och Villamor
(2023, s. 1440) forklarar att begreppet social sammanhallning avser team-medlemmars
tendens att samarbeta med varandra och skapa en kénsla att de ar en del av ett team. Nagot
som anses vara en viktig aspekt for teamets prestation och utvecklas nar medlemmar inom
ett team samarbetar och att det skapas en uppfattning och kénsla att teamet ar en enhet.

Vidare menar Mitchell och Brewer (2022, s. 2) att nar en del av teamets medlemmar arbetar
pa plats och andra pa distans, eller att en viss mangd &r pa kontoret mer &n andra finns det
risk att grupperingar skapas inom teamet. Eftersom medarbetare pa kontoret naturligt
interagerar mer med varandra an med medarbete som befinner sig pa distans. Nagot som
kan ligga till grund for uppkomst av spanningar eller konflikter i ett team.

Chafi et el (2022) namner dven tre faktorer som beskrivs vara centrala for att uppna en
kansla av samstdmmighet i hybrida arbetsmodeller. Faktorerna kan relatera till basala
psykologiska behov och &r relevanta att beakta i hybrida arbetsmiljéer. Dessa tre faktorer
ar; begriplighet, meningsfullhet och hanterbarhet (Figur 1). Innebdrden av dessa faktorer ar
foljande; 1) Begriplighet (eng. comprehensibility) handlar om hur val en situation uppfattas
som strukturerad och tydlig. Vidare ar rattvisa under hybrida arbetsforhallanden viktigt for
att inte skapa friktion mellan férvantningar hos anstéllda, oberoende om de véljer att arbeta
pa distans eller pa kontoret. 2) Meningsfullhet (eng. meaningfulness) syftar till den
omfattning en individ upplever att en arbetsuppgift ar vard engagemanget. Vid distansarbete
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finns det en risk att arbetstagare far en minskad uppfattning for hur deras arbete bidrar till
organisationens framgangar (Chafi et al., 2022, s. 15). 3) Hanterbarhet (eng. manageability)
fokuserar pa den omfattning arbetstagaren kanner kontroll i sitt arbete och den man som
beslut sjalv kan tas for att hantera arbetskrav i forhallande till tillgangliga resurser och
preferenser (Chafi et al., 2022, 5.16).

1. Begriplighet 2. Meningsfullhet 3. Hanterbarhet
Struktur och tydlighet. Ar en arbetsuppgift vird Den omfattning arbetstagaren
Ex. riittvisa pa arbetsplatsen for att engagemanget? Hur bidrar arbetet till kinner kontroll i sitt arbete och kan
hindra friktion bland férvintningar. organisationens framgangar? ta beslut for att mota arbetskrav.
SAMMANHALLNING

Figur 1: Centrala faktorer for ssmmanhallning (Chafi et al., 2022, s. 15-16)

2.4 Kommunikation

Winroth (2022, s. 127) skriver att kommunikation presenteras ofta som ett nyckelbegrepp i
forhallande till ledarskap, dar begreppets definition ar bred och kan handla om dialog saval
som information eller diskussion. Det kan &ven belysa hur individer i vardagen beter sig
mot andra, genom attityder och beteenden som ofta visas genom kroppssprak.

Ruben och Gigliotti (2016, s. 469) forklarar att en klassisk syn pa kommunikation belyser
en process som involverar en avséandare som skickar ett meddelande till en mottagare som i
sin tur 6versétter, tolkar och agerar pa det sanda meddelandet. A andra sidan, om begreppet
kommunikation undersoks mer djupgaende uppvisar det ett komplext arrangemang av
signaler, dessa kan vara; verbala eller icke-verbala, medvetna eller icke-medvetna samt
planerade eller oplanerade. Ruben och Gigliotti (2016, s. 470) fortsatter att forklara att i linje
med att en individ talar till en grupp, kan grupper generera feedback verbalt genom att
appladera eller skratta, eller icke-verbalt genom att ha korsade armar, gaspa eller grata. |
relation till denna komplexa process av signaler kan de icke-verbala gesterna en individ
utfor ibland ske omedvetet som en reaktion pa meddelandet. Med det sagt ser d&ven Ruben
och Gigliotti (2016, s. 477) ledarskap inom team som en socialt influerad process praglad
av bade verbal och icke-verbal kommunikation, att kommunikationsresultat och tolkningar
ar tillsammans skapade av avsandare och mottagare. Nagot som anses kunna appliceras pa
forhallandet mellan formella ledare och féljare, dar ledarskapet beskrivs vara en social
konstruktion och en gemensam produkt av interaktioner mellan den formella ledare och
foljare.

2.4.1 Effektiv kommunikation
Shockley et al (2021, s. 1466) berattar hur hybrida arbetsforhallanden &r det viktigt att
medarbetare effektivt kan kommunicera med sina kollegor pa andra sétt an face-2-face och

for dessa sammanhang beskrivs vanliga kommunikationsvégar vara email, telefon, sms,
chatt, eller videosamtal. Fuchs och Reichel (2023, s. 513) forklarar att IKT har avancerats
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genom aren for att efterlikna den fysiska face-to-face kommunikationen. Suortti och
Sivunen (2024, s. 387) skriver for att uppratthalla god kommunikation i en arbetsmiljé som
praglas av distansarbete, sags det att avancerad kommunikationsteknologi idag mojliggor
for bade synkrona och asynkrona informationsutbyten. Detta innebar att anstéllda via
exempelvis meddelanden, email, video eller telefonsamtal, kan kommunicera och dela
information bade utanfor realtid (asynkront) och i realtid (synkront). Fuchs och Reichel
(2023, s. 512) lyfter dven att starka relationer som karaktériseras av delad kunskap,
gemensamma mal och 6msesidig respekt kan stédja snabb, korrekt och problemlésande
kommunikation. Effektiv. kommunikation beskrivs dven hjalpa till att hoja
relationskvaliteten inom ett team, vilket beskrivs ha en positiv inverkan pa
kommunikationskvaliteten.

2.4.2 Information- och kommunikationsteknologi (IKT)

IKT har fatt en betydande roll genom att mojliggora for kommunikation digitalt och pa
distans (Stratone et al., 2022, s. 4). Daremot berattar Warkentin et al (2007, s. 978) &r det
viktigt att vara medveten om att IKT i vissa fall kan sétta hinder for effektiv kommunikation
samt paverka prestationer inom team. Detta beror pa att manniskor forlitar sig pa verbala
signaler i kommunikation som sker face-to-face. Har finns det bade paraverbala signaler,
vilket syftar till hur du sager nagot (ton, volym, etc.) och icke-verbala signaler som handlar
om de gester och den kroppshallning du presenterar i en konversation. Warketnin et al (2007,
s. 978) fortsatter forklara att det ar viktigt att valja den kommunikationsvag som &r bést
anpassad for den dialog, diskussion eller information som ska framforas. En
kommunikationsvag som forhindrar bade paraverbala och icke-verbala signaler ar email,
medan telefonsamtal kan ge utrymme for tolkning av de paraverbala signalerna. A andra
sidan mojliggor videosamtal anvandning och tolkning av bade icke- och paraverbala
signaler, da mottagarna bade ser och hor varandra i samtalet.

Kéhkonen (2023, s. 473) forklarar att IKT genom éren kontinuerligt utvecklats och pa
hybrida arbetsplatser idag finns ett flertal digitala verktyg som anvénds dagligen. Dessa
verktyg inkluderar plattformar som Skype, Google Meet, Zoom och Microsoft Teams, dar
alla mojliggor for ett flode av kommunikation och deltagande i online-mdten mellan
kollegor. Nér coronaviruset brét ut i varlden uppkom flertalet restriktioner varlden éver for
att minska spridning, vilket resulterade i att manga manniskor uppmanades arbeta pa distans.
| samband med att detta blev det “nya normala” for manga branschers dagliga arbete, 6kade
anvandningen av IKT for fortsatt kommunikation.
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3.0 Amnesval och vetenskapliga utgadngspunkter

Detta kapitel redogor for vetenskapliga utgangspunkter och syftar till att ge lasaren
forstaelse for bakgrunden till det val som format studien. Kapitlets inledande del tar upp
amnesval och forforstaelse, dar det beskrivs varfor det specifika forskningsamnet ar valt.
Foljaktligen diskuteras vetenskapliga utgangspunkter som ligger till grund fér val,
antaganden och syn vi som forfattare har haft genom studiens utformande. Syftet med att
diskutera dessa utgangspunkter ar att tydliggora for lasaren varfor vissa specifika
tillvagagangssatt anvants.

3.1 Amnesval och forforstaelse

Covid-19 pandemin har medfort ett skifte i arbetsmetoder dar det kombineras arbete pa plats
och pa distans, nagot som kan mojliggora for mer flexibla arbetsforhallanden och effektivitet
bland anstéllda. A andra sidan finns det flertalet utmaningar formella ledare méter nar
arbetskraften inte ar samlad pa samma plats.

Vi som ar forfattare bakom detta arbete studerar var sista termin pa civilekonomprogrammet
med inriktning service management vid Umea universitets handelshogskola. Vi har ett stort
intresse for ledarskap och teamsammanhallning och darfér vill vi med denna studie fa
forstaelse for hur ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljon for att bibehalla och
framja teamsammanhallning.

Studietiden startade for oss bada pa distans (2020) i samband med att Covid-19 nyligen
brutit ut. Nar restriktioner slapptes har vi allt eftersom atergatt till fulla studier pa campus
och darav har tiden vid Umea universitet spenderats bade pa distans och pa plats. Vi har
aven varit med om forelasningar dar halften av klassen fatt vara pa plats i en forelasningssal
och andra halvan pa zoom. En lésning som bade innebar bade méjligheter och utmaningar
for forelasaren, eftersom en del av studenterna interagerade med forelasaren pa plats medan
andra narvarade pa distans. Att lyssna digitalt gav mer flexibilitet och vi var inte beroende
av att vara pa en specifik plats, men vi fick svart att hora vad som sades nar forelasaren ville
interagera med publiken pa plats. Vidare har vi haft flertalet grupparbeten och presentationer
som delvis eller helt genomforts via zoom och med det sagt besitter vi bada erfarenhet av
att samarbeta pa distans.

Med denna studie onskar vi fa forstaelse for hur formella ledare anpassar ledarskapet for att
bibehalla och framja sammanhallning i hybrida team, likval forsta vilka hinder och formella
ledaren kan mota i den hybrida arbetsmiljon. Da restriktioner tillsattes pa nytt nagra manader
efter att var studietid borjat, paverkade detta den sociala interaktionen inom var klass. Att
nastan halva utbildningen genomforts pa distans, upplever vi haft en betydande inverkan pa
sammanhallningen inom klassen. Néar alla inte ar pa campus minskar den spontana och
dagliga interaktionen med klasskamraterna.

Med det sagt ar detta nagra av grundstenarna till varat delade intresse for att undersoka hur

ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljon for att bibehalla och framja
teamsammanhallning.
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3.2 Forskningsansats

Nar en studie formas ar forskaren vanligen ute efter att testa eller bygga teori och dessa tva
angreppssétt avser deduktiv respektive induktiv forskning. Med en deduktiv ansats syftar
forskaren att finna logiska slutsatser och forklara samband som héarleds fran en uppséttning
av teorigenererande utgangspunkter (Saunders et al., 2019, s. 152). Vilket vanligen beskrivs
genomfdras genom att hypoteser formas och testas med hjalp av en kvantitativ
datainsamlingsmetod (Saunders et al., 2019, s. 154). Vidare avser induktiv forskning att
teoriutveckling harleds fran observation av empirisk verklighet och allmanna slutsatser
harledds fran subjektiva fall (Collis & Hussey, 2014, s. 7). For den induktiva ansatsen
anvands vanligen kvalitativa forskningsmetoder, vilket exempelvis inkluderar intervjuer
eller fokusgrupper (Bell et al., 2019, s. 23). Under senare ar har det dven blivit populart att
forskare anvander sig av en abduktiv ansats nar studiens syfte varken &r att testa eller bygga
teori (Bell et al., 2019, s. 24). | dessa fall blir studiens mal istallet att generera testbara
slutsatser Saunders et al. (2019, s. 153).

Med hansyn till vad som karaktériseras av en deduktiv och induktiv forskningsansats
anvander vi i denna studie en abduktiv ansats, vilket innefattar att det finns inslag av bade
det deduktiva och induktiva angreppséttet (Bell et al., 2019, s. 24). | denna studie kan
deduktion aterses genom att teori haft betydelse for studiens forskningsfraga och funna
forskningsgap. Det finns redan otroligt mycket forskning om flertalet av de faktorer som
inkluderas i var studie (De Jong & Elfring, 2010; Bell et al., 2018; Ruben & Gigliotti, 2016;
Steude, 2021) och denna teori har darmed anvénts for att identifiera och harleda ett
forskningsgap. Pa sa sétt har teorin dven hjélpt oss att formulera studiens forskningsfraga.
Daremot resonerar var studie inte fullt med ett deduktivt angreppssétt eftersom var avsikt
inte ar att formulera och forkasta hypoteser, vilket Saunders et al. (2019, s. 152) menar star
i relation till den deduktiva ansatsen.

Med hansyn till induktion star studien inte fullstandigt i linje med detta angreppssatt
eftersom det avser generalisera fran att observationspastaenden och att teori saledes harleds
fran observationer (Collis & Hussey, 2014, s. 7). Med hansyn till var begransade tidsram for
studien kommer vi ha ett mindre urval och dérav avser denna studie inte att framfora
allménna slutsatser som kan generaliseras (Collis & Hussey, 2014, s. 7).

Déremot menar Saunders et al. (2019, s. 153) att det i inte finns nagon anméarkningsvard
skillnad mellan induktion och abduktion, da bada i grunden avser att generera eller bygga
teori. Nagot som kan motivera for att var studie kunnat utféras med en induktiv ansats.
Déremot, utover att generera teori, moéjliggor en abduktiv ansats daven for implementering
av existerande teori i nya sammanhang, vilket da kan utveckla teori (Saunders et al., 2019,
s. 153). Utifran presenterat syfte, som avser att undersoka hur formella ledare kan anpassa
sitt ledarskap i den hybrida arbetsmiljon for att bibehalla och framja teamsammanhallning,
blir den abduktiva forskningsansatsen mest relevant att anvanda i var studie. Teori &r
framtaget for bland annat sammanhallning, ledarskap, och team, dar syftet ar att anvanda
denna befintliga teori och implementera den i ett nytt sammanhang, formulerat i studiens
forskningsfraga.

For att fortsatt reflektera Over det induktiva angreppséttet, finns det inslag av induktion
eftersom vi utfor en kvalitativ studie (Bell et al., 2019, s. 23) med syfte att finna likheter,
skiljaktigheter och gemensamma ndmnare som kan hjdlpa studien att beskriva hur
ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljon for att bibehdlla och framja
teamsammanhallning. Vidare kan induktionen aterses i var ambition att undersoka
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respondenternas subjektiva erfarenheter och upplevelser, dar vi tar hansyn till olika formella
ledares uppfattningar och erfarenheter av teamsammanhallning och hybrid arbetsmiljo.

3.3 Forskningsparadigm och filosofiska antaganden

Innan ett forskningsprojekt kan ta form &r det viktigt att ta hansyn till antaganden som ligger
till grund for potentiellt forskningsparadigm. Detta kommer ge stod for beslut om vilket
paradigm som ar bast lampat for studien (Collis & Hussey, 2014, s. 46-47). Daremot finns
det inget rétt eller fel nar det kommer till val av paradigm, men det finns flertalet egenskaper
hos det ena som kan vara mer relevant (Collis & Hussey, 2014, s. 49). Vart motiv ar att finna
likheter, skiljaktigheter och gemensamma ndmnare som kan hjélpa studien att beskriva hur
ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljon for att bibehdlla och framja
teamsammanhallning. Nedan presenteras filosofiska antaganden dar vi beskriver hur de
ligger till grund for var studie och forskningsprocessen.

3.3.1 Ontologi

Ontologi avser antaganden om verklighetens natur och hur social verklighet ar konstruerad
for forskaren (Collis & Hussey, 2014, s. 47) och denna filosofi bestar av tva aspekter
subjektivism och objektivism (Saunders et al., 2023, s. 136). Objektivism grundas pa
naturvetenskapen, dar social verklighet anses vara extern till forskaren (Saunders et al.,
2023, s. 136). Positivism &r &ven ett begrepp som kopplas till objektivism och for ontologin
innebar det att den sociala verkligheten ar extern for de individer som deltar i forskningen
(Collis &Hussey, 2014, s. 47). Vidare beskrivs subjektivism vara lankat till interpretivism,
dar social verklighet anses vara subjektiv och kan uppfattas olika av olika ménniskor.
Utifran det interpretivistiska synsattet formas darfor antaganden utifran individers
subjektiva erfarenheter och uppfattningar (Saunders et al., 2023, s. 138). Varje individ har
en egen uppfattning av verkligheten vilket baseras pa deras egna sociala uppfattningar
(Collis & Hussey, 2014, s. 47).

Collis och Hussey (2014, s. 49-50) beskriver att det positivistiska synsattet vanligen
anvands for kvantitativa studier med ett stort antal respondenter, da insamlade data bygger
pa en extern verklighet. Daremot ar ett interpretivistiskt synsétt mer vanligt for kvalitativa
studier som anvénder sig av ett mindre antal respondenter och avser att samla in subjektiva
data eftersom verkligheten anses vara en social konstruktion av olika uppfattningar och
upplevelser.

Syftet med denna studie &r att finna likheter, skiljaktigheter och gemensamma ndmnare for
hur ledarskapet kan anpassas i hybrid arbetsmiljo for att bibehalla och framja
teamsammanhallning, dar slutsatser baseras pa respondenternas subjektiva upplevelser av
verkligheten. Med det sagt blir ett interpretivistiskt synsétt pa ontologi mest lampligt for
denna studie.

3.3.2 Epistemologi

Epistemologi handlar om vad som klassas vara giltig kunskap (Collis & Hussey, 2014, s.
47) och har &r synen pa forskarens relation till forskningsobjektet centralt (Bell et al., 2019,
s. 29). Collis och Hussey (2014, s. 47) skriver att epistemologi kan sarskiljas pa tva olika
sétt, genom det interpretivistiska och det positivistiska synséttet. Interpretivistiska synsattet
grundas framst pa ett samhallsvetenskapligt synsatt medan positivismen grundar sig pa ett
naturvetenskapligt synsétt (Bell et al., 2019, s. 30-31). Det interpretivistiska synséttet inom
epistemologi ar lankat till subjektivism inom ontologin (Bell et al., 2019, s. 29) och utifran
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detta avser forskaren att minimera distans mellan sig sjalv och forskningsobjektet for att fa
nérhet till det som studeras (Saunders et al., 2023, s. 146). Vidare lankas det positivistiska
synsattet pa epistemologi till objektivism inom ontologin (Bell et al., 2019, s. 29), dar det
endast &r fenomen som kan matas och observeras som klassas som giltig kunskap. Har
stravar forskaren efter att i hog grad behalla objektiviteten och distansera sig sjalv fran
forskningsobjektet for att std som oberoende till det som studeras (Collis & Hussey, 2014,
s. 47).

For att forklara vilket synsatt inom epistemologin som ligger till grund for denna studie, ar
det viktigt att ta hansyn till det satt man ser pa giltig kunskap och data. Fran given
beskrivning av det interpretivistiska och positivistiska synsattet, handlar det om subjektiva
synvinklar eller ett mer objektivt och naturvetenskapligt synsatt (Saunders et al., 2023, s.
146; Bell et al., 2019, s. 30-31). For denna studie blir det tydligt att det utgas fran ett
interpretivistiskt synsatt, eftersom vi avser att studera sociala och subjektiva kunskaper.
Collis och Hussey (2014, s. 45) skriver dven att ett interpretivistiskt synsatt vanligen
anvander en kvalitativ datainsamlingsmetod. Utifran studiens syfte anses det
interpretivistiska synsattet vara bast lampat for att fa att besvara studiens forskningsfraga,
det vill séga, fa forstaelse hur ledarskapet kan anpassas i hybrid arbetsmiljo for att bibehalla
och framja teamsammanhallning. Detta syfte styrker darfér anvandning av det
interpretivistiska synsattet da insamlade data kommer baseras pa den formella ledarens
uppfattningar som ar subjektiva.

3.3.3 Axiologi

Axiologi handlar om den roll vérderingar och etik har inom forskning, vilket kan inkludera
forskarens etiska standpunkter, tidigare erfarenheter eller personliga dvertygelser (Collis &
Hussey, 2014, s. 48). Utifran det interpretivistiska synsattet, dar forskaren stravar efter att
minimera distansen mellan sig sjalv och forskningsobjektet (Saunders et al., 2023, s. 146),
kan det argumenteras for att forskarens egna varderingar kan paverka forskning pa sa satt
att den anses ha en for hog grad av subjektivitet (Bell et al., 2019, s. 37). Medan det
positivistiska synsattet istéllet avser att exkludera och distansera forskaren fran det som
studeras (Collis & Hussey, 2014, s. 47). Nar forskaren tar avstand kan studien bedémas som
objektiv eftersom forskningsobjektet inte ar paverkat av forskarens narvaro (Collis &
Hussey, 2014, s. 48). For att lyfta viktiga axiologiska val, &r det viktigt att forskaren
reflekterar Over hur deras egna vérderingar samt vérderingarna hos de individer som
inkluderas i studien &r nagot positivt. Det ar nastintill oundvikligt att undga personliga
varderingar i manga delar av forskningsprocessen. De kan exempelvis paverka forskarens
val av forskningsfraga, i den mening att ett &mne anses vara viktigare an ett annat (Saunders
etal., 2023, s. 135).

For att da reflektera dver det Saunders et al. (2023, s. 134) beskriver, har det varit viktigt att
visa upp axiologiska kunskaper och reflektera Gver hur vara egna véarderingar och
respondenternas varderingar ska hanteras. | borjan av detta kapitel presenteras var
forforstaelse till studiens valda omrade, vilket beskriver var bakgrund till vara personliga
varderingar. Dessa har vi standigt haft i atanke under hela studien.

3.4 Litteratursokning

En litteratursokning kan ta form sa fort en studies forskningsomrade ar identifierat och héar
syftar litteratur till befintlig kunskap och redan publicerad forskning inom omradet. Darfor
kan en litteratursdkning definieras som en process dar forskaren &mnar identifiera tidigare
kunskap som finns inom forskningsomradet (Collis & Hussey, 2014, s. 76). Inom all typ av
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forskning och forskningsprojekt &r det viktigt att ta hansyn till tidigare publicerad litteratur
(Snyder, 2019, s. 334).

Da den storre delen av tidigare publicerad litteratur som anvants i denna studie ar skriven
pa engelska, har manga av de kallor som anvénts i studien behovts 6verséttas till svenska.
For att hitta relevant litteratur har olika sokord anvants, vilket fungerar som ett verktyg for
att hitta relevanta vetenskapliga artiklar i digitala databaser (Bell et al, 2019, s. 98). Dérav
kan centrala sokord hjalpa till att definiera riktlinjer for valt forskningsomrade (Bell et al,
2019, s. 98). De begrepp som vi anvént vid sdkandet av litteratur &r presenterade nedan i
Tabell 1.

Amnesomrade Centrala s6kord
Hybridarbete Hybrid workspace, remote work, remote work challenges,
Arbetsmiljé Traditional workspace, digital workspace, hybrid workspace,

regulations in a work environment, social workspace, importance
of social factors in the workspace.

Ledarskap / Formal and informal leaders, leadership, leadership challenges,
L edarskapsutmaningar leadership challenges in a hybrid work environment, organizational
och méjligheter i change, organizational change post-Covid-19, digital leadership

hybrid arbetsmiljo

Team Team composition, communication, effective communication, team
cohesion, team cohesion in a hybrid work environment,
information- and communication technology, challenges in a team,
teambuilding

Tabell 1: Centrala sokord som anvants i litteratursokning
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3.5 Kallkritik

Snyder (2019, s. 333) menar att en viktig aspekt for forskning &r att den relaterar till och
bygger pa befintlig kunskap, da detta menas vara en grundsten i alla akademiska
forskningsaktiviteter. Fortsatt menar Snyder (2019, s. 333) att kunskap inom
foretagsforskning 6kar och darfor ar det viktigt att noggrant beddéma och kritiskt granska
den teori som anvénds for att presentera relevant fakta och uppvisa hog kvalitet pa forskning.

For att kritiskt granska teori och litteratur som anvands vid utformandet av forskning
presenterar Thurén och Werner (2019, s. 12) fyra kéllkritiska principer som &r viktiga att ta
hénsyn till. Det forsta kriteriet som presenteras ar 1) akthet, vilket innebdr att det &ar viktigt
att en kalla inte ar manipulerad eller forfalskad, att kallan &r det den sdgs vara. Vi har tagit
hjalp av Umea universitetsbibliotek digitala soktjanst for att fa atkomst till olika databaser
och finna vetenskapliga artiklar. Vidare &r de vetenskapliga artiklar som anvants peer-
reviewed, vilket innebar att en vetenskaplig publikation &r granskad av vetenskapliga
amnesexperter innan de publicerats online. Detta ar saledes ett satt att sdkra hog kvalitet pa
publicerad forskning (Saunders et al., 2019, s. 85). Vi har dven tagit hjélp av larobocker for
att starka argument, motivera for de val vi har gjort och ge lasaren en starkare forstaelse for
varfor vi valt en viss metod.

Det andra presenterade kriteriet ar 2) tidssamband vilket avser hur néra i tiden kallan ar till
amnet i fraga. Kriteriet belyser att det ar viktigt att ta hansyn till tidsramen mellan en
handelse och en senare beskrivning av den. Ar denna tidsram allt for bred kan det finnas
skal att tvivla pa handelsens beskrivning, dar den anses som trovardig (Thurén & Werner,
2019, s. 12). Da mycket forskning om distansarbete och hybrid arbetsmiljo utformats i linje
med utbrottet av Covid-19, har artiklar publicerade mer i nutid, i ett intervall fran 2020
2024, anvants for att finna ett nyanserat perspektiv hybrida arbetsférhallanden. A andra
sidan har de éaldre vetenskapliga artiklarna hjalpt oss forsta innebdrden av den mer
traditionella arbetsmiljon, ledarskap och sammanhallning.

Det tredje kriteriet ar 3) oberoende vilket innebar att en kélla ska vara sjalvstandig och inte
ett referat eller avskrift pa en annan kalla. Om den anvanda kallan &r en person ar det viktigt
att individen inte varit utsatt for tvang eller manipulation (Thurén & Werner, 2019, s. 12). |
denna studie har vi framst anvant oss av primarkéllor. | de fall d&r sekundéra kallor anvénts,
exempelvis bocker som bygger pa tidigare forskning, har vi noggrant granskat dess innehall
for att sékerstélla deras relevans i var studie.

Det sista kriteriet ar 4) tendensfrihet vilket syftar till att en individ som har ett ekonomiskt,
personligt eller politiskt intresse, kan ge en vinklad och falsk bild av verkligheten och darfor
anses vara en osaker kalla (Thurén &Werner, 2019, s. 12). De kéllor som anvants i var studie
har genomgatt en vetenskaplig granskning for att sékerstélla att de star som objektiva och
undvika partiskhet.

Med hansyn till dessa fyra kéllkritiska principer ar vi 6vertygade att de kallor som vi anvant
o0ss av i denna studie &r relevanta och bidrar till att studiens funna teori har god trovérdighet.
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4.0 Praktisk metod

Detta kapitel lyfter praktiska metoder som kommer att anvandas vid studiens datainsamling.
| kapitlets inledande del presenterar vi operationalisering av centrala begrepp for att sedan
presentera studiens forskningsdesign. Déarefter redog6r vi for val av datainsamlingsmetod
med hansyn till tidigare vara tidigare gjorda stéllningstaganden inom vetenskaplig
forskning. Fortsattningsvis presenteras studiens urval tillsammans med urvalskriterier som
ligger till grund for valda respondenter och insamlad empiri. Sedan presenteras var
formade intervjuguide och hur intervjuprocessen utvecklats fran start till slut. Efter detta
beskrivs tillvagagangssatt for transkribering av intervju tillsammans med var valda
analysmetod. Slutligen lyfts etiska utgangspunkter som ar viktiga att ta hansyn till under
studiens utvecklingsprocess.

4.1 Operationalisera centrala begrepp

Detta avsnitt avser att presentera centrala begrepp i studien och hur de kan aterses i
praktiken med syfte att ge en tydligare forklaring for lasaren.

Centrala begrepp:

1. Ledarskap
2. Hybrida arbetsforhallanden
3. Team

Vi upplever att det kan vara svart att presentera en enskild beskrivning av hur exempelvis
teamarbete organiseras, eller hur ledarskap ska formas. Eftersom begreppen kan se olika ut
i praktiken ser vi det viktigt att presentera en tydlig beskrivning av dess innebord for att visa
lasaren hur vi operationaliserat begreppen i var studie.

4.1.1 Ledarskap

Att ledarskap bor anpassas till sitt sammanhang innebér att inte finns en enskild definition
av hur ledarskap formas i verkligheten (Winroth, 2022, s. 105). Nér vi utfor vara intervjuer
blir det darfor viktigt att soka forstaelse for hur respondentens ledarskap ar format for just
deras team och verksamhet.

Pa en arbetsplats menar Luria och Berson (2013) att det dven kan forekomma bade
informella och formella ledare, vars officiella ansvar &r olika. Fortsatt forklarar Luria och
Berson (2013, s. 999) att en informell ledare avser en individ som har ett starkt inflytande
over évriga medlemmar i en grupp och framtrader pa sa vis som en ledare for teamet. Medan
en formell ledare &r utsedd av organisationen, ar hierarkiskt positionerad och har ett formellt
ansvar over teamets processer och resultat.

For att visa tydligt vilken typ av ledare vi huvudsakligen dnskar undersdka, kommer vi vid

planerade intervjuer enbart inkludera individer med ett formellt ansvar 6ver team vilket ar
formella ledare.
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4.1.2 Hybrida arbetsforhallanden

Enligt litteratur kan en arbetstagare som arbetar under hybrida arbetsforhallanden sjélv valja
nar denne vill arbeta pa plats och pa distans (Chafi et al., 2022, s. 2). Dérav anser vi att vid
diskussion om arbete under hybrida arbetsforhallanden, &r det viktigt att sérskilja pa de
individer med arbetsforhallanden som erbjuder arbete pa distans, gentemot de arbeten som
kraver att arbete sker bortom foretags centrala kontor. Vi anser exempelvis inte att
hemtjanstarbetare som mojligen utfor en del administrativa uppgifter pa ett kontor
tillsammans med arbete hemma hos en patient, innefattar individer som arbetar under
hybrida arbetsforhallanden. Detta eftersom denna typ av jobb ofta kraver att personalen gor
hembesok hos patienter. Med det sagt, blir denna sérskiljning viktig for att tydligare forsta
hur vi i denna studie operationaliserar begreppet hybrida arbetsforhallanden. Likasa menar
vi att hybrida team innefattar team som inte alltid ar samlade pa en och samma plats.

Med det sagt, vill vi ytterligare tydliggora att vi avser att fokusera pa organisationer som har
mojlighet att erbjuda sina medarbetare hybridarbete och inte maste utfora sina
arbetsuppgifter pa fysisk plats.

4.1.3 Team

For att operationalisera begreppet team och forsta hur dessa forekommer i verkligheten och
i respondenternas organisationer, ar det viktigt att forsta hur team arbetar tillsammans och
hur den interna arbetskontexten ser ut (Bell et al., 2018, s. 354). | denna studie
operationaliseras begreppet team till en grupp manniskor som kombinerar deras individuella
kompetenser for att tillsammans strdva mot gemensamma mal (Stratone et al., 2022, s. 4)
och vars storlek kan se olika ut.

Studien operationaliserar begreppet team som skilt fran social grupp. Stratone (2022, s. 4)
lyfter att till skillnad fran sociala grupper dar medlemmar kan paverka varandras arbete
under deras normala interaktioner definieras team som mer specialiserade grupper med ett
starkt &gandeskap och engagemang som bygger den kollektiva identiteten i sin helhet.
Fortsatt séger Stratone (2022, s. 4) att andra teoretiker beskriver hur teamets beteenden
skiljer sig fran beteenden hos en social grupp, dar team definieras som en grupp méanniskor
med en viss struktur som arbetar for att uppna specifika mal i samordnad med interaktion.
Med det sagt menar Stratone (2022, s. 4) att team definieras som en grupp manniskor med
ett delat ansvar att tillsammans, genom koordinerade aktiviteter, strd&va mot gemensamma
mal.

Till vara respondenter kommer vi exempelvis fraga hur arbetet i team ar organiserat pa deras
arbetsplats, for att lattare kunna beskriva hur team arbetar i deras organisation. I linje med
den typ av team som &r central i denna studie — hybrida team — tror vi &ven att den grad team
arbetar under hybrida arbetsférhallanden kan se olika ut, dar vissa traffas fysiskt mer
frekvent an andra. En tanke som vi tror ar viktig att ta med sig nar vi ber vara respondenter
beskriva hur arbetet &r organiserat i deras hybrida team.

4.2 Forskningsdesign

Collis och Hussey (2014) menar att en forskningsdesign ar néra lankad med studiens
forskningsparadigm genom att belysa metodval som kommer anvandas for att besvara
studiens forskningsfraga. Vidare beskriver Collis och Hussey (2014, s. 59) att det finns ett
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flertal olika metoder for att samla in och analysera priméra och sekundéra data och det ar
viktigt att vald forskningsdesign gar i linje med beskrivna filosofiska antaganden.

4.2.1 Metod for datainsamling

Inledningsvis lyfter Bryman och Bell (2017) att det finns en skillnad mellan kvalitativ och
kvantitativ studie. Enligt Bryman och Bell (2017, s. 376-377) &r en kvantitativ studie mer
generaliserad och fokuserar pa numeriska siffror medan en kvalitativ fokuserar pa ord och
forstaelse av kontext. Saunders et al. (2019, s. 564) beskriver att en kvantitativ studie gar att
anvanda for manga olika forskningsfragor nar bade priméar- och sekundardata insamlas.
Denna metod ar ofta forekommande nédr en storre méngd data ska kvantifieras for att
underlatta att besvara forskningsfragan och ofta forekommande samlas data in via enkater.
Foljaktligen menar Collis och Hussey (2014, s. 130) att kvantitativa data ofta ar specifik och
exakt samt forknippad med positivismen, vilket gor att data blir palitlig, medan kvalitativa
data oftast hamtas fran olika tidpunkter och sammanhang vilket ar forknippat med det
interpretivistiska synsattet och innebar att data maste tolkas. Med det sagt menar Collis och
Hussey (2014, s. 130) att en kvalitativ studie passar bast ndr data som ska inhamtas behéver
vara mer ingaende och generera en forstaelse for sammanhanget for att kunna besvara en
forskningsfraga. | var studie ar vi inte bransch-specifika och darfor ser vi att en kvalitativ
metod passar for att erhalla forstaelse for den interna arbetskontexten i de formella ledares
team.

Vidare menar Collis & Hussey (2014, s.130) att eftersom den kvalitativa metoden baseras
pa data i form av samtal, texter och ord som oftast samlas in genom intervjuer anvands den
kvalitativa metoden till fordel for att inhdmta och fa en storre helhetshild och djupare
forstaelse. Fortsattningsvis forklarar Bell et al. (2019, s.367) att den kvalitativa studien &r
fordelaktig att anvanda om forskare behdver fa en mer beskrivande uppfattning och
forstaelse for olika situationer. Detta eftersom Bell et al. (2019, s. 367 menar att den
kvalitativa metoden tillater forskaren att anvanda sig av foljdfragor, som i sin tur kan
underlatta for att fa forstaelse for arbetskontext. Med egenskaperna som finns i en kvalitativ
studie och med studiens forskningsfraga i atanke har en kvalitativ forskningsdesign valts for
denna studie for att kunna besvara studiens syfte. Vi hoppas att med hjalp av den kvalitativa
metoden besitta goda forutsattningar att fa en forstaelse for hur ledarskapet kan anpassas i
en hybrid arbetsmiljo for att bibehdlla och framja teamsammanhallning. Den inhdmtade
datan kommer sedan anvandas och presenteras per enskild intervju, for att lattare lyfta
gemensamma namnare, likheter och skiljaktigheter gallande vart forskningsomrade.

4.3 Urval

Syftet med studier som gar i linje med interpretivismen ar inte att analysera forskningsdata
med motiv att gora generaliseringar fran ett urval till en hel population och darfor behovs
inte ett slumpmaéssigt urval goras (Collis & Hussey, 2014, s. 131). Vart syfte &r inte att gora
generaliseringar pa en hel population och darfor har vi granskat urvalsmetoder som kan
anvandas for att samla in ett icke-slumpmassigt urval. Vanliga metoder hér for denna metod;
snobollsurval, naturligt/bekvamlighets urval och malmedvetet urval (Collis & Hussey,
2014, s. 132).

| forsta hand avser vi att ha en lista med forutbestamda respondenter vilket bestar av formella
ledare (malmedvetet urval). Under intervjuprocessen ar vi dven oppna for att hitta nya
respondenter, genom att tillfraga respondenten om denne kanner till ndgon/nagra andra
individer som kan anses vara relevanta for var studie (snébollsurval). Vi har daremot krav
pa att alla respondenter moter studiens urvalskriterier. Ett malmedvetet urval ar likt ett
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snobollsurval da valet av respondenter baseras pa den erfarenhet de har inom omradet som
studeras. Vidare har ett malmedvetet urval en forutbestamd lista pa respondenter och darfor
soks inga nya respondenter under studiens gang (Collis & Hussey, 2014, s. 132). Ett
snobollsurval fokuserar pa att skapa kontakt med en mindre grupp av relevanta respondenter
(Bryman & Bell, 2017, s. 411), dar inkluderade manniskor har erfarenhet av det fenomen
eller omrade som studeras i urvalet. Vanligen tillfragas d&ven om respondenten denne kanner
till andra individer som besitter ssmma erfarenhet for att pa sa vis bredda urvalet (Collis &
Hussey, 2014, s. 132).

Vi har valt denna kombination da vi vill vara 6ppna for att eventuellt inkludera nya individer
som vara respondenter anser vara relevanta i var studie. For att generera den forstaelse vi ar
ute efter, kan ett snobollsurval hjélpa oss att hitta andra relevanta individer som i inte ingar
i vart huvudsakliga urval av respondenter (formella ledare). Darfor blir det av vikt att vara
Oppen for nya relevanta respondenter, men med hénsyn till givna urvalskriterier, for att
skapa en valanpassad urvalsprocess, mota ratt respondenter och fa den forstaelse vi ar ute
efter. Vidare bor tillampad urvalsstorlek inom kvalitativ forskningsstrategi inte vara sa liten
att det blir svart for forskaren att uppna teoretisk mattnad, vilket innebér att nya respondenter
inte hade genererat nya slutsatser (Bryman & Bell, 2017, s. 413).

4.3.1 Urvalskriterier

| relation till presenterade urvalsmetoder och for att studien ska ga i linje med presenterat
syfte och given forskningsfraga, har vi upprattat ett par kriterier for var urvalsgrupp.

Kriterier for organisationer
1) Bransch och typ av arbete

Vi upplever att vald riktning for detta arbete &r relativt outforskat och darfor tror vi att fokus
pa olika branscher kan vara fordelaktigt eftersom flertalet branscher idag har hybrida
arbetsforhallanden. Vi tror en studie som inte ar bransch-specifik kan hjélpa oss fa forstaelse
for hur ledarskapet kan anpassas i en hybrid arbetsmiljo for att bibehalla och framja
teamsammanhallning. | enlighet med operationalisering av begreppet hybrida
arbetsforhallanden i avsnitt 4.1.2., kommer vi inte valja branscher som kraver att individer
arbetar eller utfor arbetsuppgifter pa distans. Vi kommer inkludera foretag dar hybrida
arbetsforhallanden innebér att arbetstagaren erbjuds maéjligheten att arbeta pa distans eller i
foretagets kontorslokaler. Med det sagt kommer vi fokusera pa arbeten som utfors i en
kontorsmiljo, men med mojlighet att arbeta pa distans.

2) Organisationer i Sverige

| denna studie kommer vi enbart att inkludera organisationer som vi funnit pa den svenska
arbetsmarknaden eftersom vi tror att det kan finnas skillnader vérlden éver vad galler
framvaxten av hybrida arbetsforhallanden. Detta tror vi dven kan inkludera anvandning av
IKT, hur ledarskapsprocesser utformas och hur sammanhallning vérderas. Nagot som kan
bero pa organisatoriska, tekniska och kulturella skillnader.

25



Kriterier for respondenter
1) Typ av formell ledare

For vara respondenter har vi som krav att de har en formell ledarroll, vilket innebar att deras
ledarposition &r utsedd av deras organisation. De ska dven ha ansvar for langvariga team,
inte team som endast arbetar tillsammans pa ett tillfalligt projekt.

2) Erfarenhet av att leda team under hybrida arbetsférhallanden

Det &r viktigt att vara respondenter (formella ledare) har erfarenhet av att leda team i en
hybrid arbetsmiljo, da valda urvalsmetoder belyser vikten av att respondenter har erfarenhet
av omradet som undersoks.

Nagot som aven ar fordelaktigt for var studie men inte framstallt som ett krav, ar att
respondenternas erfarenhet stracker sig innan, under och efter coronapandemin. Om
respondenten har denna erfarenhet och kan reflektera Gver sitt ledarskap fran en mer
traditionell, distans och hybrid arbetsmiljo, tror vi att dessa insikter senare kan hjalpa oss att
skildra da- och nutid.

Att ta hansyn till hur arbete sett ut i dessa stadier kan &ven bli hjalpsamt for att stalla
insamlad empiri i relation med fakta som presenterats i studiens referensram och saledes
hjélpa oss fora diskussion i studiens analysavsnitt. Eftersom de vetenskapliga artiklar som
anvants i studien publicerats inom tidsramen for dessa stadier (bade innan, under och efter
pandemin), kan detta dven hjalpa till att skildra da- och nutid i var analys. Att reflektera 6ver
hur valda vetenskapliga artiklar star i relation till empiri kan eventuellt hjalpa oss att mer
nyanserat forklara; hur ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljon for att bibehalla
och framja teamsammanhallning.

4.4 Intervjuguide

For alla studier som anvénder intervjuer datainsamlingsmetod finns det behov av en
intervjuguide, vilket bestar av centrala fragor och teman som tacker studiens huvudsakliga
omraden och som beskrivs vara extra viktigt vid en semistrukturerad intervju (Dalen, 2015,
s. 35). Nar fragor formuleras beskrivs det vara fordelaktigt att de tyngsta fragorna for studien
inte stalls forst, utan att fokus da ligger pa att stalla de fragor som finns i periferin for
studiens mer centrala teman. Allt for att respondenten ska kénna sig avslappnad under
intervjun (Dalen, 2015, s. 35). Vi borjade med att stalla mer avslappnade fragor som inte
kravde langa svar, for att sedan rikta oss mot studiens mer centrala teman, hybrid
arbetsmiljo, arbete i team och sammanhallning. Formulerade fragor med huvudsakliga
teman for studien &r presenterat i appendix 2. Dalen (2015, s. 86) beskriver att valda teman
i studiens intervjuguide bor ha grund i formulerad forskningsfraga. | denna studie har vi
baserat val av teman pa studiens forskningsfraga, syfte och teoretiska referensram.

Nar teman valts ut kan fragor formuleras och har &r det viktigt att stallda fragor ar 6ppna
och att de stalls pa ett satt dar respondenten kanner sig bekvam, eftersom detta kan leda till
mer arliga svar och ett stérre engagemang fran respondenten att dela med sig av sina
upplevelser (Dalen, 2015, s. 36). Nar vara fragor konstruerades for intervjuguiden uppstod
nagra fa problem i form av att frdgorna liknade antaganden eller att fragor om
sammanhallning var for breda. Dessa behovdes darfor brytas ner for att respondenten skulle
forsta fragorna och for att vi skulle kunna undersoka begreppet.
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For att erhalla maximal information fran respondenten i en semistrukturerad intervju
beskriver dven Collis och Hussey (2014, s. 136) att det ar viktigt med foljdfragor for att
erhalla svar av god kvalitet. Saunders et al. (2023, s. 470) sager &ven att fragor som
inkluderar teoretiska begrepp och nya fakta bor undvikas, da det kan finnas skiljaktigheter i
forskarens och respondentens uppfattning av begreppets innebérd. Med det sagt menar
Saunders et al. (2023, s. 470) att det ar viktigt att formulera fragorna sakligt och undvika att
dra forutfattade antaganden om en situation.

For att ta hansyn till detta har vi kort fortydligat centrala teoretiska begrepp innan de
inkluderats i nagon stélld fraga, for att sakerstalla att respondenten forstar dess innebdrd och
att vara stallda fragor uppfattas korrekt. Dessa begrepp var: traditionell arbetsmiljo, hybrid
arbetsmiljo, sammanhallning och arbete i team. Vi har dven forsokt undvika fragor som
innehaller antaganden om hur ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljon for att
bibehalla och framja teamsammanhallning. Vi har fokuserat mycket pa utforskande fragor
som Saunders et al. (2023, s. 470) beskriver vara av vérde i semistrukturerade intervjuer.

4.5. Intervjugenomforande

| detta avsnitt forklarar vi intervjugenomférandets process fran borjan till slut. | den forsta
delen forklarar vi vara forberedelser infor intervjuerna, féljt av en forklaring av sjalva
intervjugenomférandet.

4.5.1 Innan intervjun

Innan intervjuerna genomfordes bestamde vi oss for att dela upp huvudsakligt ansvar for
respektive intervju, for att lattare dela upp efterarbetet och transkribering, som uppstod efter
att intervjun genomforts. D& intervjuer och efterarbetet som tillkommer kan vara valdigt
tidskravande (Bryman & Bell, 2017, s. 465) tror vi att detta ar ett effektivt tillvagagangssatt
i forhallande till den nagot begransade tidsram som vi haft for denna studie. Innan intervjun
behdvde vara respondenter skriva under en samtyckesblankett for deras deltagande i var
studie, detta skickades till dem per e-post. Samtidigt fick de dven ett informationsbrev som
innehdll viktig information om deras deltagande och vart studiens syfte. Informationsbrevet
gav saledes an en 6verblick pa centrala teman i studien och ar bifogat i appendix (Appendix
1).

4.5.2 Efter intervjun

Vi har genomfort 5 intervjuer under april manad. Fran start hade vi forberett oss pa att vara
intervjuer skulle ta omkring 45-60 minuter, efter att intervjuprocessen var éver insag vi att
varaktigheten var omkring 25-40 minuter beroende pa hur utforliga vara respondenter var
i sina svar. Vi var aven forberedda pa att distans intervjuer kan bli aktuellt da det fanns en
mojlighet att valda respondenter befunnit sig pa annan plats. I denna studie har vi genomfort
intervjuer bade pa distans och pa plats eftersom alla vara respondenter inte befunnit sig i
samma stad som oss. | tabell 2 nedan presenteras en sammanstéllning av vara genomforda
intervjuer.
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Namn  Ledarroll, bransch, tid  Intervju = Alder Utbildning Datum
(fiktivt) i organisationen langd
Per VD, konsultverksamhet 27 59 ar Civilekonom och 1/4
for lakemedel och minuter executive MBA i
medicinteknik. 11 internationellt
manader inom foretagande
organisationen.
Peter | Vice VD, 25 58 ar Ekonomi och 2/4
IT/konsultverksamhet. minuter systemutvecklare
10 &r inom
organisationen.

Henrik  Konsultchef och 35 27 ar  Civilekonom med 3/4
gruppchef inom minuter inriktning service
rekryteringsbranschen. management
1,5 &r inom
organisationen.

Anna Forsaljningschef inom 30 57 ar = Kandidatexamen i 19/4
medicintekniska minuter ekonomi
branschen. 31 &r inom
organisationen.

Sara Gruppchef pa 40 41 &r Ekonomi 17/4
forsakringsbolag. 7 ar minuter

inom organisationen.

Tabell 2: Sammanstéllning av genomforda intervjuer
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4.6 Transkribering

Att spela in och senare transkribera en intervju &r ett tillvagagangssatt som underlattar for
en noggrann analys av respondentens svar i intervjun. Det ger &ven forskare mojlighet att
upprepande ganger analysera och lyssna pa givna svar (Bryman & Bell, 2017, s. 465).
Vidare menar Bryman och Bell (2017, s. 466) att inspelning blir vardefullt i den mening att
forskaren kan vara uppmarksam pa vad som sags under intervjun och hur respondenten ger
sina svar. Att forskaren saledes ar fullt engagerad i samtalet under hela intervjuprocessen.
Dérav menar Bryman och Bell (2017, s. 466) att ljudinspelning ar ett bra verktyg for att
forskaren inte ska bli distraherad av behovet av att fora anteckningar om givna svar,
eftersom detta kan leda till att forskaren missar att folja upp pa intressanta synpunkter och
svar fran respondenten.

Med samtycke fran respondenten har vi spelat in vara intervjuer for att i efterhand mer
effektivt kunna transkribera och analysera givna svar. Ur ett etiskt perspektiv belyser Collis
och Hussey (2014, s. 150) aven vikten av att be om tilldtelse innan ljudinspelning och
transkribering gors av intervju eftersom materialet innehaller personlig information. | denna
studie har vi endast anvant vara privata medel sasom mobil och dator nér inspelning och
transkribering gjorts av intervjuer.

Vi delade upp transkriberingsarbetet for att oka effektiviteten, da detta ar en process som
kraver mycket tid. For att sakerstalla god kvalitet pa transkriberingen, var arbetet uppdelat
i enlighet med vart uppdelade ansvar for respektive intervju. De intervjuer som genomforts
pa distans har utforts med hjalp av Microsoft Teams, ett digitalt motesprogram. Vi var dock
medvetna om att vid utférande av intervju online kan det uppsta tekniska problem, vilket
kan paverka kvaliteten pa insamlade data.

4.7 Analysmetod

For att analysera kvalitativa data lyfter Collis och Hussey (2014) ett flertal olika
tillvagagangssatt som kan hjélpa till att tolka den data som samlats in. Fortsatt forklarar
Collis och Hussey (2014, s. 162) att kodning av data, vilket avser att satta etiketter pa ord,
paragrafer och fraser, kan hjélpa till att gruppera data i olika kategorier som delar liknande
egenskaper. Pa sa vis fungerar koder som en lank mellan insamlade data och forskarens
analys och tolkning av data. En “kod” blir ett ord eller en fras som symboliserar en del av
insamlad kvalitativa data.

Efter att intervjuer transkriberats, blir var ambition att undersoka om svaren vi fatt innehaller
nagra gemensamma egenskaper som kunde symboliseras av gemensamma rubriker. Darfor
kommer vi i vart empiriavsnitt presentera insamlad empiri for respektive respondent under
gemensamma rubriker. Vi kommer presentera citat fran varje intervju for att ge lasaren en
tydlig och transparent syn pa den insamlade data. | studiens analysavsnitt kommer vi
genomfora kodning av data for att senare kunna soka efter teman och monster. Vi tror att
en individuell analys av respektive intervju kan hjalpa oss att mer tydligt presentera
respondentens subjektiva uppfattning i stallda fragor. Eftersom vi vill finna slutsatser som
kan hjalpa oss beskriva hur formella ledare i den hybrida arbetsmiljon och i olika branscher
kan anpassa ledarskapet for att bibehalla och framja teamsammanhallning.

Utdver kodning, lyfter Collis och Hussey (2014, s. 162) att sokandet av liknande fraser,
monster eller teman &r ett vanligt tillvagagangssatt vid analysering av kvalitativa data. For
detta sammanhang har vi valt att anvénda oss av en tematisk analysmetod. En metod som
innefattar att forskaren analyserar sin insamlade empiri for att finna upprepade ménster som
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ar av betydelse for deras studie (Braun & Clarke, 2006, s. 86). Vidare menar Braun och
Clarke (2006, s. 87) att den tematiska analysmetoden bestar ett flertal olika steg; 1) lara
kanna materialet; 2) generering av initiala koder; 3) identifiera teman; 4) utvardera teman;
5) definiera och namnge teman; 6) producera rapporten. Vi kommer att anvanda denna
flerstegsprocess for att analysera saval som identifiera teman inom var data. Vi tror att en
tematisk analysmetod kan hjélpa oss att genomféra en strukturerad analys av empiri och
teori.

4.8 Forskningsetik

Collis och Hussey (2014, s.30) beskriver begreppet forskningsetik som moraliska
varderingar och principer som ar grunden for en studies uppforande. Bryman och Bell (2017,
s. 141) tar upp olika etiska krav som ska tas i beaktning nar en studie gors. Bland annat
informationskravet, som innebér att forskarna ska delge respondenterna med information
kring vad den specifika studien &mnar undersoka. Fortsattningsvis belyser Collis och
Hussey (2014, s.32) det frivilliga deltagandet, som &r en av de viktigaste etiska principerna.
Tvang bor alltid undvikas vid respondenters deltagande i en studie. Vidare tydliggors ocksa
att ekonomiska eller materiella mutor till respondenter for uppmaning till deltagande bor
undvikas da detta kan leda till partiskhet.

Anonymitet och sekretess ar en annan viktig princip Collis och Hussey (2014, s.32). Genom
att erbjuda respondenterna mojligheten att vara anonym kan leda till att respondenterna
kanner sig uppmanad till att fritt uttrycka sina asikter. Detta kan leda till att fler respondenter
deltar och en Okad &rlighet i undersokningarna. Collis och Hussey (2014, s.33) belyser
daremot att det kan vara viktigt att efterfraga respondenters position eftersom deras svar och
asikter endast kan uppskattas i samband med deras roll, vid dessa tillfallen ar det viktigt att
respondenterna ger sitt medgivande. Bryman och Bell (2017, s. 141) beskriver ocksa
konfidentialitet- och anonymitetskrav. Uppgifter pa respondenterna som deltar i studien ska
behandlas med storsta konfidentialitet forvaras pa ett sddant satt att ingen obehdrig kan na
dem. Vidare forklarar Bryman och Bell (2017, s. 141) att samtyckeskravet innebar att
respondenterna ska vara medveten att deras deltagande ar frivilligt och att de har rétt att
avbryta om de sa 6nskar.
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5.0 Empiri

| detta avsnitt presenteras empiriskt material som samlats in via vara semistrukturerade
intervjuer med formella ledare. Nar empiri sammanstélldes och transkriberades skapade vi
gemensamma rubriker som stod i relation till givna svar, var intervjuguide och de fragor
som stalldes under intervjun. Darfor ar det samma rubriker for varje enskild intervju i detta
empiriavsnitt. Daremot ar innehallet under varje rubrik olika d& givna svar inte ar
identiska, svaren for varje respondent ar darfor presenterat individuellt.

| denna studie kommer varje intervju presenteras enskilt. For respektive intervju kommer
det beskrivas hur respektive ledare anpassar sitt ledarskap for det hybrida teamet denne sags
vara ansvarig Over. Detta for att lattare kunna soka efter likheter, skiljaktigheter och
gemensamma namnare hos respondenterna och besvara studiens forskningsfraga.

5.1 Intervju 1, Per

Intervju 1 handlar om en ledare som arbetar inom en konsultverksamhet for lakemedel och
medicinteknik. Vid intervjuns utforande har deltagande respondent (Per) varit verksam i
sin ledarroll och inom foretaget i lite mindre &n 1 ar. Pers yrkesroll &r VD och han berattar
att han ansvarar over ett team som bestar av 5 personer. Tillsammans i arbetsgruppen
diskuterar de kommande uppdrag for att bestdmma vem av konsulterna som ar mest lamplig
att ta rollen som projektansvarig i respektive konsultuppdrag.

5.1.1 Ledarskap i olika arbetsmiljoer

Vid intervjuns barjan namner Per att han har erfarenhet av ledarskap i bade traditionell och
hybrid arbetsmiljo och att hans team huvudsakligen véljer att arbeta pa kontoret under
arbetstid. | samband med detta betonar Per vikten av att traffa pa sina medarbetare face-to-
face pa kontoret.

"Att ha flexibla arbetsforhdallanden ger konsulterna en storre frihet att ndr det passar arbeta
pa distans, nar de ska skriva mycket eller s&, kan en del sitta hemma, det ar valdigt fritt.
Men mdnga vdljer att komma till kontoret och jobba.” — Per

“Viktigt att ses pd kontor, mycket loses vid kaffemaskinen och éver lunchen om man sitter
och kakar tillsammans. Valdigt viktigt att man ocksa ger utrymme for sant trots hybrida
arbetsforhallanden. lallafall i en kunskapsintensiv verksamhet som vi har, det har snacket
vid kaffemaskinen kan leda till att man l6ser problem snabbt som annars kanske skulle tagit
flera timmar.” — Per

Vidare beréttar Per att arbete under hybrida arbetsforhallanden i dagslaget fungerar bra, men
att det finns skillnader gentemot mer traditionella arbetsforhallanden. Han lyfter att nar
arbetskraften far mojlighet att arbeta pa distans, stalls det mer krav pa honom som ledare
dér han behdver vara proaktiv i en storre utstrackning.

”Nar man har sitt team runt om sig hela dagarna ar det lattare att man far fragor och saker
och ting som ska tas tag i, sa med hybrida arbetsforhallanden blir det lite lugnare och darfor
maste man jobba mer med uppsokande och se till att allting funkar och man far vara
proaktiv som chef i kanske en stdrre utstrackning.” — Per
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Foljaktligen séger Per att det &r viktigt att informera om saker som hander i verksamheten.
De maéten som halls for att diskutera kommande eller befintliga projekt sdgs aven vara ett
bra sammanhang dar konsulterna kan diskutera oklarheter. Daremot menar Per att det ar
viktigt att han som ledare inte involveras for mycket nar det bes om hjélp da han vill att de
aven ska kunna losa saker sinsemellan.

“Jag forsoker se till sd att alla dr informerade om vad som hdnder i de olika projekten. Men
det far inte bli for mycket, for sen nar det val ar klart ar det dem som &r ansvariga. Jag finns
dar om nagot sker, blir det strul med en kund ar det jag som tar den situationen. Konsulten
ska inte behova reda ut om det blir nagot missférstand fran nagon faktura eller liknande,
det skéter jag.” — Per

Per namner dven att han har tva timanstéallda som arbetar pa distans och for kontakten med
dessa krévs det att han som ledare agerar lite annorlunda gentemot de som har en egen plats
pa kontoret.

”’De timanstéllda arbetar jag lite annorlunda med, de &r inte med pa alla méten utan de har
jag mer egenkontakt och telefonkontakt med, lite mer pa distans for de arbetar bara nar det
finns uppdrag. ” — Per

5.1.2 Teamsammanhallning

Enligt Per &ar det viktigt att arbeta med sammanhallning, att teamet uppvisar ett gott
samarbete och har god tillit till varandra. Enligt honom fungerar detta bra och han upplever
att det finns en bra gemenskap inom teamet.

“Det dr viktigt att de vet om och kdnner till varandras styrkor och svagheter, for om de
stoter pd problem s vill jag att de ska prata med varandra och forsoka losa det. Detta
tycker jag fungerar valdigt bra, de tar kontakt sinsemellan om nagon behdver hjclp. ” — Per

I linje med att Per belyser vikten av att skapa ett arbetsklimat dar medarbetarna kanner att
de kan ta hjélp av varandra, lyfter han vikten av rak och éppen kommunikation.

"Viktigt med fortroende for varandra, att man har en rak och é6ppen kommunikation och att
highlightar nar det ar nagot som ar fel. Att man talar ut och har émsesidig respekt for
varandras kompetens, det dr viktigt.” — Per

Per berdttar vidare att han forsoker framja sammanhallning genom att alltid och bjuda med
alla till ssmmankomster som sker utanfor arbetstid. Detta galler speciellt for de timanstallda
som arbetar mycket pa distans. Luncher och after work™ dr ndgra exempel som Per belyser.

Vi alla brukar &ta lunch tillsammans varje manad, sedan har vi vanliga medarbetarsamtal
och lénesamtal en gang per ar. Ibland anordnar vi dven lite afterwork och sant dar med ett
systerbolag. Att alla kénner sig inkluderade &r ju nagot som ligger mycket pa mig, speciellt
for de timanstéllda, att de &r med och inte gloms bort. De bjuds alltid med pa luncher och
afterwork.” — Per

5.1.3 Formella ledares upplevda mojligheter i hybrid arbetsmiljé
Enligt Per ger en hybrid arbetsmiljo frdmst stor flexibilitet till arbetstagaren. Han beréttar

att konsulterna i hans team har stor frihet att sjalva valja nar de 6nskar arbeta pa distans eller
pa kontoret, beroende pa vad de behover gora.
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“Konsulterna har stor frihet att ndr det passar sitta hemma ndr de ska skriva mycket eller
sd, kan en del sitta hemma, det dr vildigt fritt.” — Per

En ytterligare mojlighet som Per lyfter ar att hybrida arbetsforhallanden 6ppnar upp for en
bredare rekrytering av personal.

“"Har man mdjlighet till hybridarbete dr det ldittare att rekrytera personal, du kan leta
bredare jamfort med om du krdver att alla ska vara pa kontoret varje dag.” — Per

| samband med att hybrida arbetsforhallanden mojliggor for bredare rekrytering, ser aven
Per IKT som ett valfungerande verktyg som mdjliggor for effektiv kontakt nér alla inte &r
pa plats.

Vi kommunicerar enbart via Teams video, Teams chatt och email. Telefon funkar ocksa,
funkar bra det ocksa. Lditt att fd kontakt och ldtt att prata.” — Per

5.1.4 Formella ledares upplevda utmaningar i hybrid arbetsmilj6

| forsta hand belyser Per att det kan vara svart att kontrollera effektiviteten nar man arbetar
under hybrida arbetsforhallanden. Men i och med att de arbetar med en konsultverksamhet
upplever han det latt att vad som faktureras mot slutkund.

I och med att vi arbetar med konsulter &r det latt att se vad de levererar, da nar man
arbetar som konsult ska man ju bokfora allt arbete man gér mot en kund och det ser ju jag.
Jag ser att de utfort det arbete som de debiterat till slutkund.” — Per

Per menar att tidsredovisning ar véldigt praktiskt for konsultforetag som arbetar under
hybrida arbetsférhallanden. Men att detta samtidigt ar ndgot han ser som en utmaning som
kan forekomma i andra typer av verksamheter.

“Eftersom de tidsredovisar allting som de ska debitera blir det pd sd vis dr det vildigt
praktiskt for ett konsultféretag men om man inte har det kan det vara en utmaning att
kontrollera effektiviteten.” — Per

5.2 Intervju 2, Peter

Intervju 2 handlar om en ledare som arbetar inom IT och konsultbranschen. Vid intervjuns
utforande har deltagande respondent (Peter) varit verksam i sin ledarroll inom féretaget i
drygt 10 ar. Peter &r en av medgrundarna i sitt féretag och har sin yrkesroll som konsultchef
och vice VD. Peters arbetsgrupp omfattas av 8 personer och tillsammans samtalar de om
uppdrag och bestammer gemensamt vem av konsulterna som ar best lampad for respektive
uppdrag. Utover Peters ledarroll inom gruppen arbetar han som konsultchef och ansvarar
Over totalt 48 personer som arbetar inom foretaget.

5.2.1 Ledarskap i olika arbetsmiljoer

Peter berdttar att han har lang erfarenhet av att arbeta som ledare i olika former och att han
har haft en yrkesroll som ledare i ca 25 ar. Peter fortsatter forklara att arbetsmiljon har
forandrats mycket under dessa 25 ar och att det ar viktigt att anpassa sig beroende pa om
arbetskraften arbetar pa distans eller pa plats/fysiskt kontor. Peter belyser att det ar en stor

33



skillnad pa att enbart arbeta i en traditionell arbetsmiljo jamfort med en hybrid arbetsmiljo,
dar han bland annat belyser kontroll av produktivitet som en svarighet.

“’Det finns mdnga utmaningar och en av dessa dr att man inte far trdffa sina medarbetare
varje dag och da &r det svart att veta hur dom mar. En annan utmaning &r svarigheten att
mata hur produktiviteten &ar. Det finns befintliga verktyg for att méta produktivitet men det
fattas ett bra verktyg nu nar vi ar i starten av hybridarbete, darfor gar det egentligen inte
att mdta produktiviteten pd ett bra sdtt.”’ - Peter

Vidare lyfter Peter att det tillkommit nya krav pa honom som ledare i samband med den
hybrida arbetsmiljéns uppsving. Peter belyser svarigheten med uppféljning av sina
medarbetare vilket han kopplar till personalens psykiska och fysiska hélsa.

“’Eftersom man inte trdffas fysiskt lika ofta sa blir det andra krav pa hur man ska agera som
ledare. Dom nya kraven som tillkommit vid hybridarbete &r bland annat uppféljning. Jag
upplever att det ar svart med uppfoljning eftersom dom flesta medarbetarna ar uppslukad i
moten nar dom arbetar pad distans vilket leder till svarigheter att fa kontakt med
medarbetare. Om man jamfor med nar man sitter tillsammans pa plats med sina
medarbetare och latt kan vanda sig om och fraga hur det gar och om man behéver hjalp.
- Peter

5.2.2 Teamsammanhallning

Peter beréttar att hans foretag ar uppdelat i olika team beroende pa vilket affarsomrade det
handlar om. Daremot arbetar alla medarbetare pa arbetsplatsen tillsammans genom
samarbete pa ett eller annat satt. Peter belyser att samarbetet fungerar bra och att det framst
beror pa effektiv kommunikation samt tydliga mal.

’Att samarbetet fungerar bra hanger mycket pa foretagsledningen, vilka mal man satter
upp for dina medarbetare och om dom dr uppndbara’’ — Peter

Peter fortsatter att forklara hur han arbetar for att starka samarbete inom sitt team. Genom
bland annat workshops.

Vi arbetar otroligt mycket med workshops inom foretaget. Vi haller olika workshops
kontinuerligt for att informera och starka samanhallning och ett tryggt och roligt
arbetsklimat. Manga workshops handlar om hur ett starkt samarbete skapar en trevligare
arbetsplats for medarbetarna. Jag som ledare vet att alla omdéjligt kan allt och darfor ar det
viktigt att skapa ett klimat dar man ska kunna vanda sig till sina medarbetare for hjalp.
Detta dr mer eller mindre lag pa foretaget. *° — Peter

Utover workshops berattar Peter att foretaget och han som ledare arbetar med andra
aktiviteter och forslag for att framja sammanhallningen.

>’ Vi arbetar ocksa med andra aktiviteters som team-moten pa plats och distans. Vi arbetar
ocksa med aktiviteter sa som digitala och fysiska luncher. Det ar otroligt viktigt att traffa
medarbetarna med jamna mellanrum oberoende pa plats eller distans. Det gor vi for att
frdamja samanhdllning, uppfoljning och avstdmning’’ - Peter
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5.2.3 Formella ledares upplevda mojligheter i hybrid arbetsmiljé

Peter berdattar att det finns olika mojligheter i den hybrida arbetsmiljén som han som ledare
har anpassat sig till. Han fortsatter ocksa forklara att det &r viktigt att vara flexibel till
samhallsfoérandringar sa man inte stannar upp och fastnar i utvecklingen.

"’Att effektivisera kommunikationen genom digitala chattar. Chattarna ar en stor tillgang i
hybridarbete och dirfor dr en mojlighet att effektivisera kommunikationen. *’ — Peter

5.2.4 Formella ledares upplevda utmaningar i hybrid arbetsmiljo

Peter fortsatter att beratta om utmaningar i en hybrid arbetsmiljo, han upplever att det finns
betydligt mycket mer utmaningar an majligheter som maste tas i storsta beaktning.

“Framfor allt sammanhdllning och se till att medarbetarna pd distans dr lika involverade.’’
- Peter

5.3 Intervju 3, Henrik

Intervju 5 handlar om en ledare som arbetat inom rekryteringsbranschen. Vid intervjuns utférande
har deltagande respondent (Henrik) varit verksam inom foretaget i 1,5 ar. Henriks yrkesroll ar
konsultchef dar han har ett ansvar dver ca 10 personer. Henrik arbetar som en mellanhand for
foretagen och deras konsulter. Han ansvarar for konsulterna och dess prestationer samtidigt som
han féljer upp huruvida féretaget ar ndjd med den anstéllda konsulten.

5.3.1 Ledarskap i olika arbetsmiljoer

Henrik har verkat i bade traditionell och hybrid arbetsmiljé. Han forklarar 6vergangen fran
den traditionella miljon till den hybrida miljon som relativt smidig. Henrik belyser att det
saklart finns fordelar och nackdelar med bada arbetssatten. Forst och framst beskriver han
att det finns en fordel med att tréffas i en fysisk miljo.

"’ Det dr alltid en fordel att ha med face-2-face interaktioner. Det ar latt att vara tillganglig
for sina medarbetare och se hur dom mdr och hur det gar.”” - Henrik

Henrik forklarar dock att det kan vara svart att alltid racka till i den traditionella
arbetsmiljon. Han berattar att mycket tid gar at till fysiska maéten vilket kan leda till
minimerad till sina medarbetare vilket kan negativt paverka relationen mellan medarbetare
och ledare.

? Utmaningar dr att fa min tid att rdcka till, ndr man arbetar i en fysisk arbetsmiljo kan det
mer ofta an séallan innebéra att mer tid ska laggas pa fysiska moten vilket kan ta upp en stor
del av min tid.”” — Henrik

Henrik fortsatter beratta om sitt arbete i den hybrida arbetsmiljon och att han ser manga
positiva faktorer och mojligheter som skapats i den hybrida arbetsmiljon.

"’ Jag upplever det som mycket smidigt. Man far nytta av alla positiva saker som finns frdan
bada varldar. Man kan ta del av bade dom positiva sakerna med att ha en fysisk miljo och
en digital. Man méarker ocksa att det finns positiva saker med att arbeta pa distans med
effektivitet men frdamst att det uppskattas mycket av personalen.’’ — Henrik
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Henrik forklarar att hans ledarskap har forandrats i samband med Gvergangen fran
traditionell arbetsmiljo till hybrid arbetsmilj6. Han forklarar att det &r viktigt fér honom att
vara mer lyhord till sina anstéllda och att han agnar mycket tid till relationsbygge.

“’Det dr att jag maste vara mer lyhord till mina anstéillda och ha mer tita samtal och
uppfoljningar med dem pa distans for att forsoka mota deras behov samt forsta hur dom
mdr och hur det gar. Sa mycket av min tid anvdnds till relationsbygge.’” - Henrik

5.3.2 Teamsammanhallning

Henrik forklarar att hans foretag arbetar i team med enbart konsultchefer som har hand om
olika stora team av konsulter. Varje konsultchef har mellan 10-20st konsulter som dom
ansvarar for. Henrik fortsatter att forklara att han arbetar i tva team, ett med foretagets andra
konsultchefer och ett med Henriks egna konsulter. Henrik fortsatter forklara att han
upplever att hans team (bada teamen) har en mycket god teamsammanhallningen. Han
belyser att malen &r tydliga och densamma for alla medarbetare pa foretaget.

"7 I mitt team dr mdlen dr densamma per individ, alla arbetar mot samma madl och mdts pa
samma saker och har i grunden samma arbetsuppgifter. *’ - Henrik

Henrik fortsatter att beratta hur han valjer att arbeta med teamsammanhallning. Dér han
forklarar att han prioriterar gemenskap i fortroende att det ska kannas kul fér medarbetarna
att komma till jobbet. Henrik menar att det kan leda till engagemang och goda prestationer
Over tid.

" Jag prioriterar gemenskap, att alla ska kdnna att dom trivs pa arbetsplatsen och att det
ar roligt att komma till jobbet pa morgonen jag tror att det &r en nyckel for att vilja prestera
och gora det dver tid.”” - Henrik

Henrik forklarar ocksd att hans foretag och han som ledare arbetar mycket med
sammanhallning oberoende om medarbetarna befinner sig pa kontoret eller distans. Henrik
belyser att digitala chattar ar det framsta verktyget som hans foretag anvander for att halla
en god kommunikation och sammanhallning.

"> Samarbetet ser ut som sd att man kan ta hjdlp av varandra sd vi arbetar mycket med
kundkontakt och da kan det uppsta situationer eller fragor som man inte har varit med om
innan och da ska vi finnas dar for varandra och hjélpa. Vi forsoker anvanda chattarna da
s& mycket som majligt for den som ar tillganglig och kan svaret kan snabbt hjéalpa den
kollegan. Historiken sparas ocksa sa om det uppstar liknande fragor sa kan man ga tillbaka
och kolla i historiken.’” — Henrik

Fortsattningsvis tar Henrik aterigen upp att han varderar att medarbetarna ska kanna att det
ar en trivsam arbetsmilj6 och att det ska kdnnas roligt att komma till jobbet. Henrik forklarar
att hans foretag forsoker skapa en trivsam arbetsmiljé genom olika initiativ och aktiviteter.

“Jag tycker att det dr viktigt att tycka det dr roligt att komma till jobbet. Dels har vi
aktiviteter tillsammans och anordna AW med jamna mellanrum sa man lar kanna varandra
utanfor jobbet och far en annan typ av dragningskraft till att komma till kontoret. Vi har
ocksa frukost pa kontoret sa det finns ett extra incitament att ta sig till kontoret. Sadana
saker for att locka och sprida en positiv energi runtom mig och uppmana kollegor att géra
detsamma pd kontoret.”” - Henrik
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5.3.3 Formella ledares upplevda mojligheter i hybrid arbetsmiljé

Henrik forklarar att han anser att det finns manga mojligheter inom den hybrida arbetsmiljon
om man ar flexibel och vagar testa nya arbetssatt. Han belyser framst en generell
effektivisering som en mojlighet.

" Jag upplever det som mycket smidigt. Man far nytta av alla positiva saker som finns frdn
bada varldar. Man kan ta del av bade dom positiva sakerna med att ha en fysisk miljo och
en digital. Man méarker ocksa att det finns positiva saker med att arbeta pa distans med
effektivitet men framst att det uppskattas mycket av personalen.’’ - Henrik

Henrik fortsétter att forklara att kommunikation ar en stor mojlighet néar det kommer till
hybrid arbetsmiljo. Han forklarar att kommunikationen dom anvénder &r chattar, som bade
genererar sammanhallning och effektivisering av arbete.

"Vi anvinder oss av chattrum ddr vi kommunicerar med varandra och detta dr en otrolig
mojlighet for teamets sammanhdllning och for en effektiv arbetsprocess.’” - Henrik

"Vi forsoker anvdinda chattarna da sa mycket som mdjligt for den medarbetaren som dr
tillganglig och kan svaret kan snabbt hjélpa en kollega. Historiken sparas ocksa sa om det
uppstar liknande fragor sd kan man ga tillbaka och kolla i historiken.”” - Henrik

Henrik fortsatter att belysa den positiva synen pa hybrid arbetsmiljo hos medarbetare. Han
forklarar att manga medarbetare vérdesatter arbetssattet och att det leder till en storre
nojdhet hos medarbetarna. Henriks foretag har valt att ta vara pa denna mdjlighet och
utbildar darfor sina konsultchefer i ledarskap pa distans.

"? Vi har sett att manga medarbetare dr mycket positivt instdlld till mojligheten att fd arbeta
pa distans och darfor ar det otroligt viktigt att vi tar vara pa den mojligheten. Det finns ett
samband mellan ndjda medarbetare och goda prestationer. Darfor ar det viktigt for oss att
inte enbart erbjuda distansarbete men ocksa ett vél fungerande distansarbete. Vi som
konsultchefer gar utbildningar i ledarskap pa distans for att forsoka specialisera oss pa
omrdadet’’ - Henrik

5.3.4 Formella ledares upplevda utmaningar i hybrid arbetsmilj6

Henrik forklarar att han sett olika utmaningar under tiden han har verkat som ledare i en
hybrid arbetsmiljo och att den framsta utmaningen ar att gora arbetsplatsen till en trivsam
och trevlig miljo. Henrik forklarar att det &r en positiv valmojlighet att kunna arbeta pa
distans och manga medarbetare uppskattar flexibiliteten. Henrik fortsatter att forklara att
det darfor blir otroligt viktigt att fortsatta locka till sig medarbetare till arbetsplatsen for att
foretagskulturen och den fysiska arbetsplatsen ska halla sig levande.

”Den storsta utmaningen dr att man kan locka till sig personal eftersom manga uppskattar
att man sjalv far valja vart man vill jobba och nar det kommer till effektivitet, vissa personer
far mer gjort nar dom sitter ensam hemma. Utmaningar ar framst att fa medarbetare att
vilja komma pa plats, jag har lagt marke till att detta galler framst nagra fa personer.
Majoriteten i min grupp vill komma pa plats for att fa socialt utbyte men vissa fa personer
vill helst sitta hemma och da kan det bli svart.”” — Henrik
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Henrik fortsatter att forklara att den hybrida arbetsmiljén har utmanat hans eget ledarskap.
Han forklarar att han som ledare maste lagga betydligt mycket mer tid pa relationerna till
sina medarbetare pa distans for att fylla upp den franvarande fysiskt dagliga kontakten.

“Jag skulle sdiga att det dr fler utmaningar dn forenklingar i mitt ledarskap. Kommunikation
och avstamningar forsoker vi schemalagga sa vi passar pa att géra det nar vi ar pa plats.
Det krévs en storre typ av planering nar man arbetar i en hybrid arbetsmiljé. Dom mer
mjuka vardarna som relationer bygger mycket pa fortroende och dom ar det otroligt viktigt
att man lagger mycket tid och energi pa. Darfor forsoker jag lagga extra energi pa mina
medarbetare som arbetar pa distans.”” - Henrik

5.4 Intervju 4, Anna

Intervju 4 handlar om en ledare som arbetar med forséljning av medicinteknik. Vid intervjuns
utférande har deltagande respondent (Anna) varit verksam inom foretaget i 31 ar. Annas yrkesroll
ar forsaljningschef, dar hon bade har en operativ roll genom att sjélv jobba som saljare och ett
ansvar att leda hennes egen arbetsgrupp som bestar av 4 andra saljare. Tillsammans arbetar de
med forsaljning av medicinteknik till deras kunder.

5.4.1 Ledarskap i olika arbetsmiljoer

Anna anser att det traditionella arbetssattet kan skilja sig at mellan branscher beroende pa
hur arbetet &r organiserat, men att det traditionella motet — att ses fysiskt, ar valdigt viktigt.

“Hos oss har vi ju en arbetssituation ddr vi reser en del i jobbet, sd det dr dnda inte sa att
alla ar pa plats och traffas dagligen som det kanske &r i vissa andra branscher och jobb i
forhallande till den traditionella arbetsmiljon. Men jag upplever att det traditionella, dar
man ses fysiskt dr vdldigt viktigt.” — Anna

Foljaktligen betonar Anna vikten av att vara proaktiv som ledare, dar ett gott ledarskap i
olika arbetsmiljoer innefattar att ledare bland annat vet hur de ska agera om problematik
uppstar pa arbetsplatsen, inom team eller mellan avdelningar i tider med forandring. Som
ett exempel ndmner Anna att det uppstod mycket “gnissel” mellan avdelningarna efter
pandemin, ett begrepp som anvands for att betona misskommunikation eller problem som
uppstar mellan individer. For att atgarda detta genomfordes medarbetarundersokningar med
syfte att undersdka grunden till detta “gnissel”.

"Efter pandemin sd mdrkte vi att det blev mycket gnissel mellan avdelningarna och da
genomforde vi ett projekt med medarbetarundersokningar och da kunde vi koka ner det till
olika saker som bidrog till att det blev problem inom en grupp eller mellan grupper pa
foretaget. Det &r viktigt att man plockar upp sant som inte fungerar och hittar l6sningar pa
det nar man val &r i situationen for att férebygga att det blir varre och att man kommer till
ett bdttre samarbetslige.” — Anna

| relation till det efterarbete som gjordes efter medarbetarundersékningarna berattar Anna
att de bland annat formade policys for kommunikation och hur en annan ska upptrada mot
varandra. Mjuka vérden granskades ocksa for att hindra att irritation uppstod mellan olika
individer.

“En grupp tog fram olika policys for hur vi ska kommunicera med varandra pa bdsta sdtt,

hur vi ska upptrada och sa vidare medan en annan avdelning tittade pa lokalerna, att det
var trevligt och att folk ville komma till kontoret. Vi hade ocksa en grupp som studerade
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mjuka varden, vilket handlade om att satta fingret pa varfor det kan bli irritation mellan
personer. FOr efter pandemin var det en del som tyckte att det var mycket mysigare att vara
hemma &n att aka in till kontoret. S& vart mal var ocksa att uppmuntra folk att bérja komma
till kontoret igen.” — Anna

Avslutningsvis lyfter Anna vikten av att ha smarta, relevanta och uppnaeliga mal och att
man i rollen som ledare hela tiden gor avstamning pa dessa mal. Pa s& vis menar Anna att
kommunikationen blir viktig for att halla dessa tata avstamningar och sakerstalla att teamet
gar i ratt riktning.

“Jag som ledare far ju med varje individ i teamet men ocksd med teamet som helhet ha
avstamningar for att se att vi gar mot réatt hall, for om vi ligger efter maste vi kanske tanka
om och gbra nagot at det. Sa tata avstamningar helt enkelt. Denna typ av kommunikation
gor att man slar sina kloka huvuden ihop och hittar kanske nya l6sningar. | dessa
avstamningar forséker jag ocksd vara som en coach och ett bollplank.” — Anna

5.4.2 Teamsammanhallning

For Anna ar teamsammanhallning valdigt viktigt da det i hennes mening bidrar till att skapa
en tillhérighet, men att det i vissa fall kan bli en utmaning mer dn andra, beroende pa
arbetsforforhallanden.

“Ja, sammanhdllning tycker jag dr vildigt viktigt for det blir ju en tillhorighet. Speciellt
kanske viktigt nar man fysiskt traffas, men da uppkommer det mer av automatik eftersom
man ater tillsammans, fikar tillsammans och sa vidare. Men sammanhallningen blir mer av
en utmaning nar det ar hybrid, eftersom jag har ju folk som arbetar pa distans hela tiden
ndstan.” — Anna

Tillhorighet ar en aspekt som Anna anser vara viktig for ett flertal olika sammanhang saval
som att hon ser det vara en faktor med stor betydelse for individens intention att stanna kvar
pa foretaget. Pa sa vis menar Anna att en god teamkéansla och sammanhallning kan minska
behovet av att rekrytera och lara upp ny personal, eftersom detta kan vara en nagorlunda
tidskravande process.

"Om du har en medarbetare som inte kinner en tillhorighet, finns det storre risk att de
lamnar foretaget. Da ar det ett mycket lattare steg, om denne far ett erbjudande fran en
konkurrent eller annat foretag, att sdga ja. Har man ett bra team vill man behalla det och
da blir god teamkénsla som limmet for att man ska ha ett bra samarbete men dven for att
folk ska kinna en tillhérighet och fa bekrdftelse fran sina kollegor.” — Anna

For att sedan belysa hur Anna arbetar med att skapa sammanhallning berattar hon att hon
framst forsoker uppmuntra sitt team till att samarbeta saval som att se synergier.

“Synergier dr ju bra bdde for teamkdnslan och affdrsmdssigt for oss, for om man ser att en
kollega har bra kontakter inom ett visst omrade kan det vara fordelaktigt att uppmuntra
denna person att samarbeta med en annan kollega for att 6ppna dorrar och sa vidare. Sa
det ar ndgot man arbetar med hela tiden, inte bara inom det lilla teamet utan dven mellan
de olika teamen i foretaget.” — Anna

Vidare beréttar Anna att hennes féretag arbetar med en kollektiv resultatlon, vilket innebar

att alla involverade fran en procentsats pa sin 16n om salj-mal uppfylls, nagot hon upplever
gynnar ett gott samarbete da man inte bara arbetar for sig sjalv.
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“Det blir inte samma konkurrenssituation i detta fall ndr det dr sdljare, utan alla behéver
samarbeta for det vinner alla pa utifran denna bel6ning. For som foretag &ar det nagot utav
det allra viktigaste, att man har ett bra klimat for samarbete, sa att man kan hjélpa och
stotta varandra i olika situationer.” — Anna

5.4.3 Formella ledares upplevda mojligheter i hybrid arbetsmiljo

| och med att Annas team &r valdigt utspritt ser hon fradmst att den nya teknik som nu finns
tillganglig ar fordelaktig for deras distanserade samarbete inom teamet, eftersom de arbetar
fran olika stader. | och med att hybrida arbetsforhallanden véxer ser Anna detta som en
mojlighet for fortsatt arbete i en hybrid arbetsmiljo. Folk blir mer vana att arbeta med denna
typ av teknik sa val som att det ar ett verktyg som hjélper till att uppratthalla kontakt trots
att teamet befinner sig pa olika platser.

“En fordel nu dr att man har en annan teknik. Det blir littare att koppla upp sig pad
exempelvis Teams och pa sa vis far man nastan en mer narhet och alla har blivit mer vana
att arbeta pa detta satt och darfor kanske man nastan far mer kontakt med dem &n vad man
hade forut ndr man bara kommunicerade pd mail eller telefon.” — Anna

Anna har &ven kollegor runt om i Norden och séger att det underlattar otroligt mycket nu
nar alla ar mer vana vid hybridarbete. Hon menar att den nya teknologin gor att det blir
enklare att kommunicera och eftersom man inte &r lika beroende att resa for att infinna sig
pa moten, far hon en battre fritid.

“Det blir mycket ldttare att kommunicera och det blir mindre resor i och med den nya
teknologin. Tidigare akte vi till Norge och sa var vi déar i ca. 2 dagar, nu kan man ha mer
kontinuerlig kontakt av en battre kvalitet. Min tidigare restid kan jag lagga pa att arbeta
mer och samtidigt fdr jag en bittre fritid eftersom jag inte dr i bilen lika mycket.” — Anna

5.4.4 Formella ledares upplevda utmaningar i hybrid arbetsmiljo

Enligt Anna kan kommunikationen bli en utmaning nér man inte alltid ses fysiskt och till
stor del kommunicerar digitalt. Det finns storre risk for missforstand, feltolkningar och att
folk Overanalyserar situationer vilket kan leda till irritation. Anna upplever att dessa
negativa aspekter kan hammas om man ses mer regelbundet och mer fysiskt, saval som att
vissa processer kan ga snabbare nar arbetskraften ar samlad pa samma plats.

“"Manga ad hoc tillfillen uppkommer ndr man dr pd plats och trdffas i korridoren, ldittare
att diskutera saker och samarbeta inom teamet och mellan olika saljavdelningar. Att man
kan resonera direkt tycker jag ar valdigt positivt med det fysiska métet och det blir ju saledes
en baksida pa det icke-fysiska motet, att det ar lattare till att det blir missforstand och
liknande och att den kreativa delen tappas lite.” — Anna

Anna berattar dven att en del medarbetare kan vara lite korta i tonen, vilket i vissa fall kan
orsaka feltolkningar hos deras kollegor. Enligt henne ar det da viktigt att styra upp detta och
att teamet foljer deras givna kommunikationspolicy.

“En del dr ju vildigt korta i tonen for att de tycker detta dr effektivt, men dd finns risken att

nagon som kommunicerar lite annorlunda misstolkar dessa svar. Sa det &r lite sddana
utmaningar man har och det far man styra upp lite granna.” — Anna
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5.5 Intervju 5, Sara

Intervju 5 handlar om en gruppchef/ledare som arbetar inom forsakringsbranschen. Vid intervjuns
utférande har deltagande respondent (Sara) arbetat inom foretaget i 7 ar. Saras yrkesroll ar
gruppchef dar hon ansvarar for 15 medarbetare. Arbetsgruppen har hand om personskador pa ett
forsakringsbolag.

5.5.1 Ledarskap i olika arbetsmiljoer

Sara berattar att hon haft yrkesrollen ledare i ca 7 ar och att hon verkat i bade traditionell
och hybrid arbetsmiljo. Hon fortsétter att belysa skiftet under corona fran traditionell
arbetsmiljo till fullt distansarbete. Sara beskriver att den traditionella arbetsmiljon redan var
bekant och bekvam. Sara belyser ocksa vikten av det fysiska motet.

"’ Att arbeta i den traditionella arbetsmiljon var standard forut vilket innebdr att det mesta
var bekant och flét pa som rinnande vatten, ledarskapet utmanades inte lika mycket som det
gor i en hybrid arbetsmiljé. Men det fysiska motet ar inte att underskatta, det ar manga
faktorer som férsvinner pa digitala méten. Som ledare &r det lattare att se hur gruppen samt
individuella medarbetare mar i det fysiska métet. *’ — Sara

Sara fortsatter att forklara att Gvergangen mellan traditionell arbetsmiljo och hybrid
arbetsmilj6 genomfordes smidigt. Samt att Saras fOretag fortséatter att erbjuda sina
medarbetar moéjlighet till distansarbete.

"’ Jag upplever att den hybrida arbetsmiljon har varit en smidig 6vergdng. Var organisation

stallde om fort och anpassade oss valdigt smidigt. Det ar klart att det fanns osékerheten till
en borjan da vi gick in i ett okant arbetsklimat (i samband med corona). Men vi har valt att
fortsatta erbjuda vara medarbetare distansarbete for att vi har sett en relativt stor
efterfragan pa det och det fungerar jdttebra. *~’ — Sara

Sara fortsétter att beréatta att trots en smidig 6vergang till en hybrid arbetsmiljo finns det
fordelar med en traditionell arbetsmiljo nar det kommer till sammanhallning.

" Det dr otroligt viktigt att forstd att det forsvinner mdnga aspekter for en medarbetare som

valjer att arbeta pa distans. Sa som enkelheten att fraga en kollega som sitter bredvid till
att missa ett skamt som gruppen skrattar at. Det finns risker att medarbetaren kan kanna
sig utanfor eller mindre delaktig av gruppen’’- Sara

Sara upplever att den storsta fordelen med en hybrid arbetsmiljé ar effektiviteten. Hon
belyser ocksa att flexibilitet for medarbetarna i deras arbetsplats ar en stor fordel.

“’Den storsta maojligheten anser jag dr att allt egentligen kan effektiviseras mer. Vi i
ledningsgruppen kan ha vara utbildningar pa distans, vilket besparar oss mycket tid i
minskade resor. Det ger oss ocksa en mojlighet att erbjuda medarbetare en storre flexibilitet
och mer frihet under ansvar vilket vi har sett a&r mycket uppskattat. En utmaning for oss ar
att fortsatta locka medarbetare till kontoret och inte tappa foretagskulturen och
sammanhallningen. Detta ar nagot vi aktivt maste jobba med som gruppchef”” - Sara

5.5.2 Teamsammanhallning

Saras foretag ar uppdelad i olika avdelningar beroende pd vad medarbetarna har for
kompetenser. Det finns 6 avdelningar med respektive 2 team per avdelning. Sara beréttar
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att hennes team bestar av ca 15 personer. Hon belyser ocksa att det ar en mycket god
teamsammanhallning pa foretaget och i respektive team. Sara beréattar att gemenskap &r
nagot hon vérderar otroligt hogt.

“Jag prioriterar gemenskap och sammanhdllning mycket hégt. Om mina medarbetare inte
trivs pa arbetet ar vi illa ute. For att medarbetarna ska kunna gora ett bra jobb maste vi
som ledningsgrupp erbjuda ett bra och trivsamt arbetsklimat bade pa distans och pd plats.”
- Sara

Sara fortsatter att beratta hur hon arbetar aktivt for att framja en god sammanhallning. Déar
hon bland annat tar upp utbildningar om gemenskap, gemensamma chattar, aktivitets
initiativ pa och utanfor arbetstid samt hennes egen tillganglighet for sina medarbetare.

“"Mycket bra. Samarbete dr nagot vi arbetat otroligt mycket med. Vi har aktivt arbete
gallande samarbete i vardagen genom tex olika chattar. Vi har ocksa utbildningar for vara
arbetare gallande samarbete. Vi forsoker ocksa anordna olika aktiviteter bade pa arbetstid
och utanfér arbetstid for att starka samanhallningen. Vi tror att det ger ett mervéarde om
man kdnner en samhérighet och att ett gemensamt arbete dr hur vi ndr vara mal.”” — Sara

Sara forklarar ocksa att hennes foretag arbetar aktivt med feedback. | hennes mening leder
ett feedback-klimat till 6ppenhet och tillit till varandra. Sara menar att detta i sin tur kan
leda till en god sammanhallning och kanslan av ett gemensamt arbete for gemensamma mal.

"’ Vi arbetar utifrdn oppet i tak och feedback kultur. Det dr viktigt att alla medarbetare ska
kénna att dom har mojligheten att yttra en asikt och att den tas emot med respekt. Samtidigt
vill vi ocksa standigt forbattras och darfor ar feedback mycket viktigt, den ska sjalvklart
vara positiv och motiverande. *’ — Sara

5.5.3 Formella ledares upplevda mojligheter i hybrid arbetsmilj6

Sara berattar att det finns manga mojligheter i en hybrid arbetsmiljé om féretaget ar villig
att vara flexibel och testa nya arbetssétt. En mojlighet som Sara berattar att hennes foretag
aktivt arbetar med &r kommunikationen.

“En mojlighet som vi har arbetat otroligt mycket med &ar kommunikationen mellan
medarbetare. Oberoende om man sitter pa distans eller kontoret ska chattar anvandas for
att kommunicera mellan varandra. Vi har darfor forsokt pushat mycket for att anvanda
chattarna. Vi har olika chattgrupper for olika team men ocksa en stor chatt for samma
avdelning. Pa sa satt finns det alltid nagon som kan svara pa fragor men ocksa for att prata
vardagligt och stirka sammanhdllningen. >’ - Sara

Sara forklarar vidare hur hon arbetar med kommunikationen som en méjlighet och hur den
positivt paverkar henne som ledare.

” Kommunikationen genom chattarna gor det enklare for mig som ledare att se tempen pa
medarbetarna och hur dom mar. Jag som ledare &r ocksa alltid tillgénglig pa chatten vilket
har gjort mig mer ndbar for medarbetarna. Jag brukar ocksa ge daglig pepp till mina
medarbetare genom chattarna eller berém for ett bra utfort arbete om det varit en lang dag.
Pa sa sdtt hjdlper det mig att generera god sammanhdllning och visa mig mer ndbar’ —
Sara
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5.5.4 Formella ledares upplevda utmaningar i hybrid arbetsmiljo

Sara forklarar att det i storst utstrackning inte varit ett problem att anpassa sig till den
hybrida arbetsmiljon. Hon menar att det finns mer mojligheter &n utmaningar om man &r
flexibel och Oppen for forandring. Sara bendmner dock utmaningar i kontroll av
medarbetare, hon menar att det ar svart att kontrollera hur dom mar nar dom arbetar pa
distans.

** Den storsta utmaningen dr att kontrollera hur medarbetarna som arbetar pa distans mar
och se till att dom ocksa ar involverad i sammanhallningen. Detta &r nagot vi arbetar
otroligt mycket med pad mitt foretag’” — Sara

Sara fortsatter beratta hur utmaningarna i den hybrida arbetsmiljon paverkar hennes
ledarskap. Dar hon bland annat belyser att hon maste vara mer narvarande for sina
medarbetare generellt men framfor allt for sina medarbetare pa distans.

" Jag som ledare mdste vara mer flexibel. Men framfor alltmer ON. Jag mdste vara mer
aktiv i mina relationer med mina medarbetare for att veta hur dom mar och hur det gar.
Daremot har vi uppfoljning som kontrollerar att dom nar dom uppsatta malen. Sa for mig
som ledare handlar det mer om att frdaga upp om medarbetarens hélsa och vara lyhérd.
— Sara
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6.0 Analys

| detta kapitel kommer vi att bedéma varije enskild intervju separat for att erhalla forstaelse
for beteenden och egenskaper i respektive intervju. Intervjuerna kommer dock diskuteras
under gemensamma teman som tagits fram efter kodning av empiri. Vi presenterar forst var
tematiska analysprocess av insamlade kvalitativa data, vilket forklarar var kodningsprocess
och hur vi gatt tillvaga for att utvardera och definiera teman ur insamlade data. Denna
inledning gors for att tydligt forklara de rubriker (teman) som vi senare anvander for att
diskutera empiri i forhallande till teori for respektive intervju (respondent).

| denna studie kommer vi utfdra en analys som grundar sig i empiri och teori. Analysen
kommer att utfors pa varje enskild intervju for att identifiera och reflektera kring likheter,
skiljaktigheter och gemensamma n&mnare hos respondenterna och besvara studiens
forskningsfraga.

6.1 Tematisk analysprocess av insamlade data

Niér intervjuer genomforts, paborjas kodning och formandet av teman for att identifiera vart
tyngdpunkten finns i materialet. En viktig del av den tematiska analysen é&r att identifiera
omraden som ménga av respondenterna uttalat sig om (Dalen, 2015, s. 86). Saunders et al.
(2023, s. 678) beskriver att analytisk induktion betonar en cykel av att testa och utveckla
pastdenden som har grund i respondenternas data, medan analytisk deduktion handlar om
att testa befintlig teori. I denna studie har en abduktiv ansats valts eftersom studiens syfte
varken dr att testa eller bygga teori (Bell et al., 2019, s. 24). Den abduktiva ansatsen i denna
studie anses darav hjélpa till att generera testbara slutsatser (Saunders et al., 2019, s. 153)
for att undersoka hur ledarskapet kan anpassas till den hybrida arbetsmiljon for att bibehalla
och framja teamsammanhallning.

For att inleda studiens analysavsnitt kommer vi borja med att beskriva de steg som Braun
och Clarke (2006, s. 87) menar att en tematisk analys av kvalitativa data bestar av. Dessa
steg ndmndes kort under avsnitt 4.8 i samband med att vi beskrev vér valda analysmetod —
tematisk analys. I detta avsnitt avser vi istéllet att mer beskriva dessa steg, for att tydliggora
vér analysprocess av empiriska data. Stegen kan aterses i figur 2. Var ambition &r att forklara
hur vi gatt tillvaga for att 14ra kdnna vart insamlade material, genera koder samt identifiera,
utvdrdera och namnge teman.

Steg 1 Steg 2
Lira kinna materialet generera initiala koder
Steg 4 Steg 3
utviirdera teman identifiera teman
Steg 5 Steg 6
definiera / nammge teman Producera rapporten

Figur 2: Tematisk analys av kvalitativa data (Braun & Clarke, 2006, s. 87).
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I Steg 1, vilket avser att ldra kdnna materialet, har vi forst transkriberat véara intervjuer
genom att upprepande ginger lyssna pd den ljudinspelning som gjordes vid respektive
intervju. Detta dr en viktig process ndr man arbetar med verbala data, att transkribera data
till skriven form for att kunna utritta en tematisk analys. Att forskaren fordjupar sig i data
ar aven viktigt for att bli bekant med bredden pa insamlade data (Braun & Clarke, 2006, s.
87). Efter att transkriberingen gjorts togs gemensamma rubriker fram som stod i relation till
givna svar, var intervjuguide och de fragor som stilldes under intervjun, for att tydligt
presentera insamlade data i studiens empiriavsnitt. Dessa rubriker har anvénts i studiens
empiriavsnitt.

I steg 2, vilket avser att generera initiala koder, har vi gjort en vidare granskning av var
data. Detta steg startar nér forskaren bekantat sig med data, skapat en lista med idéer om
dess innehdll och vad som &r intressant att framhiva. En kod beskrivs symbolisera en
egenskap hos data som forskaren anser vara intressant, eller information som kan vara
vérdefull for studiens valda omrade (Braun & Clarke, 2006, s. 88). Vi granskade svar som
givits av respektive respondent for att sedan skapa koder utifrdn de utdrag som presenterats
1 vart empiriavsnitt. I appendix 4 presenteras den kodning vi har gjort av respondenternas
svar. Punkterna symboliserar de koder vi skapat for varje respondent och de fetstilta rubriker
for varje punktlista symboliserar 4 omrdden som vi ansdg vara vanligt forekommande i
insamlad empiri och som potentiellt kunde utgoéra de teman vi sokte efter. Dessa ér inte
identiskt utskrivna for varje respondent eftersom deras svar inte varit identiska. Det finns
daremot en likhet bland rubrikerna eftersom det kan dterfinnas monster i deras givna svar.

I steg 3, 4 och 5, vilket avser att identifiera, utvirdera och namnge teman, har vi gjort en
djupare analys av de koder som formats (appendix 4). Steg 3 belyser identifiering av teman
genom att sortera koder i1 potentiella teman och sammanstdlla alla relevanta koder for
respektive tema. Detta innebér att forskaren borjar analysera koder och hur de kan
kombineras for att forma Overgripande teman. Vanliga tillvigagdngssitt kan vara att rita
tabeller eller tankekartor dir ord med korta beskrivningar anvénds for att organisera koderna
i teman (Braun & Clarke, 2006, s. 89). Foljaktligen avser steg 4 att vidare utvéirdera de koder
och potentiella teman som forskaren identifierat 1 tidigare steg. Det dr bland annat viktigt
att den givna data inom dessa potentiella teman dr sammanhingande sévil som att det gar
att sédrskilja de olika temana fran varandra (Braun & Clarke, 2006, s. 91). Avslutningsvis
handlar steg 5 om att definiera de teman som Onskas tas med 1 studiens analys, for att sedan
kunna gora analys inom dessa teman. Detta steg handlar sidledes om att definiera vilka
aspekter identifierade teman fangar upp, att forskaren tydligt kan visa vad definierade teman
ar (Braun & Clarke, 2006, s. 92).

Med hénsyn till steg 2 dér vi forklarade att kodning for varje respondent gjordes inom fyra
olika omraden (fetstilta rubriker i appendix 4), har detta dven en koppling till steg 3 da detta
steg handlar om att sortera koder utifran potentiella teman.

I steg 4 borjade vi med att jimfora de koder vi format i de olika omradena hos varje
respondent for att punkta ner de likheter som dterfanns mellan dem. Var ambition var att
identifiera dessa likheter och vidare utvdrdera deras innehall for att gi vidare till steg 5 och
definiera teman som tydligt fingar upp var data. Hela denna process kan aterses 1 figur 3.
Vara definierade teman har en viss likhet till de potentiella teman som lyfts vid kodning av
respondenternas svar (appendix 4), men vi anser att vara slutliga teman béttre fangar upp
likheter och gemensamma nédmnare i vér data.
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I rutorna (figur 3) presenteras punkter om de likheter vi fann bland koderna vilket sedan
givit oss tre definierade teman:

1. Fysisk interaktion och effektiv kommunikation
2. Sammanhéllning och collective competence
3. Effekten av hybrida arbetsforhillanden

« Mycket 16ses vid kaffemaskinen

« Face-to-face méten ir viktigt

« Effektivt att 16sa problem pa
plats

« Vardaglig kontroll av
medarbetares vilmiende

« Littare att vara tillginglig for
medarbetare som ledare

« Alla ska ha tillgng till samma

information

« Vardaglig kontakt sker

oberoende om medarbetaren
arbetar pd plats eller pa distans

« Feedback-kultur
« Tata avstimningar mellan

ledare och medarbetare samt
ledare och teamet

« Anvindning av information-

och kommunikationsteknologi

+ Medarbetaren ir sin storsta

resurs

« Initiativ om aktiviteter pa eller

utanfér arbetstid

+ Samarbete mot gemensamma

mél

« Utbildningar om samarbete

halls for medarbetare

« Gora arbetsplatsen och det

fysiska klimatet attraktivt

« Omsesidig respekt for

+ Medarbetare uppskattar

flexibiliteten

« Svart att kontrollera

medarbetares miende

« Liittare att rekrytera personal
« Besparing av tid ndr méten och

arbete kan ske pd distans

kompetens

1. Fysisk interaktion och effektiv
kommunikation

2. Sammanhallning och collective
competence

3. Effekten av hybrida
arbetsforhallanden

Figur 3: Process for att identifiera, utvardera och namnge teman

Nedan kommer vi analysera empiri med teori utifran de 3 teman som presenterats ovan.

6.2 Intervju 1, Per

6.2.1 Fysisk interaktion och effektiv kommunikation

Ur empirin laggs betoning pa att det fysiska motet ar viktigt, att mycket kan 16sas snabbt
och smidigt nar medarbetare och ledare ar samlade pa samma plats. Det sags att trots hybrida
arbetsforhallanden ar det fortfarande viktigt att ta vara pa det traditionella motet - att
interagera med varandra fysiskt. Detta stallningstagande ligger aven i linje med teori som
menar att den sociala arbetsmiljon kan drabbas negativt ndr det fysiska motet inte ar lika
vanligt. Att det ar viktigt med hansyn till vad det traditionella och fysiska motet mellan
individer medfor, da avsaknad av spontan socialisering kan skapa en kénsla av ensamhet
(Chafi et al., 2022, s. 8).

Pers antagande om att det stalls hogre krav pa att vara proaktiv och uppsékande, ligger aven
i linje med teori dar det ségs att individer som behover leda i en digital miljé maste lagga
betydligt mer till pa att arbeta proaktivt och bygga fortroende inom teamet (Terkamo-moisio
etal., 2022, s. 601). A andra sidan, vill vi lyfta att Per beréttar att de arbetar med nagorlunda
begransade hybrida arbetsforhallanden. Eftersom hans team huvudsakligen arbetar pa
kontoret, kan det eventuellt argumenteras for att det proaktiva arbetet att bygga fortroende
blir mindre relevant. Daremot sdgs det att Per har tva timanstillda som huvudsakligen
arbetar pa distans och darav kan det proaktiva arbetet bli av hogre relevans for dessa
individer.
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Fortsattningsvis sager Per att vad géller kommunikation sinsemellan ar det viktigt att alla
inom teamet &r informerade om vad som hé&nder i verksamheten. Enligt Per ar det viktigt att
det finns en tydlig struktur nér det kommer till hur diskussion sker inom teamet och hur
involverad han ar om oklarheter uppstar. Som ledare vill han inte involveras for mycket utan
han ser garna att konsulterna &dven kan losa saker sinsemellan. Vidare kan den kontakt han
har med sina medarbetare variera beroende pa om de arbetar pa plats eller pa distans. De
arbetar mycket med videosamtal och chatt i Microsoft Teams eller kontakt éver telefon och
email beroende pa situation. I linje med teori ar det viktigt att valja de kommunikationsvéagar
som ar bast lampande for den diskussion, dialog eller information som ska framféras. Teori
menar dven pa att videosamtal ar en effektiv kommunikationsvéag da den majliggor for bade
icke- och paraverbala signaler (Warkentin et al., 1997, s. 978).

6.2.2 Sammanhallning och collective competence

Per forklarar att sammanhallning ar en viktig del for teamets samarbete och tillit till
varandra, att det ar viktigt att skapa ett arbetsklimat dar medarbetare hjalper varandra. Han
séger &ven att det ar viktigt med rak och 6ppen kommunikation. Att konsulterna &r 6ppna
for att hjalpa varandra trots deras egna pagaende projekt, sdval som att de har en 6msesidig
respekt for varandras kompetens. Resonemanget om att samarbete och tillit ligger i linje
med sammanhallning 6verensstammer med teori eftersom sammanhallning ségs utvecklas
nar team-medlemmar samarbetar och det skapas en kansla att teamet &r en enad enhet (Hill
& Villamor, 2023, s. 1440). Omsesidig respekt for varandras kompetens 6verensstammer
dven med teori, da collective competence beskrivs vara en viktig faktor for ett framgangsrikt
samarbete. Att teamets medlemmar kan anvanda deras individuella kompetens for att
samarbeta, eller samarbeta sinsemellan samtidigt som de arbetar med projekt individuellt
(Hedjazi, 2018, s. 396).

Att Per har gemensamma moten for att diskutera kommande uppdrag och sedan matcha rétt
konsult med ratt uppdrag, oavsett hur ofta konsulterna befinner sig pa plats, ser vi vara
forsok att halla konsulterna motiverade och engagerade i sitt arbete. Vi anser aven att detta
kan hjalpa till att uppratthalla en rattvis fordelning av uppdrag inom teamet. Att alla far en
likstalld insikt i kommande uppdrag, &r ett initiativ som vi ser star i relation till vikten av
begriplighet. Detta begrepp ar en av tre faktorer som beskrivs vara av betydelse att skapa
sammanhallning i hybrida team och belyser vikten av struktur och tydlighet. Saval som att
initiativ tas for att uppratthalla rattvisa under hybrida arbetsforhallanden (Chafi et al., 2022,
s. 15). | samband med att Per beréttar att hans ambition dven &r att hitta uppdrag som
konsulterna finner intressanta, anser vi att detta initiativ kan bidra till att konsulterna har ett
starkt engagemang for arbetet. Nagot vi anser ligger i linjemed den andra faktorn,
meningsfullhet. Det vill sdga, att en arbetsuppgift anses vara vard engagemanget (Chafi et
al., 2022, s. 15). Att konsulterna i Pers team har det strre ansvaret nar det handlar om att
utfora sjalva arbetet mot slutkund (de blir ansvarig projektledare) ar nagot vi anser
Overensstamma med den sistndmnda faktor som tas upp i teorin - hanterbarhet. Ett begrepp
som belyser den omfattning arbetstagaren kanner kontroll i arbetet och ges mojlighet att ta
egna beslut for att mota arbetskrav (Chafi et al., 2022, s. 16).

6.2.3 Effekten av hybrida arbetsforhallanden

| empirin ar det tydligt beskrivet att hybrida arbetsforhallanden skapar nya mojligheter och
dessa kan appliceras pa bade arbetstagaren och arbetsgivaren. Det laggs betoning pa att
hybrida arbetsforhallanden ger en storre flexibilitet hos arbetstagaren eftersom de ges mer
frihet gallande vart de utfor sitt arbete. Per berattar att konsulterna har stor frihet att sjalva
bestdmma vart de onskar utfora sitt arbete. Detta resonemang ligger i linje med teori som
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ocksa menar pa att hybrida arbetsforhallanden bidrar till en storre majlighet till flexibilitet
for arbetstagaren. Att denne sjalv kan valja vart arbete utférs men fortfarande vara
informerad och uppratthalla god kontakt med 6évriga kollegor genom IKT (Krajcik et al.,
2023, s. 3). Ur empirin ser vi aven att denna flexibilitet kan appliceras pa arbetsgivaren da
Per séager att hybrida arbetsforhallanden mojliggor for bredare rekrytering. | och med att
anstallda har mojlighet att arbeta pa distans, anser vi att arbetsgivaren kan uppleva storre
flexibilitet i rekryteringsprocesser da de blir mindre beroende av att soka personal inom ett
visst omrade eller stad.

6.3 Intervju 2, Peter

6.3.1 Fysisk interaktion och effektiv kommunikation

Ur empirin gar det att utlasa att det fortfarande ar viktigt med det fysiska motet for bade
ledare och medarbetare. Peter belyser att den hybrida arbetsmiljon kan generera manga
positiva mojligheter och fordelar men att det ocksa ar viktigt att fortsétta bevara den fysiska
miljon for bade ledare och medarbetares positiva vinning. Peter forklarar vidare hur fysisk
interaktion och kommunikation star i linje med varandra. Peters uttalande anser vi stamma
Overens med teorin som séger att kommunikation ofta presenteras som ett nyckelbegrepp i
forhallande till ledarskap, dar begreppets definition ar bred och kan handla om dialog saval
som information eller diskussion. Det kan &ven belysa hur individer i vardagen beter sig
mot andra, genom attityder och beteenden som ofta visas genom kroppssprak (Winroth
(2022, s. 127)

Peter fortsétter att berdtta hur den fysiska arbetsmiljon kan leda till en mer effektiv
kommunikation eftersom fragor och problem kan l6sas direkt pa plats. Peter belyser ocksa
problematiken gallande kontroll och uppféljning hos sina medarbetare i den hybrida
arbetsmiljon, han forklarar att det ar svart som ledare att veta hur medarbetarna presterar
och mar. Som forklarar att ledare i den traditionella arbetsmiljon kan identifiera nar teamet
ar i behov av resurser, styrning eller social stimulans (Malhotra, 2007, s. 61).

Peter belyser daremot att det kan finnas sétt att effektivisera kommunikationen i en hybrid
arbetsmiljo. Peter fortsatter att forklara att som foretag och ledare kan flexibilitet i nya
arbetssatt ar viktigt da samhallet standigt forandras. Peter tar upp kommunikation som ett
exempel pa att vara flexibel, Peters foretag har implementerat digitala chattar i deras hybrida
arbetsmiljo for att vara mer effektiv i kommunikationen. Peters yttrande om att anpassa Sig
till samhallets forandring ligger i linje med teorin som beskriver att IKT efter corona-
pandemin ar det “’nya normala’’ i manga branscher (Kahkonen, 2023, s. 473).

6.3.2 Sammanhallning och collective competence

Peter berattar att han arbetar med sammanhallning genom olika aktiviteter och arbetssatt.
Peter lyfter bland annat att hans féretag arbetar mycket med att utbilda sina medarbetare i
sammanhallning genom workshops. Peters uttalande om starkt sammanhallning genom att
traffas ar i linje med teorin som beskriver att team som inte kontinuerligt traffas kan fa besvar
med att utveckla tillit, ndgot som har en betydande roll for teamets prestation (Mitchell &
Brewer, 2022, s. 2). Peter forklarar ocksa att det ar en regel pa foretaget att ha omsorg for
att alla inte kan allt och att ha forstaelse for att sina medarbetare ar sina storsta resurser.
Peters uttalande om att alla inte kan allt stimmer Gverens med teorins collective competence
gallande praktiska kompetenser. Att integrera gruppens praktiska kompetenser kan bidra till
att gruppen tillsammans effektivt 16ser problem (Hedjazi, 2018, s. 396).
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Peter fortsatter att beratta att hans team hans team &r medveten om hur malen ser ut och att
alla medarbetare gemensamt arbetar for att na dessa mal, detta for att skapa en gemenskap
och sammanhallning. Detta uttalande anser vi stammer Gverens med teorin som sager att
ansvarstagandet gallande teamets prestationer ligger pa alla teamets medlemmar kan det leda
till en kansla av gemenskap da arbetshordan ar delad lika. Detta kan generera starkare
relationer mellan teammedlemmarna och pa sa sétt skapas en storre tillit och sjalvsakerhet i
kunskapsdelning mellan medlemmarna (De Brun & McAuliffe, 2020, s. 10)

6.3.3. Effekten av hybrida arbetsforhallanden

Peter borjar med att belysa att det ar otroligt viktigt att vara flexibel och anpassa sig till
forandringar som sker i dagens samhalle. Peter fortsatter att ett satt att anpassa sig till den
hybrida arbetsmiljon ar chattar. Peter menar att ett av hans teams arbetsséatt for att integrera
med medlemmar pa bade distans och pa plats ar chattar. Peter forklarar vidare att tanken
med dessa chattar ar att teamet ska kunna na varandra snabbt och att ingen medarbetare pa
distans ska missa information som framkommer pa kontoret. Peters uttalande stammer
overens med teorin som séger att IKT verktyg kontinuerligt har utvecklats pa arbetsplatser
och &r idag ett verktyg som anvénds dagligen sa som Skype, Google-meet, Microsoft teams.
IKT mojliggor flodet av kommunikation och deltagande i online-mdten mellan kollegor
(Kéhkonen, 2023, s. 473).

6.4 Intervju 3, Henrik

6.4.1 Fysisk interaktion och effektiv kommunikation

Ur empirin gar det att utlasa att det fysiska maotet fortsatt ar mycket vardefullt. Henrik
beréttar att det alltid &r en stor fordel att ha face-2-face interaktioner och att det &r lattare
som ledare att vara tillganglig samt forsta hur sina medarbetare mar. Vilket vi anser stammer
Overens med teorin som sager att en tydlig styrka for arbete som sker i den traditionella
arbetsmiljon, &r att den mojliggér for socialisering, enkelt samarbete och spontan
problemldsning (Mitchell & Brewer, 2022, s. 2).

Henrik beréattar upprepade ganger om hur det ar viktigt for honom att skapa en attraktiv
fysisk arbetsmiljo for att fa medarbetarna att trivas och tycka att det ar roligt att komma till
det fysiska kontoret. Henrik fortsétter att forklara att han tycker det ar viktigt att fokusera pa
den fysiska arbetsmiljon for att fortsatta framja och forbéttra det sociala utbytet som sker i
den fysiska arbetsmiljon. Henriks uttalande anser vi 6verensstdmmer med teorin som menar
att det ar viktigt med héansyn till vad det traditionella och fysiska motet mellan individer
medfor, da avsaknad av spontan socialisering kan skapa en kansla av ensamhet (Chafi et al.,
2022, s. 8). A andra sidan forklarar Henrik att ménga medarbetare uppskattar méjligheten
att véalja mellan att arbeta pa plats eller pa distans och att detta numer har blivit ett krav fran
medarbetarna. Henriks uttalande om flexibilitet anser vi stdmmer Gverens med teorin som
séger att det ar en mojlighet att vissa arbetsuppgifter inte nédvandigtvis behdver utforas i en
traditionell arbetsmiljo, nér arbetsuppgifter numera kan utforas pa distans finns det storre
mojlighet till flexibilitet for arbetstagaren (Krajcik et al., 2023, s. 3).

6.4.2 Sammanhallning och collective competence
Henrik forklarar ocksa att hans team arbetar mycket med gemensam informationsdelning.

Han fortsatter att beratta att samarbetet gar ut pa att hjalpa varandra sa mycket som mojligt
och att sina medarbetare ar sina storsta resurser. Henriks uttalande om att sina medarbetare
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ar sina storsta resurser anser vi stimmer dverens med teorin som sager att integrera gruppens
praktiska kompetenser kan bidra till att gruppen tillsammans effektivt 16ser problem
(Hedjazi, 2018, s. 396).

Henrik fortsatter berétta att i hans team har alla i grunden samma arbetsuppgifter samt att
malen & densamma per individ, att alla arbetar mot samma mal och mats pa samma
parametrar. Henriks forklaring av att arbetsbordan ar lika delad mellan alla medarbetare ar
i linje med teorins som forklarar hur resultat for ledare som arbetar med ett delat ansvar for
teamets prestationer visade att teamet blev mer effektiva, innovativa och anpassningsbara
(De Brun & McAuliffe (2020, s. 5). Henrik fortsétter att forklara att ett delat ansvarstagande
av arbetsuppgifter kan leda till en kéansla av gemenskap och engagemang for att na
gemensamma mal. Henriks antagande om gemenskap star i linje med teori som menar pa
att nar ansvarstagandet for teamets prestationer ligger lika fordelat pa alla teamets
medlemmar, kan det leda till en kansla av gemenskap da arbetsbordan &r delad lika. Detta
kan generera starkare relationer mellan teammedlemmarna och pa sa satt skapas en storre
tillit och sjalvsakerhet i kunskapsdelning mellan medlemmarna De Brdn och McAuliffe
(2020, s. 10).

Henrik beréttar att hans team anvénder sig av digitala chattar som Microsoft teams. Han
fortsatter att forklara hur digitala chattar hjalper deras team att framja sammanhallning.
Henrik menar att oberoende om du &r pa kontoret eller pa distans ska kommunikationen
mellan medarbetare inte variera. Henrik betonar att tanken bakom chattarna &r att
medarbetarna ska anvanda dom som forsta kommunikationsverktyg och pa sa satt ar det en
del av det vardagliga arbetsséattet och alla kan vara involverade oberoende vart medarbetaren
befinner sig. Henriks syn pa digitala chattar och deras paverkan pa en positiv
sammanhallning anser vi stammer dverens med teorin som séager att nar en del av teamets
medlemmar arbetar pa plats och andra pa distans, eller att en viss mangd ar pa kontoret mer
an andra finns det risk att grupperingar skapas inom teamet Mitchell och Brewer (2022, s.
2). Déaremot kan vi i teorin se att det ar viktigt att vara medveten om att IKT ibland kan
hindrar effektiv kommunikation samt prestationer inom teamet. Detta kan uppsta eftersom
manniskor forlitar sig pa verbala signaler som finns i kommunikation som sker face-2-face.
Darfor ar det viktigt att ha i atanke att vélja den kommunikationsvag som &r bast anpassad
for den dialog, diskussion eller information som ska framforas (Warkentin et al., 1997, s.
978)

6.4.3 Effekten av hybrida arbetsforhallanden

Ur empirin gar det att utlasa svarigheter med uppféljning av medarbetares prestationer och
valmaende i den hybrida arbetsmiljon. Henrik beréattar att den hybrida arbetsmiljon har
forandrat hans ledarskap och att den framsta férandringen &r att han lagger mer energi och
tid pa relationsbygge. Henrik menar framforallt att det ar viktigt med relationsbygge med
medarbetare som arbetar pa distans eftersom det ar svarare att ha uppféljning och veta hur
dom mar. Henriks uttalande om svarigheter med att veta hur medarbetare pa distans mar
stammer dven Gverens med teorin som sager att flexibla arbetsforhallanden fungera val nér
ledaren tar hansyn till fysiskt och psykiskt védlmaende, personalutveckling och
kunskapsutveckling (Steude, 2021, s. 81). Detta anser vi sta i relation till den information
vi fatt ur empirin géllande tata avstamningar och uppféljningar med medarbetare pa distans.
Henriks bendmner aven detta och forklarar att han arbetar med kontinuerliga avstdmningar
som oftast schemalaggs nar medarbetaren ar pa plats for att fa en béattre uppfattning om hur
individen mar.

50



Ur empirin far vi en tydlig forstaelse kring vikten av god team-building och sammanhallning
i en hybrid arbetsmiljo. Detta ar nagot Henrik poangterat flertal ganger och han menar att
effektivitet och prestationer har korrelation med sammanhallning och team-building. Detta
anser vi stdmma Overens med teorin som sager att en presenterad utmaning en ledare kan
mota i den hybrida arbetsmiljon ar team-building da studien visar att 48% av respondenterna
anser att arbetet ar svarare att arbeta nar de har mindre professionell och social kontakt med
kollegor i teamet (Steude, 2021, s. 74). Detta anser vi ocksa stimma Gverens med Henriks
uttryckta problematik med att fd medarbetare att fortsatt komma till den fysiska
arbetsplatsen och arbeta i den traditionella arbetsmiljon. Henrik fortsétter forklara att det
finns en positiv installning till flexibiliteten i val av arbetsplats men att det &r svart att mata
prestationer pa distans.

6.5 Intervju 4, Anna

6.5.1 Fysisk interaktion och effektiv kommunikation

Anna menar att det arbete i team och hur ofta fysisk interaktion forekommer kan se olika ut
beroende pa bransch. Hon menar pa att det inom vissa branscher kan vara mindre vanligt
att alla alltid & samlade pa samma plats, eftersom sjalva arbetet i grunden kan innebéra en
del resande. Vidare ser vi dven att teorin belyser att arbete i team kan se olika ut och att det
ar viktigt att forsta hur arbetet ar organiserat, for att forsta den interna arbetskontexten och
varfor ett team i en viss organisation kan ha en viss grad av fysisk interaktion. Denna insikt
kan darefter bli ett hjalpmedel for att forma en teamwork-relation som ar lampligt anpassad
for teamets interna arbetskontext (Bell et al., 2018, s. 359). Men oavsett hur arbete &r
organiserat i team, lagger Anna betoning pa att det “traditionella motet” - att ses fysiskt - &r
nagot som ar viktigt.

Ur empirin far vi dven hora hur arbete har utférts for att forbattra den problematik och
“gnissel” som Anna upplevde uppsté efter pandemin. Att det dr viktigt att plocka upp sddant
som inte fungerar, soka efter 16sningar och forebygga sa att situationen inte blir vérre. De
omraden och varden som Anna sager analyserades, anser vi ligga i linje med de centrala
aspekter som teori menar ar centrala i foretagets arbetsmiljo. Detta kan inkludera det sociala
samspelet saval som ljud, ljus, anvanda redskap och trivsel pa arbetsplatsen (Unionen, u.a.;
Sobhani, 2019, s. 171). Den framtagna kommunikationspolicyn skulle kunna aterspegla ett
initiativ for att bibehalla en god ton mellan alla anstillda, minska missforstand och
uppratthalla effektiv kommunikation. Medan granskning av mjuka véarden, kan ses som ett
initiativ for att skapa en mer hallbar social arbetsmiljo och forhindra att problematik uppstar
mellan individer. FOr den sociala arbetsmiljon ar det namligen viktigt att medarbetare sjéalva
tar ansvar for att skapa ett trevligt arbetsklimat (Winroth, 2022, s. 110).

6.5.2 Sammanhallning och collective competence

| empirin beskrivs sammanhallning bidra till en kénsla av tillhorighet, vilket tillsammans
med tillit sdgs vara en mycket avgérande faktor for den anstélldes intention att stanna kvar
pa foretaget. Att uppratthalla god teamkansla inom hybrida team for att inte riskera bortfall
av personal kan aterses i vikten av att etablera en hallbar teamkultur, en grund som kan
hjélpa till att skapa goda arbets- och interpersonella relationer pa ett foretag (Stratone et al.,
2022, s. 4). Att Anna betonar vikten av att kdnna en tillhérighet stammer 6verens med teori
som belyser vikten av att ledare &r uppmarksam mot teammedlemmars affektiva tillstand.
Det vill sdga, deras attityd mot teamet och dess uppgifter (Bell et al., 2018, s. 350).
Foljaktligen sdger Anna att det ar fordelaktigt att soka efter synergier, att uppmuntra
kollegor att samverka och hjalpa varandra med nya idéer for att Gppna nya dorrar och na
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hogre resultat. Detta resonemang anser vi stdmma 6verens med den effekt som teori menar
uppsta vid ett gott samarbete, att samarbetet blir ett vardefullt organisatoriskt verktyg som
mojliggor for 6kad innovation och kreativitet (Mitchell & Brewer, 2022, s. 1). | samma
mening star Annas stéllningstagande om att soka synergier med det varde som organisera
arbete i team ger i linje med teori, att nytta kan hamtas fran olika talanger och anstrangningar
(Bell et al., 2018, s. 349).

Vidare sager Anna att den kollektiva resultatlon som hennes foretag har &r gynnsam for
deras samarbete, att de inte enbart arbetar for sig sjalva utan mot teamets gemensamma mal.
Detta stallningstagande anser vi sta i god relation till teori som sager att teamwork krévs for
att arbete i team ska vara fordelaktigt. Att det finns ett samspel mellan teammedlemmars
individuella beteenden och deras egna driv att utveckla inputs till outputs (Bell et al., 2018,
s. 349). Teori menar dven att ansvaret for teamets gemensamma prestation bor vara lika
fordelat bland alla i teamet, da ett delat ansvar kan hjélpa team bli mer effektiva, innovativa
och anpassningsbara (De Brin & McAuliffe, 2020, s. 5).

6.5.3 Effekten av hybrida arbetsforhallanden

Anna upplever att det idag ar mycket lattare att applicera hybrida arbetsférhallanden idag
eftersom tekniken har véxt och det ar enklare for folk att arbeta pa distans. Det stalls mindre
krav pa resor och en béttre fritid ges eftersom mindre tid spenderas i bil till och fran arbetet.
Likt vara 6vriga intervjuer, kan denna upplevda effekt av hybrida arbetsférhallanden
beskrivas som en positiv effekt dér arbetstagaren upplever en storre flexibilitet i arbetslivet
(Krajcik et al., 2023, s. 3). Men for att flexibla arbetsforhallanden ska fungera ar det viktigt
att ledare tar hansyn till fysiskt och psykiskt valmaende, personalutveckling och
kunskapsutveckling (Steude, 2021, s. 81). Ur empirin ser vi att det laggs vikt pa att ha téta
avstamningar med varje individ i teamet men &ven teamet som helhet for att sakerstélla att
de gar i ratt riktning.

Vidare lyfter empirin att misskommunikation kan férekomma som en negativ effekt av
hybrida arbetsforhallanden och att det darfor ar viktigt att alla inom teamet féljer den
kommunikationspolicy som &r skapad. |1 och med att medarbetare beskrivs kommunicera
lite olika berattar Anna att detta kan latt kan vara en orsak till missforstand, att nagon
Overanalyserar eller misstolkar en situation som sedan utvecklas till irritation. 1 och med att
manniskor forlitar sig pa bade verbala signaler (ton, volym) och icke-verbala signaler
(gester och kroppshallning) i dialog med andra, kan digital kommunikation i vissa fall sta
som en orsak till missforstand eller feltolkningar. Darfor ar det viktigt att valja den
kommunikationsvag som ar bast lampad for situationen. Beroende pa hur relevanta de
verbala och icke-verbala signalerna &r i samtalet, finns det olika kommunikationsvégar att
valja mellan (Warkentin et al., 1997, s. 978). Tack vare den teknologins utveckling och de
digitala métesplattformar som nu finns tillgangliga (K&hkonen, 2023, s. 473), kan Anna nu
ha en mycket mer kontinuerlig kontakt va god kvalitet med hennes kollegor i Norge.

6.6 Intervju 5, Sara

6.6.1 Fysisk interaktion och effektiv kommunikation

Ur empirin kan vi utlasa vikten av det fysiska moétet som bendamns upprepade ganger. Sara
beskriver sa dven det fysiska motet som viktigt for att pa sa satt lattare se och bedéma hur
gruppen samt individuella medarbetare mar. Daremot beskriver Sara dvergangen fran
traditionell arbetsmiljo till hybrid arbetsmiljé som smidig. Sara fortsétter att beréatta att i den
traditionella arbetsmiljon &ar det lattare att kanna av en god sammanhallning eftersom
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medarbetaren som arbetar pa distans tappar vissa fysiska faktorer. Saras uttalande anser vi
ar i linje med teorin som séger att ledare har ett ansvar att forma beteendenormer, bygga
fortroende, uppmuntra till sociala sammankomster och satta mal for teamet. Daremot kan
vissa av dessa ansvarsomraden drabbas negativt nar fysisk narvaro inte alltid ar aktuellt
(Malhotra et al., 2007, s. 61).

6.6.2 Sammanhallning och collective competence

Ur empirin kan vi utlasa att kunskapsdelande mellan medarbetare foresprakas. Sara
beskriver hur hennes team arbetar med en feedback-kultur. Hon menar att feedback &r ett
viktigt verktyg for kunskapsdelning. Sara belyser &ven att feedbacken ska vara positiv och
motiverande. Saras uttalande om feedback anser vi stdmma 6verens med teorin som séger
beskriver collective competence vad det galler bade interpersonell kompetens.
Interpersonell kompetens beskrivs som gruppens kapacitet att interagera och samarbeta med
andra medlemmar samtidigt som arbete utfors (Hedjazi, 2018, s. 396). Vi anser att Saras
beskrivning av arbetssttet feedback-kultur star i relation till teorin som lyfter interpersonell
kompetens men &dven att en kultur av kontinuerlig kvalitetsforbattring formas nér det finns
ett delat ansvar for teamets prestationer (De Brin & McAuliffe (2020, s. 5). Genom
feedback-kulturen i Saras team 6ppnas en mojlighet for kontinuerlig kvalitetsforbattring.

Ur empirin kan vi utlésa att en delad arbetsbdrda har en korrelation med effektivitet. Sara
beskriver att hennes gruppmedlemmar har samma mal, arbetsuppgifter och blir bedémd pa
samma premisser. Saras uttalande anser vi stimma 6verens med teorin som forklarar att nar
ansvarstagandet géllande teamets prestationer ligger pa alla teamets medlemmar kan det
leda till en kénsla av gemenskap da arbetshordan ar delad lika (De Brin & McAuliffe (2020,
S. 5).

6.6.3 Effekten av hybrida arbetsforhallanden

Sara lyfter att chattar anvéands frekvent for att skota daglig kommunikation mellan teamen
och pa hela foretaget. Genom dessa chattar betonar Sara att det enkelt kan ges pepp till
medarbetare genom att skicka ut dagliga meddelanden eller stimma av och kolla hur de
mar. Utifran teori ser vi att det finns flertalet olika digitala medel som mojliggor for
kommunikation pa distans, men de beskrivs vara fordelaktiga i olika situationer. | de digitala
kommunikationsverktyg som enbart kan framfora textmeddelanden (ex. chattar) forhindras
utbytet av paraverbala signaler eftersom tonen, volymen och eventuella gester for det som
sags inte blir synligt. Med det sagt ar det viktigt att valja en kommunikationsvag som &r val
anpassad till det budskap som ska framforas (Warkentin et al., 1997, s. 978). | Saras fall
tror vi att det eventuellt kan bli mer fordelaktigt att ha telefonsamtal eller kortare
videosamtal nar det kommer till att checka av hur medarbetare mar. Sedan kan chattarna
fortsatt anvéndas for kortare dialoger eller for att formedla pepp till anstallda. Om de endast
visar status pa deras maende via meddelande i en chatt, kan det eventuellt missas att plocka
upp negativt underliggande paraverbala signaler som inte syns i ett textmeddelande. Varfor
videosamtal da blir fordelaktigt ar for att de bade mojliggor for ett utbyte av paraverbala
och icke-paraverbala signaler, da mottagarna bade ser och hor varandra i samtalet
(Warkentin et al., 1997, s. 978). Vi tror aven att detta kan hjalpa till att uppna battre effektiv
kommunikation och saledes hoja relationskvaliteten inom teamet samt ha en positiv
inverkan pa kvaliteten i teamet kommunikation (Fuchs & Reichel, 2023, s. 512).

Ur empirin kan vi utl&sa att kontroll och uppféljning ar en viktig faktor och att den upplevs

forhindrad i en hybrid arbetsmiljo. Sara beréttar att hennes team blir kontinuerligt
kontrollerade kring uppnadda mal oberoende om medarbetaren sitter pa distans eller pa det
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fysiska kontoret. Hon menar att den stora svarigheten for henne som ledare i en hybrid
arbetsmiljo ar uppfoljning av medarbetares halsa och véalmaende. Saras uttalande om
uppféljning anser vi stamma éverens med teorin som sager att studier har gjorts géllande
den negativt paverkade sociala arbetsmiljon i hybridarbete, dar flertal respondenter
uttrycker en kansla av ensamhet och isolering som kommer fran medarbetarens avsaknad
av den informella socialiseringen med andra kollegor (Chafi et al., 2022, s. 8). Vi anser att
denna del av teorin sa aven gar i linje med Saras uttalande gallande att hon som en formell
ledare i en hybrid arbetsmiljo maste vara mer ON och aktiv i sitt relationsbygge med
individuella medarbetare och gruppen for att skapa en god sammanhallning. Sara fortsatter
beratta att ledare pa hennes arbetsplats gar utbildningar i ledarskap pa distans och
sammanhallning pa distans. Saras uttalande stammer sa dven dverens med teorin som sager
att en ledare kan skapa sociala interaktioner genom att aktivt arbeta med team-building
(Malhotra et al., 2007, s. 61), ett arbetssatt for att fraimja god sammanhallning och
motivation att arbeta mot teamets mal (Malhotra et al., 2007, s. 68).
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7.0 Slutsats

| detta avsnitt svarar vi pa studiens forskningsfraga och syfte genom att presentera en
sammanstalld slutsats fran var analys. Darefter presenteras det teoretiska bidrag studien
tillfor till vidare forskning och fortsattningsvis diskuterar vi praktiska rekommendationer
som lyfter de rad vi vill ge till befintliga eller nya formella ledare i hybrida arbetsmiljoer.
Sedan ger vi forslag for utveckling om framtida studier och avslutningsvis diskuterar vi
samhalleliga aspekter som anser att formella ledare tar hansyn till.

Intresset for den hybrida arbetsmiljon véxer idag bland flertalet branscher och likasa finns
det utrymme for fortsatta studier om vilken effekt hybrida arbetsforhallanden har pa
formella ledare och samarbetet i deras team. For att undersoka detta har syftet med denna
studie varit att forstd hur ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljon for att
bibehalla och framja teamsammanhallning, oberoende bransch.

7.1 Hur kan ledarskapet i en hybrid arbetsmiljé anpassas for att
bibehalla och framja teamsammanhallning?

For att belysa hur ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljon for att bibehalla
och framja teamsammanhallning, presenteras forst identifierade majligheter och
utmaningar i1 hybrid arbetsmiljo vad galler ledning av hybrida team. Dessa kan hjalpa
formella ledare att fa insikt i vilka faktorer som kan vara hinder eller mojligheter skapandet
och bibehallandet av teamsammanhallning i hybrid arbetsmiljo. Till foljd av detta avser vi
att fora diskussion om teamsammanhallning och prestationer med syfte att belysa
anpassningar den formella ledaren bor ha i atanke.

Mojligheter:

Utveckling av kommunikationsteknologi — Den avancerade utvecklingen av IKT har
bidragit till att formella ledare idag upplever att det &r mycket lattare att vara verksamma
under hybrida arbetsforhallanden. Studien lyfter att det idag finns flertalet digitala
kommunikationsplattformar som mojliggér for effektiv kommunikation. Formella ledare
anvander bade videosamtal, chattar, telefon och email for att kommunicera pa distans och
upplever formella ledare att méten inte alltid ar lika beroende av en gemensam samlingsplats
eftersom individer numera kan ansluta digitalt via videolank. Oavsett hur ofta eller sallan
team ses fysiskt, ar det latt att koppla upp sig for att diskutera arbetsrelaterade fragor eller
stdmma av statusen inom teamet. Vi ser aven att IKT mojliggor for kommunikation
asynkront och i realtid, vilket bidrar till att hybrida team kan kommunicera mer effektivt.

Flexibilitet — Studiens resultat visar att flexibilitet & en mycket central faktor nér det
handlar om formella ledares upplevda mojligheter i den hybrida arbetsforhallanden. Att
anstallda far mer flexibilitet i arbetslivet bidrar till att de far en storre frihet och sjalvstyre
eftersom de far mojligheten att valja vart deras arbete ska utforas. Fritiden kan dven
forbattras eftersom den anstéllde inte ar lika beroende av att transportera sig till foretagets
fysiska kontor. Vilket i sin tur bidrar till att arbetet kan upplevas bli mer effektivt, den tiden
som tidigare lades pa resor kan istéllet tillagnas at arbete. Att inte vara platsberoende kan
aven vara till fordel for arbetsgivare, att de far mer frihet i rekryteringsprocesser och kan
rekrytera bredare.

55



Utmaningar:

Avsaknad av fysisk interaktion — Studiens resultat visar att i skiftet fran traditionell till
hybridarbetsmiljo kan den sociala arbetsmiljon paverkas negativt eftersom kommunikation
och interaktion sker digitalt. Detta grundar sig i att det finns en viss avsaknad av fysisk
interaktion nar anstéallda arbetar under hybrida arbetsforhallanden. Alla respondenter i
studien havdar att det fysiska motet ar valdigt viktigt och darfor star avsaknad av fysisk
interaktion som en av de framsta utmaningarna i hybrid arbetsmiljo. Nagot som aven kan
bidra till att formella ledare far det svarare att sakerstalla anstéalldas maende och effektivitet
1 arbetet dd spontana “check-ups” inte &r lika létt att géra. Vissa branscher kan ha mindre
“naturlig” fysisk interaktion, men att detta &r pa grund av sjélva yrkesrollen. Arbetar man
med forsaljning av produkter som distribueras runt om i Sverige kan sjélva yrkesrollen
innebara mer distansarbete och resor, jamfért med en individ vars arbete framst utgar fran
ett fast omrade men att sjalva arbetet kan utforas pa distans om sa 6nskas.

Kommunikation — Aven om IKT bidrar med skapar olika digitala kommunikationsvagar,
visar studiens resultat att det aven finns utmaningar stallda mot digital kommunikation,
speciellt nar det géller den dialog som sker via text. Nar paraverbala (ton, volym) eller icke-
paraverbala signaler (gester, kroppshallning) inte synliggors i en dialog finns det storre risk
att misstolkningar gors eller att missforstand uppstar. Nagot som kan orsaka spanningar eller
problematik i team. Darfor ar det viktigt att val av kommunikationskanalen ar vél anpassad
till aktuell dialog. Aven om videosamtal i storre utstrackning plockar upp dessa signaler, &r
digitala mdten mer beroende av planering. Oavsett hur ofta eller sallan en anstalld véljer att
arbeta pa distans, stalls det hogre krav pa formella ledare att vara mer uppsokande och ha
tata avstamningar, da en utmaning kan vara att plocka upp signaler i teamet ar de arbetar
utspritt.

Sammanhallning — Alla respondenter i denna studie anser att sammanhallning &r valdigt
viktigt, att det bidrar till en kéansla av tillhérighet och har en positiv paverkan pa den
anstalldes attityd till féretaget. Daremot ar sammanhallning en ytterligare central utmaning
i hybrid arbetsmiljo, da det fysiska métet och den spontana socialiseringen i foretagets
korridorer inte forekommer lika ofta som i den traditionella arbetsmiljon.

God standard pa arbetsmiljon — Studien visar att en arbetsmiljo bestar av ett flertal olika
komponenter som tillsammans blir av betydelse for den anstéllde i arbetslivet. Oberoende
av den arbetsmiljo som foretaget har, vare sig det ar traditionell, distans eller hybrid, &r det
viktigt att det halls en god standard pa den miljo som den anstéllde befinner sig i. Det &r
viktigt att de har de rétt verktyg och den kunskap som behdvs for att vara verksam under de
aktuella arbetsforhallandena. Vilket kan bli en pagaende utmaning for formella ledare, att
inte hamna efter och alltid se till att det hybrida arbetet &ar effektivt. Sett utifran hybrida
arbetsforhallanden dar en anstélld inte alltid befinner sig i foretagets egna lokaler, blir det
extra viktigt for formella ledare att sakerstélla att den miljo de arbetar i inte riskerar deras
fysiska eller psykiska hélsa.
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Eftersom studiens huvudsakliga fokus ar pd sammanhallning, presenterar vi nedan vara
slutsatser for hur den formella ledaren kan anpassa ledarskapet for att framja och bibehalla
teamsammanhallning.

Teamsammanhallning

Denna studie har identifierat flera aktiviteter och strategier som formella ledare anvander
sig av for att framja sammanhallningen i en hybrid arbetsmiljo. Gemensamt for bade
medarbetare och formella ledare paverkas mojligheten att bidra och uppmuntra till
sammanhallning i bytet fran traditionell till hybrid arbetsmiljo.

| den traditionella arbetsmiljon framjas teamsammanhallning och teamkansla organiskt
genom mojligheten och nérheten till att enkelt och spontant interagera med kollegor i
exempelvis vid kaffeautomaten eller i matsalen. Det finns en lattsamhet och lattillganglighet
for samtal mellan kollegor. Teamsammanhallning i den traditionella arbetsmiljon framjas
aven genom storre initiativ for aktiviteter inom arbetsgruppen som genomférdes med storre
variation samt att kvaliteten pa det sociala utbytet upplevdes som hégre. Vid skiftet till
hybrid arbetsmiljé har initiativen inte minskat men déremot minskade mdojligheten i
variation av aktiviteter eftersom medarbetarna pa distans maste tas i atanke och fler initiativ
har blivit virtuella och distansbaserade. P& sa satt minskar kvaliteten av den sociala
interaktionen. Formella ledare och organisationer har daremot anpassat sig till den hybrida
arbetsmiljon genom att ha tita avstamningar och uppmuntra medarbetare att halla en god
dialog med varandra for att framja och bibehalla gemenskap inom teamet.

Formella ledare och organisationer har implementerat IKT som ett verktyg for att den
frekventa kontakten mellan medarbetare ska fungera och vara effektiv. Daremot visar
studien att det finns en risk for minskad sammanhallning i en hybrid arbetsmiljo oavsett om
foretaget implementerar verktyg som IKT. Detta tyder pa att formella ledare i denna
arbetsmiljo i hog grad behover anpassa sitt ledarskap for att bibehalla gemenskapen och
goda sammanhallningen inom arbetsgruppen. Studien visar att formella ledare i en hybrid
arbetsmiljo gor detta genom initiativtagande och uppmuntran till bade virtuella och
traditionella aktiviteter. Formella ledare bor forsoka utnyttja bade den hybrida arbetsmiljon
genom virtuella initiativ och implementering av IKT men &ven den traditionella
arbetsmiljon dar fysiska interaktioner uppstar, for att skapa en béttre sammanhallning.

Teamsammanhallning och teamprestationer

Studien har ocksa visat att engagemang hos medarbetare hanger ihop med sammanhallning
inom arbetsgruppen. Detta tyder pa att en god sammanhallning kan leda till en hogre
produktivitet hos medarbetare. Studien visar olika aktiviteter som syftar att 6ka ett
engagemang hos medarbetarna, engagemanget visas ocksa vara paverkat beroende pa vilken
arbetsmiljo medarbetaren befinner sig i. Darfor bor det vara av hog relevans for den formella
ledaren att anpassa sitt ledarskap for att framja for ett 6kat engagemang hos medarbetarna.
| studien framgar det att medarbetarna anser att engagemanget i en traditionell arbetsmiljo
drivs av ndrhet och socialt utbyte med sina medarbetare. Resultatet visar att medarbetare
anser att den social kontakt mellan medarbetare bidrar till energi och starker det
overgripande engagemanget hos den enskilda individen. Resultatet visar ocksa att
medarbetare anser att engagemanget ar av hog niva vid deltagandet av aktiviteter som
workshops, moten etc. i den traditionella arbetsmiljon. Resultatet visar ocksa att
engagemanget starks hos medarbetare som deltar pa samma typer av initiativ i den hybrida
arbetsmiljon men inte i samma utstrackning som en féljd av avsaknad av fysisk interaktion.
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Studien visar att i den virtuella arbetsmiljon blir engagemangsnivan hogre till foljd av olika
faktorer. Dels genom interaktioner mellan medarbetare och initiativ till aktiviteter, men
aven genom mer sjalvstandigt arbete dar koncentrationen blir hogre da risken att bli stord
eller avbruten ar minskad. Ledarskapet i en hybrid arbetsmilj6é har behodvts anpassats till att
bli mer motiverande och relationsbyggande for att uppmuntra sina medarbetare att utnyttja
majligheter som finns i den hybrida arbetsmiljon.

Studien har visat att formella ledare gor detta genom olika strategier och initiativ. Mest
aterkommande &r att de har kontinuerlig uppféljning med sina medarbetare i grupp samt
varje individuell medarbetare, for att stdrka relationen mellan formella ledare och
medarbetare. Aterkommande &r dven implementering av IKT som anvénds for att framja
och stérka den sociala kontakten mellan medarbetare oberoende om medarbetaren befinner
sig pa distans eller pd det fysiska kontoret. Utdver kontinuerlig uppféljning och
implementering av IKT visar studiens resultat att formella ledare genom utbildningar och
workshops, for sig sjalv och sina teammedlemmar i arbetsgruppen, utbildas om hur
sammanhallning paverkar engagemang och produktiviteten. Eftersom studien har visat att
sammanhallning lankas till engagemang bor det vara av hogst relevans for formella ledare
att utbilda sig sjalv och sina medlemmar i teamet for att fa en god forstaelse om vikten av
ett gott samarbete och en god sammanhallning.

7.2 Teoretiskt bidrag

Efter att coronapandemins restriktioner avtog har intresset for hybrid arbetsmiljo vaxt, vilket
vi upplever bidrar till att det finns flera aspekter att undersoka i denna arbetsmiljo. Det blir
viktigt att studera vilken effekt den hybrida arbetsmiljon kan innebara for en formell ledare,
team och individer. Det finns bade &ldre och nyare studier vars syfte ar att undersoka
ledarskap i en digital och hybrid miljo saval som hur det &r att leda och koodinera team pa
distans (Malhotra, 2007; Hill & Villamor, 2023; Kraj¢ik et al., 2023; Mitchell & Brewer,
2022; Steude, 2021; Warkentin et al., 1997). Studiens resultat har givit ett teoretiskt bidrag
till existerande forskning genom att studera hur ledarskapet kan anpassas i den hybrida
arbetsmiljon for att bibehalla och framja teamsammanhallning. Likasa har studien givit ett
teoretiskt bidrag genom att studera huruvida sammanhallning varderas i hybrida team,
tillsammans med att forklara varfor det ar viktigt och hur teamsammanhalining kan komma
att paverkas av hybrida arbetsforhallanden.

Studien resultat bidrar &ven med nyanserade perspektiv for den effekt IKT kan ha pa teamets
kommunikation och varfor en formell ledare bor se 6ver val av. kommunikationskanal
beroende pa dialog, information eller diskussion. Eftersom IKT ar ett frekvent anvant
verktyg i hybrida team, ger studiens resultat ett teoretiskt bidrag till forskning (Shockley et
al., 2021; Suortti & Sivunen, 2024; Stratone, 2022; Sagar, 2023; Tautz et al., 2022) som
belyser vikten av effektiv kommunikation och hur kommunikation kan paverkas i en hybrid
arbetsmiljo.

7.3 Praktiska rekommendationer

Denna studie &mnar bidra med underlag till svenska organisationer framst praktiskt bidra
om hur ledarskapet kan anpassas for att fraimja teamsammanhallning i den hybrida
arbetsmiljon. I denna studies slutsats har vi ur empiriavsnittet identifierat ett antal faktorer
som formella ledare anvant sig av i syfte att frimja sammanhallningen i sina arbetsgrupper.
Studiens resultat indikerar att formella ledare bor anpassa sitt ledarskap for att framja
sammanhallning i den hybrida arbetsmiljon. Studien bidrar vidare med insikter géallande hur
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ledarskap kan anpassas for att framja sammanhallning och sa &ven insikter kring utmaningar
och méjligheter som kan uppsta i den hybrida arbetsmiljon.

Insikterna for formella ledare i en hybrid arbetsmiljo grundar sig i att vara vaksam och se
mojligheter och samtidigt beakta utmaningar foér att starka sammanhallning och
relationshbygge eftersom detta star i relation till engagemang och produktivitet, vilket i sin
tur leder till organisationens utveckling. Saledes rekommenderar vi formella ledare i en
hybrid arbetsmiljo att vara lyhérd for sin arbetsgrupp samt att investera och prioritera
sammanhallning.

Studien visar att ett framgangsrikt verktyg i den hybrida arbetsmiljon ar implementering av
IKT. For att fortsatt behalla och framja kommunikation och sammanhallning inom
arbetsgruppen visar sig IKT vara ett gynnsamt verktyg, genom chattar, videosamtal etc.
Déaremot bor formella ledare ha i dtanke att vissa sociala faktorer forsvinner vid en
kommunikation Over chatt tex den fysiska uppfattningen av den andra personen i form av
kroppssprak. Darfor ar det av stor vikt att vélja en kommunikationskanal som ar bast lampad
for den specifika diskussionen, eller dialogen som ska genomféras. Vid individuella
uppféljningsmoten ar det fordelaktigt for en formell ledare att anvanda sig av videosamtal
da det mojliggor bade icke- och paraverbala signaler som den formella ledaren i hégsta grad
bor prioritera for att battre forsta hur medarbetare mar. Vid implementering av IKT bor den
formella ledaren omsorgsfullt valja vilken kommunikationskanal som passar bast for just
den dialogen for att fa en s& effektiv kommunikation som majligt. | den mer vardagliga
kommunikationen mellan medarbetare upplevs dom icke- och paraverbala signalerna inte
av lika stor vikt som i enskilda méten mellan formella ledare och medarbetare och saledes
passar en kommunikationskanal i form av chatt battre for den typen av dialog.

Slutligen visar studien att den hybrida arbetsmiljon inte kommer att forsvinna, den &r har
for att stanna. Den hybrida arbetsmiljon mojliggor for bade formella ledare och medarbetare
att utnyttja mojligheter som kan uppsta nér tillgangen till bade den hybrida arbetsmiljon och
traditionella arbetsmiljon finns. Resultatet indikerar pa att den traditionella arbetsmiljon
starker sociala relationer och okar engagemanget genom fysiska narvaron. A andra sidan
erbjuder den hybrida arbetsmiljon storre flexibilitet for medarbetare, 6kar effektiviteten och
skapar en storre struktur i vissa arbetsmoment. Viktigt att belysa ar att bade formella ledare
och medarbetare har fatt mersmak for att arbete i en hybrid arbetsmiljon samtidigt som andra
medarbetare saknar den traditionella rutinen. Pa sa satt bor organisationer utnyttja
fordelarna med respektive arbetsmiljo for att fa tillgang till ett bredare utbud av verktyg och
slutligen fa ett battre resultat.

7.4 Framtida studier

| denna studie har fem formella ledare fran olika organisationer och branscher intervjuats
och den kvalitativa analys som genomforts upplever vi givit nya insikter inom
forskningsomradet. Vi har haft ett varierat urval av respondenter eftersom vart valda
problemomrade ar relativt outforskat i tidigare studier. For att generera en borjan pa detta
outforskade omrade har vi inkluderat formella ledare fran olika branscher for att analysera
deras uppfattningar om hybrid arbetsmiljo saval som deras syn pa teamsammanhallning.
Vidare forskning inom omradet kan saledes vara att fokusera pa branschspecifika
organisationer for att gora studien mer representativ for en viss bransch, da vi ser att
arbetssattet for olika yrkesroller kan skilja sig at. Det kan vara fordelaktigt da det kan skapa
tydligare rad och tips till formella ledare i olika branscher. Att man mer konkret studerar
hur ledarskapet kan anpassas for den hybrida arbetsmiljon for att bibehalla och framja
sammanhallning i en viss bransch, istéllet for att jamfora dem mot varandra. Eftersom arbete
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i team organiseras olika beroende pa bransch, kan det vara fordelaktigt for framtida studier
att vara branschspecifika for att kunna ge rad som ar anpassade efter det teamarbete som &r
aktuellt i den givna branschen. For detta sammanhang blir det ocksa viktigt att stallda fragor
ar mer centraliserade till den specifika branschens arbetssatt. Att det stalls mindre generella
fragor om den évergripande hybrida arbetsmiljon och mer om hur dessa arbetsférhallanden
paverkar arbetet i en specifik bransch. I detta fall kan det eventuellt dven bli férdelaktigt att
strava efter ett bredare spann av respondenter, eftersom foretag inom en bransch kan vara
av olika storlek och besitta olika typer av resurser. Nagot som vi exempelvis tror kan
paverka hur ledarskapsstrategier formas for att bemota hybrida arbetsforhallanden. Sa for
att bidra med nyanserade och aktuella framtida studier, kan ett bredare spann av
respondenter hjalpa till att ge foretag insiktsfulla tips om hur de pa basta sétt ska verka i den
hybrida arbetsmiljon.

Likasa kan det vara intressant att soka asikter fran teamets évriga medlemmar vad galler
upplevda mojligheter, utmaningar och hur teamsammanhallning varderas i team. Bade
formella ledare och féljare ar tillsammans verksamma i den hybrida arbetsmiljon och darfor
tror vi att det kan vara till fordel for framtida forskning att bredda perspektivet for att
inkludera flera olika synvinklar pa detta problemomrade. Erfarenheten hos de respondenter
som deltagit i studien har dven varierat och vissa besitter langre erfarenhet av att arbeta i
den givna organisationen. Detta blir saledes en ytterligare faktor som kan paverka studiens
resultat och respondentens egna upplevelser av hur foretaget kan komma att paverkas av
den hybrida arbetsmiljon. Att ha arbetat i samma organisation och arbetsgrupp under en
langre tid kan bidra till battre kdnnedom om organisationen, organisationskulturen och
arbetsuppgifter. Daremot tror vi dven att nyanstéllda eventuellt kan bidra med ett nyanserat
perspektiv for hur givna mojligheter och utmaningar i en hybrid arbetsmiljo kan bemotas,
eftersom de annu inte ar lika styrda av organisationens etablerade arbetsrutiner. Med det
sagt ser vi att det ar viktigt for framtida studier att ha en tydlig struktur for vilka insikter
som Onskas fa. Resultatet i denna studie baseras pa nagorlunda spridda erfarenheter, da den
tid varje respondent haft inom given organisation varierar fran person till person.

7.5 Samhalleliga aspekter

Denna studie bidrar med ett antal samhallsbidrag eftersom organisationer utgor en stor del
av samhaéllet. Studien bidrar framst med ytterligare forskning inom amnet arbetsmiljoer med
fokus hybrid arbetsmilj6. Den hybrida arbetsmiljon &r hogst aktuell i dagens samhalle med
beldgg av teknisk utveckling samt corona-pandemin som tvingat organisationer att férandra
organisationen och arbetssattet vilket ocksa startat en ny process om hur framtidens
arbetsplats och arbetssatt ska se ut. Saledes bidrar denna studie till samhallets utveckling
och sa dven arbetet och processen med att skapa den framtida arbetsplatsen.

Langsiktigt kan studien bidra med kunskap om ledarskap samt medarbetarskap i den hybrida
arbetsmiljon som kan appliceras pa flertal organisationer och inte specifikt till
organisationerna som studien grundar sig pa. Eftersom denna studie ar ett ytterligare bidrag
med ny kunskap inom omradet sa leder detta till att anstallda i organisationer har mgjlighet
att positivt paverka deras arbete, detta kan i sin tur leda till ett hdgre valbefinnande inom
arbetstagare i samhallet. Vidare kopplat till vélbefinnande inom arbetstagare inom samhallet
anser vi att studien har belyst problematiken med den psykiska hélsan inom hybrid
arbetsmiljo nar medarbetare upplever att avsaknaden av sociala interaktioner paverkar
valmaende negativt. Studien visar att det finns en problematik hos formella ledare som
arbetar i en hybrid arbetsmiljo att identifiera valmaende hos sina medarbetare i
arbetsgruppen. Studien bidrar med ytterligare kunskap kring psykisk ohélsa som
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uppkommer i samband med den hybrida arbetsmiljon. Framst belyser studien vikten av att
framja valmaende hos sina medarbetare och hur detta paverkar organisationen i stort.

61



8.0 Sanningskriterier

For att garantera hog kvalitet i kvalitativa studier ar det viktigt att visa att studien tar
hansyn till sanningskriterier och for studier som med ett interpretivistiskt synsatt som denna,
ar det viktigt att insamlade data har djup och hog kvalitet (Collis & Hussey, 2014, s. 52).
Tidigare reflekterade vi 6ver hur studiens anvanda teori star i relation till kallkritiska
kriterier (Thurén & Werner, 2019) men nar en studie ar klar ar det viktigt att utvardera
kvaliteten av utférd analys och givna slutsatser (Collis & Hussey, 2014, s. 172). Darfor
avser detta sista avsnitt att beskriva hur studien haller hog kvalitet.

De sanningskriterier som kommer diskuteras ar; tillforlitlighet, 6verforbarhet, palitlighet
och bekréftelse och &r framtagna av Lincoln och Guba (1985, refererad i Collis & Hussey,
2014, s.172).

8.1 Tillforlitlighet

Tillforlitlighet i en studie handlar om huruvida respondenternas svar och upplevelser &r
korrekt identifierade och beskrivna i genomford analys (Collis & Hussey, 2014, s. 172).
Vilket vi forsokt bekrafta med respondentvalidering, genom att erbjuda respondenterna
majligheten att justera svar om de anses ge fel bild. Under intervjun erbjods respondenten
tillagga eller andra svar for att deras upplevelser skulle portratteras korrekt i studien. Detta
bidrar till att vi kan forsékra oss om att vi gor en korrekt tolkning av respondenternas
upplevelser, uppfattningar och verklighet.

8.2 Overforbarhet

Overforbarhet handlar om anpassade studiens resultat ar for liknande sammanhang och
situationer (Collis & Hussey, 2014, s. 172). Eftersom denna studie inte avser att presentera
generaliserbara resultat, kan denna kvalitativa studie vara svar att generalisera till andra
situationer och sammanhang. A andra sidan kan studiens resultat bidra med stéd och
vagledning till nya och befintliga formella ledare i olika hybrida organisationer om hur
ledarskapet kan anpassas for att bibehalla och framja teamsammanhallning.

8.3 Palitlighet

Palitlighet handlar om huruvida forskningsprocesser ar systematiska och vélbeskrivna, att
det tydligt framgar varfor olika val har tagits (Collis & Hussey, 2014, s. 172). | studien har
vi redogjort for vara tillvagagangssatt och val for att noga beskriva var forskningsprocess.
Under skivandets gang har var handledare och andra studenter dven haft tillfalle att
utvéardera och ifragasatta vara val, vilket varit valdigt hjalpsamt for vara tagna beslut. Detta
ser vi dven Oka studiens palitlighet da externa individer som inte ar med och skriver studien,
givits mojligheten att analysera vara val som gjorts.

Daremot, eftersom var insamlade data bygger pa formella ledares individuella erfarenheter
och upplevelser, kan det innebéra att en aterskapad studie inte ger samma resultat &ven om
samma metodval gors. Pa sa vis kan detta vara en aspekt som paverkar studien palitlighet
eftersom det &r ett sanningskriterium som aven avser i vilken utstrackning studiens resultat
kan aterskapas (Collis & Hussey, 2014, s. 50). Arbetsmiljé och arbetsforhallanden kan aven
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forandras over tid (Krajcik et al.,, 2023, s. 3) och darfor kan resultat for detta
forskningsomrade forandras over tid.

8.4 Bekraftelse

Bekréftelse handlar om att se dver studiens objektivitet. Detta gors genom att utvardera hur
studiens forskningsprocess beskrivits och hur forskaren visar att givna resultat inte avviker
fran data (Collis & Hussey, 2014, s. 172). Detta ar nagot vi haft i atanke under hela den tid
vi arbetat med denna studie genom att reflektera dver vara tidigare erfarenheter fran studiens
omréde och hur detta kan komma att paverka forskningsprocessen. Aven om detta kan
innebdra att studien préglats av en viss grad av subjektivitet, anser vi inte att detta avsiktligt
paverkat de resultat som presenterats.
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Appendix

Appendix 1: Informationsbrev for intervju

Hej! Vi heter Emelie och Agnes och vi studerar Civilekonomprogrammet med inriktning
service management vid Umed Universitet. Da vi tar examen i slutet av maj skriver vi nu
vart examensarbete inom ledarskap och team i en hybrid arbetsmiljo. Vi vill tacka dig som
deltar i denna studie for att du delar med dig av dina vardefulla erfarenheter och asikter.

Information om studien

Till f6ljd av coronapandemin fick manga organisationer arbeta pa distans. Arbete pa distans
har funnits och diskuterat under en langre tid samtidigt som hybrida arbetsférhallanden
vaxer. Det omrade vi undersoker ar hur ledarskapet kan anpassas till den hybrida
arbetsmiljon for att bibehalla och framja teamsammanhallning. Vi upplever att detta ar ett
relativt outforskat omrade och darfor har vi valt denna riktning for var studie.

Hybrida arbetsforhallanden anser vi vara att arbetstagaren erbjuds majlighet att arbeta pa
distans eller pa foretagets centrala kontor. Vi ar inte branschspecifika i denna studie men
vart fokus ar arbeten som sker i en kontorsmilj6. Vi énskar intervjua dig som har en formell
ledarroll, det vill sdga en ledarposition som ar given av din organisation. Vi 6nskar aven att
du har ansvar 6ver langvariga team, dar de inte arbetar tillfalligt i kortvariga projekt.
Intervjuerna genomfors pa plats eller digitalt och forvantas paga i ca. 45-60 minuter. Under
intervjun kommer vi huvudsakligen diskutera tva centrala teman:

e Ledarskap i traditionell och hybrid arbetsmiljo
e Arbete i team och hybrida arbetsforhallanden

Frivillighet och konfidentialitet

Deltagande i studien ar frivilligt och om du inte kanner dig bekvam med att svara pa en viss
fraga kommer vi inte kréava ett svar. Du har dven ratt att avbryta intervjun om detta skulle
onskas. Det material som samlas in i intervjuprocessen kommer endast anvandas for larande
syfte. All information behandlas konfidentiellt och kommer att raderas efter att detta arbete
ar publicerat. Namn pa deltagande respondenter kommer presenteras under pseudonym,
vilket innebér att ditt namn inte kommer att presenteras i var studie. Som respondent har du
mojlighet att ta del av tolkade svar efter att intervjun ar genomférd och transkriberad. Du
har dven majlighet att ta del av var studie nar den ar publicerad.

Samtycke till inspelning av intervjun

| denna intervju onskar vi att fa ljudinspela samtalet da det underlattar var hantering av
informationen som samlas in, detta sker enbart om du lamnar ditt samtycke till det.
Godkanda inspelningar kommer att raderas nar studien har fardigstallts tillsammans med
annat material.

Vi vill aterigen tacka er for deltagande. Har ni fragor ar det bara att hora av er till oss.

Agnes Olsson (tel. 073 848 12 77) Emelie Hogberg (tel. 070 636 21 04)
olssoncagnes@gmail.com emelie@hogberg.com
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Appendix 2: Intervjuguide med teman

Introduktion

Far vi spela in denna intervju?

Hur gammal &r du?

Vad har du for utbildningsbakgrund?

Hur lange har du arbetat inom den organisation du arbetar pa nu? Vilken bransch?
Vilken typ av ledarroll har du? / alt. VVad heter din roll?

Hur manga och stora ar teamet/teamen du ar ansvarig for?

Vad arbetar teamet/teamen med?

Kan du beratta lite kort om dina arbetsuppgifter och din roll?

Se@ e o0 o

Tema 1: Ledarskap i traditionell och hybrid arbetsmiljo

Traditionell arbetsmiljo: anstallda ar samlade pa en och samma plats, arbetar inte
under hybrida arbetsférhallanden.
a. Har du haft en roll som ledare i en traditionell arbetsmilj6?

o Om ja, hur har du upplevt detta?
o Vad har du upplevt som utmaningar och mojligheter?

Hybrid arbetsmiljo: anstéllda ar inte alltid samlade pa en och samma plats, de har
valmajligheten att arbeta pa distans eller pa foretagets centrala kontor.

b. Har du haft en roll som ledare i en hybrid arbetsmilj6?
o Om ja, hur har du upplevt detta?

Har hybrida arbetsforhallanden skapat nya mojligheter for dig som ledare?

o Vilka mojligheter upplever du &r viktigast att arbeta med?

o Hur hjélper dessa méjligheter dig att leda team i hybrida arbetsforhallanden?
= Om ja, hur?
= Om nej, varfor inte?

Har hybrida arbetsforhallanden skapat nya utmaningar for dig som ledare?

o Vilka utmaningar upplever du ar viktigast att arbeta mot?

o Hur paverkar utmaningarna dig att leda team i hybrida arbetsforhallanden?
= Omja, hur?
= Om nej, varfor inte?
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Tema 2: Arbete i team och hybrida arbetsforhallanden

Arbete i team ser vi som ett paraplybegrepp for att inkludera centrala faktorer som social
arbetsmiljo, samarbete och teamsammanhallning.

a.

Hur ar arbetet i team organiserat pa din arbetsplats? (Exempelvis hur ar arbetet
fordelar, hur arbetar ni tillsammans mot era mal?)

Vilka varderingar prioriterar du som ledare i ditt team/dina team?

Hur kommunicerar ni i teamet nar medarbetare arbetar pa olika platser? Funkar det
bra?

o Om ja, pa vilket satt?
* Finns det nagot som behover forbéattras for att uppna en mer effektiv
kommunikation?

o Arsvaret ar nej pa friga om kommunikationen fungerar bra - varfor fungerar
det inte?

Hur fungerar samarbetet i ditt team/dina team?
o Vilka atgarder tar du som ledare for att bygga en positiv och motiverande
arbetsmiljo?

Ar teamsammanhéllning nagot du som ledare arbetar med att skapa i dina team?
Teamsammanhallning: teamet har en god gemenskap, samarbetar bra och har god tillit
till varandra.
o Om ja, hur arbetar du med det? Finns det stunder dar det & mer viktigt &n andra,
att teamet/teamen har en god sammanhallning?
o Eventuell foljdfraga... hur ser du till att medarbetare kénner sig inkluderade nér en
del arbetar pa plats och andra pa distans?

o Om svar &r nej pa arbete med sammanhallning, varfor arbetar du/ni inte med det?

Hur arbetar du som ledare for att starka teamets engagemang, tillit till varandra och
sékerstalla att medlemmarna i teamet har ett driv att bidra till teamets (och
organisationens) gemensamma mal?

o Funkar det bra? Om ja, pa vilket satt? / Om nej, varfor inte?

Avslutande del

Finns det nagot vi inte fragat som du onskar tillagga?

Kénner du till ndgra andra respondenter som skulle vara relevanta for var studie?
(Béde informella och formella ledare valkomnas).

Onskar du ta del av var uppsats nar den ar fardig?
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Appendix 3: Samtyckesblankett

Samtycke till personuppgiftsbehandling

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

e Namn

e Kbon

e Arbetstitel

e Digital ljudinspelning

Ditt samtycke behovs for att personuppgifter ska kunna behandlas. Det ar Umea universitet
som ar personuppgiftsansvarig for behandlingen. Kontaktuppgifter till Umea universitet ar
Umea universitet, 901 87 Ume4, 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 stdd av samtycket att behandlas langst fram till den
tidpunkt da studentarbetet har godkants.

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

Du har ndr som helst ratt att ta tillbaka ditt samtycke. Detta gor du genom att kontakta Karl
Johan Bonnedahl, epost: karl.bonnedahl@umu.se. Observera dock att ett aterkallande av
ditt samtycke inte paverkar lagligheten av behandlingen innan samtycket aterkallats.

Du har aven ratt att kontakta Umea universitet for att fa information om vilka uppgifter som
behandlas om dig eller for att begéra rattelse, 6verforing, radering eller begrasning av dina
personuppgifter. Du kan &ven kontakta universitetets dataskyddsombud pa mejl
pulo@umu.se. For mer information om hur universitetet behandlar personuppgifter se:
umu.se/gdpr

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

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

Ja[] Datum: Namn:
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Information om Umea universitets behandling av personuppgifter i
studentarbeten

Om du véljer att delta kommer viss information om dig att behandlas. Denna information
kommer att samlas in genom intervjuer som genomfors digitalt. Informationen eller en del
av informationen kommer att kunna kopplas till dig genom att du ar en utvald fran din
organisation och utifran din beskrivning av dina arbetsuppgifter kan denna information
hérledas till dig.

Uppgifter som kan kopplas till dig pa detta satt raknas som personuppgifter enligt EU:s
dataskyddsforordning 2016/679 (GDPR). Anledningen till att det i studentarbetet behdver
behandlas sadana personuppgifter ar att syftet och med denna studie tillsammans med vald
metod kraver insamling av data genom intervjuer och for att halla god kvalitet pa
presenterad empiri behover det sparas.

Umea universitet ar personuppgiftsansvarig for denna behandling. Den réattsliga grunden for
personuppgiftsbehandlingen &r ditt samtycke i enlighet med EU:s dataskyddsforordning,
artikel 6.1 a. Personuppgifterna kommer att forvaras vid universitetet pa ett sadant sétt att,
utéver ansvarig student, kommer endast behorig personal 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
fram till att vi tar examen i slutet av maj och kommer dérefter att raderas.

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

Enligt EU:s dataskyddsférordning samt nationell kompletterande lagstiftning har du ratt att:

e begara tillgang till dina personuppgifter (begéra sk. registerutdrag)
e fa dina personuppgifter réttade

e fa dina personuppgifter raderade

e fa behandlingen av dina personuppgifter begréansad.

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

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

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

(imy.se).
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Appendix 4: Kodning av respondenters svar

Respondent 1: Per

Respondent 1 - Per

+ Viktigt med face-to-face miten
Kan generera snabba beslut
“Mycket loses vid kaffernaskinen™
I Sttare att ta sig an fragor frin medarbetare
Hybrida arbetsforhillanden — lugnare , jobba mer proaktivt

» Viktigt att alla har koll pa liget
Alla &r informerade
Som ledare, vara dir om nagot sker
Mer egenkontakt med timanstillda, de jobbar mer pa distans

» Viktigt med sanmmanhallning och kommumikation
Fortroende / kiinna sig inkluderad
Kinna till varandras styrkor och svagheter
lflmsesidig respekt for kompetens
Oppenhet. att de pratar med varandra
Rak och dppen kommumikation
Information- och kommumikationsteknolog - 14tt att fa kontakt Sver Teams
(video/chatt) + email och telefon

+ Hybrida arbetsfirhallanden
Flexibilitet till arbetstagaren
I fttare att rekrytera personal
Kontroll av effektiviteten
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Respondent 2: Peter

Respondent 2 - Peter

» Viktigt med fysisk interaktion
Effektivt att losa problem direkt pa plats
LAttare att ta svara pa snabba frigor frin medarbetare
Forenklar ledares medvetenhet om medarbetares maende och
produktivitet

+ Viktigt som ledare att vara engagerad och insatt
Alla ska ha tillgang till samma information
Som ledare vara mer engagerad 1 alla medarbetare obercende plats
Ligga mer resurser och tid pa medarbetare pa distans sa att det halls
uppdaterade och inkluderade

. Viktigt att aktivt arbeta med sammanhallning och kommunikation
Fortroende till varandra samt mkludering
EKinna till varandras styrkor och svagheter och att alla inte kan allt
Samarbete for gemensamma mal
ﬁp;enhet och hjilpsam mot sma kollegor
Hogt i tak
Alktivt arbete med Information- och kommunikationsteknologi
- litt att fa kontakt dver Teams (video/chatt) + email och telefon.

+ Hybrida arbetsforhallanden
Svarigheter med kontroll av medarbetares maende
Swart att folja upp effektivitet och produktivitet




Respondent 3: Henrik

Respondent 3 - Henrik

» Fysisk interaktion ir bra
Fysisk interaktion leder till vardaglig kontroll av medarbetares vilmiende
Kan dock bli mycket tid som tas upp av fysiska méten som &r tidskrivande
Litt att vara hillginghg for sina medarbetare

« Viktigt som ledare att vara lyhird och bygga relationer
Alla ska ha alltid fa samma information
Som ledare maste jag 13gga mer energi pa att bygga relationer med medarbetare pa distans
Viktigt for mg som ledare att vara nabar bade fysiskt och online for medarbetare pa distans

= Viktigt att aktivi arbeta med sammanhsllning, kommunikation och relationsbygge
Fortroende mellan ledare och medarbetare samt mellan medarbetare
Ha ett feedback-khimat och hogt i tak, sina medarbetare &r sina storsta resurser
Samarbete for gemensamma mal
Oppenhet och hjilpsam mot sina kollegor
Initiera aktiviteter som Ar bade under och utanfir arbetshid
Gira arbetsplatsen och det fyysiska klimatet mer attralktivt
Aktivt arbete med Information- och kommmikationstekmolog - Jitt att f3 kontakt Sver Teams
(video/chatt) + email och telefon

» Hybrida arbet=forhallanden
Medarhetare uppskattar foirdelen med att ha en flexabilitet arbetsplats
Resurser liggs pa att ledare uthildas 1 ledarskap pa distans
Involvera medarbetare pa distans i den vardagliga kommunikationen genom chattar
Fortsitt locka medarbetare till den traditionella arbetsmiljon for att fortsatt stirka foretagskmltur
och sammanhallning pa plats
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Respondent 4: Anna

Respondent 4 - Anna

» Det traditionella mitet ir viktigt
Viktigt att ses fysiskt
Forekomsten av fysiska traffar kan variera mellan branscher. Innebér yrket mycket resor, ir det kanske
mindre vanligt att alla alltid &r pa plats, i forhallande till traditionella arbetsforhallanden.

» Viktigt att kommunikationen hanteras vil och att arbeta forebyggande
Viktigt att styra upp kommunikationen sinsemellan for att hindra missforstand
I tider med forindring kan olika problem uppsta
FPlocka upp sant som inte fungerar, soka 16sningar och arbeta forebyggande - sikta mot ett battre
samarbetslige.
Policys som vigleder for hur vi ska kommunicera och upptrida mot varandra.
Hénsyn till mjuka virden, undersdka varfor irritation kan uppsta mellan individer.
Téta avstimningar - vara coach och bollplank for att eventuellt hitta nya 16smingar.

» Sammanhillning kan generera tillhbrighet
Vildigt viktigt med sammanhalining, blir en tillhdrighet
Kénner du inte en tillhdrighet, risk att personal l1smnar
God teamkiénsla — mmet for ett gott samarbete
Jobba med synergier, inom det lilla teamet och Svriga 1 foretaget

» Hybrida arbetsforhallanden
Informations- och kommunikationstekmolog = Jdttare att kommunicera och mindre krav pa att resa.
Majliggor for kontinuerlig kontakt med god kvalitet.
Far en bittre friid
Ad hoc tillfallen kan dock missas under hybrida arbetsforhallanden = ldttare att det blir missforstand.
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Respondent 5: Sara

Respondent 5 - Sara

« Det traditionella mitet fr viktigt
Den traditionella arbetsmiljtn &r en bekvimlighet alla kiinmer till
Littare att kontrollera medarbetares maende

« Viktigt med god kommumikation och att sammanhallningen ska stirkas
Viktigt att anvinda sig av digitala chattar fir att hilla den daghga konversationen levande
Kommumikation sker mer ofta &n sillan via chattar oberoende om medarbetarna ir pa plats eller
distans
Halla uthildningar for medarbetare gillande samsmmanhallning och vikten av en god sammanhsllning
Feedback- knltur for att belysa att alla kan hjilpa varandra och allas rist blir hord
Imitiera olika aktiviteter tillsammmans bade undr och ntanfor arbetstid
Tata avstimningar - Med medarbetare enslalt och i teamet som helhet

.5 hallning <k hérichet
Vildigt med sammanhallning som skapar en tillhGnghet
Tillhérighet kar motivationen att arbeta mot gemensamma mdal
God teamkiinsla leder till ett bra fimgerande samarbete
Prioritera mjuka virden som gemenskap och samanhallning hka higt som hiardare virden

Informations- och kommmmikationsteknolog = littare att kommmumicera och mindre krav pa att resa
Mijhggtr for kontinuerhg kontakt med god kvalitet.

Pushat hart fir kommmmmikation 1 chattar

Att ha miojlighet att arbeta pa distans npplevs som en fordel av medarbetarna
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