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Förord 

Efter våra fyra år på civilekonomprogrammet med inriktning service management har det 

blivit dags att avsluta våra studier genom att skriva detta examensarbete och det finns ett 

flertal personer vi skulle vilja tacka för att de gjort denna uppsats möjlig.  

Vi vill börja med att tacka vår handledare Karl Johan Bonnedahl. Med sin kunskap och 

feedback har han givit oss värdefulla insikter och vägledning genom arbetet som hjälpt oss 

skriva en välproducerad uppsats. 

Vi vill även rikta ett stort tack till alla våra 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 för våra resultat.  

Avslutningsvis vill vi rikta ett stort tack till varandra för ett lärorikt och gott samarbete. Vi 

har kompletterat varandra väl och det har varit både roligt och utvecklande att skriva denna 

uppsats tillsammans.   
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Sammanfattning 

Corona-pandemin blev en stor bidragande faktor för flertal organisationer att anpassa sitt 

arbetssätt till en hybrid arbetsmiljö. Oberoende om hybrida arbetsförhållanden blivit 

påtvingat under pandemin eller om det funnits inom organisationen tidigare finns det många 

möjligheter där ibland flexibilitet som framtida organisationer vill och kommer att nyttja. 

Därför är det numer vanligt att organisationer vill och försöker utnyttja de fördelar som finns 

med både traditionell arbetsmiljö och hybrid arbetsmiljö vilket är ett nytt sätt att bygga och 

forma en arbetsplats på.  

När organisationsförändringar och förändringar i arbetssätt inträffar medför det förändringar 

för både medarbetare och formella ledare. Ledarskap är något som ständigt förändras och 

det mer moderna synsättet på ledarskap skiljer sig markant mot det traditionella som oftast 

förknippas med hård styrning och auktoritet. Det moderna ledarskapet handlar mer om att 

vara lyhörd, flexibel och fokus ligger på mjuka värden. Precis som många andra faktorer i 

en organisation påverkas av ett nytt arbetssätt påverkas så även ledarskapet. 

Studien har besvarat forskningsfrågan, det vill säga hur ledarskapet kan anpassas till den 

hybrida arbetsmiljön för att bibehålla och främja teamsammanhållning. Forskningsfrågan 

har besvarats med hjälp av 5 intervjuer med formella ledare som arbetat inom organisationer 

som både verkat i traditionell arbetsmiljö och hybrid arbetsmiljö. Resultatet av studien visar 

att formella ledare bör anpassa sitt ledarskap på en generell nivå för att främja 

sammanhållning i den hybrida arbetsmiljön men att behovet av anpassningen kan skilja sig 

från organisation till organisation sett utifrån bransch. 
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1.0 Introduktion 

För att tydliggöra den riktning som tagits, inleds introduktionskapitlet med att belysa vi att 

denna studie görs utifrån ett ledarskapsperspektiv men att dess syfte även inkluderar att 

studera vilken påverkan hybrida arbetsförhållanden kan ha på team. Därefter presenteras 

en bakgrund till studiens problemområde för att generera en större förståelse för läsaren 

om studiens valda riktning. Först diskuteras Covid-19 och det växande intresset för hybrida 

arbetsförhållanden, sedan beskrivs arbete i team för att lyfta aspekter som är viktiga att 

förstå vid organisering av arbete i team. Följaktligen diskuteras kommunikation och 

utmaningar för ledarskapet i en hybrid arbetsmiljö och slutligen beskrivs vårt identifierade 

forskningsgap, studiens syfte och forskningsfråga.  

-- 

1.1. Studiens fokus  

Denna del avser att förklara varför vi valt att fokusera på formella ledare och deras 

uppfattning om sammanhållning inom team som verkar i den hybrida arbetsmiljön.  

Eftersom den hybrida arbetsmiljön är ett framväxande koncept kan det för framtida 

forskning vara av vikt att utifrån ett ledarskapsperspektiv ge vägledning för hur 

ledarskapsstrategier bör formas för den hybrida arbetsmiljön (Chafi et al., 2022, s. 17). 

Därför kommer vi enbart studera hur formella ledare uppfattar och anpassar sitt ledarskap 

inom teamet för att främja och bibehålla teamsammanhållning i den hybrida arbetsmiljön, 

detta innebär att studien analyseras utifrån ett ledarperspektiv. Det handlar om formella 

ledarens egen uppfattning om teamsammanhållning och inte medarbetarnas. 

Teamsammanhållning anser vi bli en intressant aspekt att undersöka då det finns en 

avsaknad av studier som fokuserar på vilken påverkan hybrida arbetsförhållanden har på 

team. Detta ser även Chafi et al. (2022, s. 17) vara intressant för framtida forskning då 

tidigare studier främst fokuserar på att undersöka den enskilda individen påverkas av 

hybridarbete.  

Vårt fokus kommer vara på formella ledare, där dess ledarposition är utsedd av 

organisationen och att de har ett formellt ansvar över ett team. I linje med att vi fokuserar 

på individer med ett formellt ansvar vill vi kort i detta avsnitt belysa både ledarskap och 

chefskap, då det finns en skillnad mellan ledarskap och chefskap med hänsyn till deras 

ansvar och beslutsmandat. Ledarskap handlar om strategiskt tänkande, effektiva 

kommunikationsfärdigheter och aktivt agerande för att involvera och engagera andra och 

således nå framgång i verksamheten. Medan chefskap handlar om att delegera ansvar, 

koordinera daglig verksamhet, bibehålla balanserade budgetar, delegera uppgifter och fatta 

beslut (Shaafein & Shaykhian, 2013, s. 460). Utifrån denna beskrivning anser vi att roller 

med ett formellt ansvar innefattar individer som förväntas leda andra samtidigt som de 

besitter beslutsmandat för hur exempelvis ledarskap- och managementprocesser ska formas, 

ett ansvar som kan förknippas med chefskap.  
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1.2 Problembakgrund 

1.2.1. Covid-19 och uppsving för hybrida arbetsmiljön 

I december 2019 rapporterade World Health Organization (WHO) de första fallen av 

coronaviruset Covid-19 i staden Wuhan, Kina. Coronaviruset tilltog med en snabb spridning 

och den 11 mars 2020 fastställde WHO att coronaviruset klassas som en pandemi 

(Folkhälsomyndigheten, u.å.). Fem dagar efter att WHO fastställt coronaviruset som en 

pandemi meddelar Folkhälsomyndigheten (u.å.) i Sverige att vidare åtgärder ska 

implementeras för att begränsa spridningen av coronaviruset. Till följd av detta uppmanades 

arbetsgivare att överväga distansarbete för att minska smittspridning. Något som medgav 

olika organisatoriska förändringar, vilket bland annat var förändringar i organisationers 

kommunikationspraxis. Allt för att fortsatt ha en effektiv kommunikation inom 

organisationen och inte äventyra daglig verksamhet när distansarbete uppmanades (Suortti 

& Sivunen, 2024, s. 387). Distansarbete innebär att individens arbete sker på avstånd från 

arbetsplatsens centrala kontor. Detta innebär även att anställda saknar personlig kontakt 

med kollegor men kommunicerar via information- och kommunikationsteknologi, benämnt 

som IKT (Di Martino & Wirth, 1990, s. 530). Följaktligen har distansarbete funnits till på 

arbetsplatser långt innan utbrottet av Covid-19 (Kähkönen, 2023, s. 473). Däremot var 

andelen som arbetade på distans betydligt mindre innan pandemin bröt ut, då distansarbete 

ofta förekom på eget initiativ. När pandemin senare bröt ut blev många anställda både 

uppmanade och vissa tvingade att arbeta på distans (Chafi et al., 2022, s.2). Detta innebar 

att många behövde samarbeta i virtuella team, vilket syftar till att alla teamets medlemmar 

är placerade på olika geografiska platser (Butoi & Andronache, 2022, s. 11). 

I samband den sociala distanseringen som framkom vid pandemin, gav det stor effekt på 

människors dagliga arbetsrutiner och miljö. Anställda uppmanades gå från det traditionella 

arbetssättet där arbete utförs i organisationens fysiska lokaler till att huvudsakligen arbeta 

på distans (Whiting, 1997, s.14). På grund av den avancerade kommunikationsteknologi som 

finns tillgänglig kan människor idag både jobba och kommunicera på distans, där var och 

en är placerad på olika geografiska platser (Stratone, 2022, s. 3). När restriktioner sedan 

tagits bort, började intresset för den hybrida arbetsmiljön att växa. Hybrid arbetsmiljö är en 

kombination av den traditionella- och distansbaserade arbetsmiljön, vilket innebär att den 

anställde får möjlighet att välja om arbetsuppgifterna ska utföras på företagets centrala 

kontor eller på distans (von Thülen & Hartl, 2021, s. 4). I denna studie studeras enbart 

organisationer som har möjlighet att utföra arbete på distans och inte organisationer som 

kräver fysiskt arbete på plats. 

När den traditionella arbetsmiljön jämförs med den hybrida arbetsmiljön är det viktigt att 

förstå att den fysiska arbetsmiljön är mycket mer än en samling av stolar, bord, mötesrum 

och telefoner, det handlar även om ett samspel och samarbete mellan människor. Likaså är 

hybrid arbetsmiljö ett komplext begrepp och inte endast en miljö som erbjuder för arbete på 

distans. Båda dessa arbetsmiljöer involverar även begrepp som organisationskultur, 

samarbete, teknik, mänsklig interaktion och ledarskapsstrategier (Marsh et al., 2022, s. 2). 

Till följd av de arbetsförhållanden som uppkom under Covid-19 pandemin har nutida 

forskning skiftat från att diskutera traditionella och distansbaserade arbetsförhållanden, för 

att i större utsträckning diskutera den hybrida arbetsmiljön och hybrida arbetsförhållanden 

(Chafi et al., 2022; Butoi & Andronache, 2022; Steude, 2021; Stratone et al., 2022; Tautz et 

al., 2022). Vidare menar tidigare forskning att distansarbete förekommit innan pandemin 

(Kähkönen, 2023, s. 473; Steude, 2021, s. 72) men blivit allt vanligare idag efter att 

restriktioner släppts. Detta eftersom fortsättning på fullt distansarbete inte varit lika 
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attraktivt och därav har intresset för hybrida arbetsförhållanden växt efter pandemin (Chafi 

et al., 2022, s.7; Butoi och Andronache, 2022, s. 9).  Den hybrida arbetsplatsen innehåller 

en kombination av arbetstagare som arbetar på plats och på distans (Chafi et al., 2022, s. 2). 

Farooq et al. (2024, s. 1) menar att hybrida arbetsförhållanden kan bidra till större flexibilitet 

för arbetstagaren då denne själv får välja vart arbete ska utföras. Det kan även innebära 

minskade driftkostnader för en organisation, då alla inte alltid är samlade på kontoret eller 

att varenda individ ska ha en kontorsplats. Gemensam närvaro på ett kontor kan även 

säkerställa kontinuerlig interaktion. Efter Covid-19 har hybrida arbetsförhållanden blivit allt 

mer vanligt i flertalet branscher, vilket innebär en valfrihet vad det gäller att arbeta på kontor 

eller på annan plats. Däremot kan dessa hybrida arbetsförhållanden medföra både 

möjligheter och utmaningar. En utmaning kan vara brist i kontinuerlig fysisk interaktion 

mellan formella ledare och medarbetare eller att interaktion i högre grad sker via tekniska 

medel.  

En möjlighet kan vara att vissa arbetsuppgifter idag inte nödvändigtvis behöver utföras 

under traditionella arbetsförhållanden. I dagens samhälle finns flertal olika typer av arbeten 

där en del kan utföras på distans och andra inte. För arbeten som kan utföras på distans finns 

det större möjlighet till flexibilitet för arbetstagaren (Krajcik et al., 2023, s. 3). Detta 

beskriver vi tydligare i avsnitt 4, där vi operationaliserar studiens centrala begrepp. 

Traditionella, distans och hybrida arbetsförhållanden är således alla arbetssätt som på olika 

sätt bidrar till möjligheter och utmaningar för formella ledare och deras team (Detjen & 

Webber, 2023, s. 16). I dessa sammanhang menar även Detjen och Webber (2023, s. 21) att 

målet är att hjälpa team bli effektiva, istället för att skapa en standardiserad process som 

missar att ta hänsyn till nya utmaningar och arbetskrav som kan uppstå för ett team i en 

hybrid arbetsmiljö.  

1.2.2 Arbete i team 

Ett team kan definieras som en grupp individer som tillsammans, genom koordinerade 

aktiviteter, strävar efter att uppnå gemensamma mål (Stratone et al., 2022, s. 4). Värdet med 

att organisera arbete i team är att en enskild individ inte behöver stå till svars för allt arbete, 

nytta dras från olika talanger och ansträngningar. Men för att arbete i team ska vara 

fördelaktigt krävs 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 är viktigt att förstå arbetskontext, där begreppet beskrivs bestå 

av extern och intern arbetskontext. Här menar Bell et al. (2018, s. 354) att extern kontext 

inkluderar influenser, stimuli eller aktörer som är utanför teamets kontroll. Detta kan 

exempelvis inkludera en organisations strategier för att erhålla konkurrensfördelar eller 

könsfördelning inom en viss industri. Följaktligen 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, utför uppgifter eller hur teamets medlemmar är 

beroende av varandra. 

För att belysa hur samarbete i team kan variera, lyfts tre olika exempel nedan (Bell et al., 

2018, s. 349). 

1) Globala produktutvecklingsteam kombinerar kompetens från individer med olika 

nationella bakgrunder för att framgångsrikt lansera produkter världen över.  
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2) Vårdpersonal (sjuksköterskor, lärarassistenter, farmaceuter, etc.) samordnar sin 

expertis för att leverera optimal primärvård.  

3) Kundservice representanter arbetar i team för att kunna erbjuda service dygnet 

runt, ge respons till kundförfrågningar och lösa eventuella klagomål. 

Eftersom denna studie fokuserar på hur formella ledare kan anpassa sitt ledarskap för att 

bibehålla och främja teamsammanhållning i hybrid arbetsmiljö, ser vi framförallt att den 

interna arbetskontexten är central att belysa. Eftersom den bland annat belyser hur teamet 

kommunicerar och samarbetar (Bell et al., 2018, s. 354), ser vi att detta blir något den 

formella ledaren kan påverka genom att denne anpassar ledarskapet för sitt hybrida team. 

Här menar Isaikina och Elena (2022, s. 61) att det är viktigt att formella ledare har god 

förståelse för hur ett team och den enskilda individen kan påverka varandra, för att på bästa 

sätt hjälpa teamet att lyckas, nå sina mål och se över vilket typ samarbete som är aktuellt. 

Däremot belyser Bell et al. (2018, s. 359) att forskning om team har en tendens att anta att 

arbetskontext är statiskt och enhetligt och kan därav bli missvisande jämfört med 

verkligheten då team idag ofta samarbetar i dynamiska arbetskontexter. För detta 

resonemang menar Bell et al. (2018, s.359) att i de situationer där en eller fler medlemmar 

i teamet arbetar på distans kan det bli så att alla inte deltar i samspelet på samma sätt. En 

del av teamet kan befinna sig i samma lokal, en annan är med på video-länk och övriga via 

telefonsamtal. Något som kan komma att påverka hur team och den enskilda individen 

påverkar varandra.  

Med hänsyn till framväxten av hybrid arbetsmiljö (Stratone, 2022, s. 3), önskar vi vidare 

studera hur detta kan påverka den formella ledaren, teamet och sammanhållning under 

hybrida arbetsförhållanden. Begreppen samarbete och tillit kommer vara centrala då de 

beskrivs vara viktiga faktorer för teamarbete i sin helhet (Hill & Villamor, 2023, s. 1450). 

Vidare vill vi belysa att sammanhållning i en hybrid arbetsmiljö blir en central och viktig 

del i denna studie eftersom tidigare forskning visar ett positivt samband mellan 

sammanhållning och höga prestationer i team (Hill & Villamor, 2023, s. 1441).   

Då vår ambition är att undersöka hur ledarskapet kan anpassas i en hybrid arbetsmiljö för 

att bibehålla och främja sammanhållning avser vi att inkludera formella ledare som arbetar 

med arbetar långvariga team och inte enbart med personer som tillfälligt är en del av teamet.  
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1.2.3 Kommunikation i en hybrid arbetsmiljö 

Kommunikation är en central pelare för team, ledarskap och ett gott samarbete (Winroth, 

2022, s. 111). När medlemmar inom ett team arbetar på distans koordineras vanligen 

aktiviteter genom elektronisk IKT (email, telefon, videosamtal, etc.) (Butoi & Andronache, 

2022, s. 11). Genom IKT kunde många arbetsuppgifter skötas på distans när Covid-19 bröt 

ut (Steude, 2021, s. 72). Efter att restriktionerna släpptes valde vissa organisationer att 

fortsätta arbeta på distans (Chafi et al., 2022, s.2), men att fortsätta med fullt distansarbete 

efter pandemin var utmanande för skapandet av motivation och engagemang (Chafi et al., 

2022, s. 7). Hybrida arbetsförhållanden kan upplevas ge större flexibilitet än enbart arbete 

på företagets centrala kontor, däremot är det är viktigt att management- och 

ledarskapsprocesser är anpassade till hybridarbete. När arbete sker på distans är det bland 

annat viktigt med kontinuerlig och snabb feedback för att undvika problem, såväl som att 

ge support till sina anställda (Butoi & Andronache, 2022, s. 10). För att flexibla 

arbetsförhållanden ska fungera krävs det även att en formell ledare tar hänsyn till fysiskt 

och psykiskt välmående, personalutveckling och kunskapsutveckling (Steude, 2021, s. 81).  

Effektiv kommunikation och samarbete i hybrida team kan hjälpa till att bygga tillit och 

stärka gruppsammanhållning (Sagar, 2023, s. 14), men det är viktigt att anställda har 

förståelse för deras arbete, arbetsengagemang och ett driv att bidra till organisationens 

framgång (Winroth, 2022, s. 111). Detta kan förebygga för de negativa effekter som kan 

uppkomma på grund av distansbaserad kommunikation och avsaknad av social interaktion 

(Sagar, 2023, s. 14). Följaktligen kan ett tillitsfullt arbetsklimat främja en känsla av 

samhörighet och stödja skapandet av effektiv kommunikation (Sagar, 2023, s 14). Å andra 

sidan är vi medveten om att team ser olika ut, precis som att ledarskap kan behöva anpassas 

till sitt sammanhang. Detta tror vi kan medföra att sammanhållning inte alltid är det 

huvudsakliga motivet såväl som att arbete ibland utförs digitalt för att det är mer funktionellt. 

Därav är detta något som vi kommer ta ställning till i denna studie, att undersöka huruvida 

formella ledare värderar sammanhållning inom olika branscher. 

1.2.4 Utmaningar för ledarskapet i en hybrid arbetsmiljö 

Enligt arbetsmiljölagen, är en arbetsgivare ansvarig för arbetsmiljön oavsett om det är på 

kontoret eller på distans. Detta innebär att arbetsgivaren har en skyldighet att förebygga att 

anställda inte utsätts för skada eller ohälsa. Det är viktigt att bygga upp ett gott samarbete 

med en regelbunden dialog mellan arbetsgivare och arbetstagare (Arbetsmiljöverket, 2023). 

I linje med dessa lagstadgade krav finns det ett flertal utmaningar som berör den enskilda 

individen som medarbetare, formella ledare och teamets sammanhållning. Spicer (2020) tar 

upp utmaningar med att bibehålla och stärka företagskulturen i det snabba kulturskiftet till 

följd av corona-pandemin. För att besitta större förståelse av sitt team förespråkar artikeln 

att formella ledare noggrant måste studera sina medarbetare på individnivå för att få en 

djupare förståelse av deras identiteter, känslor och välbefinnande.  

Eftersom hybrida arbetsförhållanden innebär att arbetskraften inte är samlad på en och 

samma plats, kan det medföra utmaningar för företagskulturen i den mening att det uppstår 

en minskad känsla av sammanhållning (HR Nytt, 2023). Formella ledare har ett ansvar att 

forma beteendenormer, bygga förtroende, uppmuntra till sociala sammankomster och sätta 

mål för teamet. Däremot kan vissa av dessa ansvarsområden drabbas negativt när fysisk 

närvaro inte alltid är aktuellt (Malhotra et al., 2007, s. 61). Chafi et al. (2022, s. 8) belyser i 

sin studie att den sociala arbetsmiljön är en av de mest negativt påverkade aspekterna när 

det kommer till hybridarbete. Flertalet respondenter uttryckte en känsla av ensamhet och 
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isolering eftersom den spontana informella socialiseringen med kollegorna på kontoret 

saknades. För dessa sammanhang kan formella ledare skapa sociala interaktioner genom att 

aktivt arbeta med teambuilding (Malhotra et al., 2007, s. 61), ett arbetssätt för att främja god 

sammanhållning och motivation att arbeta mot teamets gemensamma mål (Malhotra et al., 

2007, s. 68). En nackdel för hybridarbete kan vara att digital kommunikation hindrar flödet 

av entusiasm och motivation och det kan vara svårt för formella ledare att uppfatta när 

konflikter uppstår i digitala interaktioner (Warketnin et al., 2007, s. 978). För att anställda 

även effektivt ska kunna kommunicera och genomföra sitt arbete digitalt krävs det kunskap 

och rätt medel för att utföra uppgifter. Saknar den enskilda individen teknisk kunskap kan 

en potentiell risk vara att det kan påverka teamets gemensamma arbetsprestation negativt 

(Tautz et al., 2022). Chafi et al. (2022, s. 6) menar även att distansarbete kräver mer struktur 

och planerade möten, eftersom det försvårar spontana “check-ins” när arbetskraften befinner 

sig på olika platser.  

1.3 Forskningsgap  

Till följd av Covid-19 utbrottet och att restriktioner numera släppts har hybrid arbetsmiljö 

blivit alltmer förekommande i forskning (Chafi et al., 2022; Butoi & Andronache, 2022; 

Steude, 2021; Stratone et al., 2022; Tautz et al., 2022). Det finns en stor mängd tidigare 

forskning som diskuterar innebörden och betydelsen av ledarskap eller olika aspekter som 

sägs vara viktiga för att skapa välfungerande och hållbara team (Winroth, 2022; Chobanuk 

& James, 2015; Scott, 2008; Malhotra, 2007; Terkamo-moisio et al., 2022; Sinyan & Nink, 

2021; De Brún & McAuliffe, 2020; Hedjazi, 2018; Warkentin et al, 1997; Stratone et al., 

2022). Tidigare studier lyfter även förekommande utmaningar för ledarskap på distans och 

på plats, med syfte varit att hitta verktyg som hjälper formella ledare hantera dessa 

utmaningar (Malhotra, 2007, s. 68).  

Vi upplever däremot att det saknas ett direkt fokus på hur ledarskapet kan anpassas i den 

hybrida arbetsmiljön för att bibehålla och främja teamsammanhållning. Vi ser att en stor del 

av tidigare forskning (De Jong & Elfring, 2010; Bell et al., 2018; Ruben & Gigliotti, 2016; 

Steude, 2021) studerar sammanhållning, team, ledarskap och hybrid arbetsmiljö som 

enskilda begrepp. Andra studier (Malhotra, 2007; Warkentin, 1997; Stratone, 2022) lägger 

även fokus på att jämföra en fullt distansbaserad arbetsmiljö med traditionella arbetsmiljö. 

Därför upplever vi att det finns en avsaknad av studier som länkar den hybrida arbetsmiljön 

med sammanhållning.  

Med hänsyn till den begränsade tidsram vi har för denna studie kommer vårt fokus vara att 

enbart studera hur formella ledare kan anpassa sitt ledarskap i en hybrid arbetsmiljö för att 

bibehålla och främja teamsammanhållning.  
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1.4 Syfte 

Studiens huvudsakliga syfte är att undersöka hur formella ledare inom olika branscher kan 

anpassa sitt ledarskap i den hybrida arbetsmiljön. Studien syftar till att finna likheter, 

skiljaktigheter och gemensamma nämnare som kan hjälpa till att beskriva hur ledarskapet 

kan anpassas i den hybrida arbetsmiljön för att bibehålla och främja teamsammanhållning. 

Likväl identifiera vilka möjligheter och utmaningar för formella ledare som kan ha 

betydelse för teamets sammanhållning i den hybrida arbetsmiljön.  

Studien ämnar ge praktiska bidrag till både befintliga och nya formella ledare i svenska 

organisationer, i form av råd gällande hur ledarskapet kan anpassas för att möta givna 

utmaningar och möjligheter och belysa varför sammanhållning är viktigt inom hybrida 

team. Med studiens resultat avser vi ge stöd till de formella ledare som är eller strävar efter 

att vara verksamma inom en hybrid arbetsmiljö och önskar upprätthålla ett gott samarbete i 

sina team.  

1.5 Forskningsfråga  

Utifrån studiens presenterade forskningsgap och syfte har vi tagit fram följande 

forskningsfråga: 

Hur kan ledarskapet i en hybrid arbetsmiljö anpassas för att bibehålla och främja 

teamsammanhållning? 
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2.0 Teoretisk referensram 

Kapitlets inledande del fokuserar på att beskriva vad en arbetsmiljö är tillsammans med en 

beskrivning av den hybrida och sociala arbetsmiljön. Följaktligen beskriver vi ledarskap, 

ledarskap under hybrida arbetsförhållanden, collective competence, team och hybrida 

team. Vi beskriver även teamkultur, kommunikation och IKT då vi anser att dessa områden 

är centrala och viktiga att förstå för arbete i en hybrid arbetsmiljö.  

-- 

2.1 Vad är en arbetsmiljö? 

Unionen (u.å.) förklarar att en arbetsmiljö syftar på allt som finns på en arbetsplats, det vill 

säga: de redskap som används, ljud och ljus, det sociala samspelet, organisering av arbete 

och trivsel. Det är därmed viktigt att ta hänsyn till dessa aspekter för att skapa en god 

arbetsplats för alla anställda. Följaktligen förklarar Sobhani (2019, s. 171) att arbetsmiljön 

omfattar alla arbetsförhållanden som kan påverka arbete utfört av anställda såväl som deras 

hälsa och prestation. Med det sagt, har begreppet både fysiska och psykosociala faktorer, då 

den miljö en anställd arbetar i har en inverkan på hälsotillstånd och ergonomisk förmåga på 

arbetet. Vidare berättar Krajcik et al (2023, s. 3) att det däremot är det viktigt att ta hänsyn 

till att arbetsförhållanden kan förändras, vilket kan innebära att vissa arbetsuppgifter inte 

nödvändigtvis behöver utföras i en fysisk arbetsmiljö. 

2.1.1 Hybrid arbetsmiljö 

Chafi et al (2022, s. 2) skriver att arbetsplatser med hybrida arbetsförhållanden kan 

arbetstagaren välja när denne vill arbeta på plats eller distans, en preferens som växer allt 

mer bland anställda. Mitchell och Brewer (2022, s. 2) förklarar att detta arbetssätt fick ett 

uppsving efter coronapandemin och därav finns det fortfarande utrymme att undersöka dess 

fördelar och nackdelar. Den hybrida arbetsmiljöns kan se olika ut och variera beroende på 

hur virtuell arbetsplatsen är. Detta kan variera baserat på mängden face-2-face interaktioner 

som varvas med den virtuella kontakten. Den hybrida arbetsplatsen kan vara mer eller 

mindre fokuserad på den virtuella kontakten och därför se olika ut. Krajcík et al (2005, s. 2 

& 3) berättar också att det även finns tecken på att arbetssättet bidrar med positiva utfall för 

både arbetstagare och arbetsgivare. Det hybrida arbetssättet upplevs även erbjuda mer 

flexibilitet, anställda får möjlighet att arbeta från ett kontor eller en annan plats och kan 

upprätthålla god kontakt med övriga kollegor med hjälp av IKT. 

2.1.2 Social arbetsmiljö  

Isaikina och Navalna (2022) berättar att Goda resultat för organisatoriska aktiviteter beror 

inte endast på professionalitet och den anställdes personliga kvaliteter, effektiva och starka 

relationer inom teamet är också faktorer som har betydelse för organisationers framgång. 

Winroth (2022, s. 126) fortsätter förklara att den sociala arbetsmiljön belyser 

organisationers arbetsklimat, vilket mer specifikt handlar om socialt samspel, samarbete och 

socialt stöd på arbetsplatsen. Fortsättningsvis berättar Winroth (2022, s. 110) att det är 

viktigt att medlemmar inom ett team tar ansvar för hur de tillsammans bidrar till ett bra 

arbetsklimat. Winroth (2022, s. 111) berättar också att detta kan exempelvis involvera att 

hänsyn till upplevd trivsel, hur man bemöter varandra och agerar vid möten, vilket avser 

både formella möten och informella möten. En ytterligare aspekt som är viktig för ett 
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hållbart socialt arbetsklimat är att etablera en god organisationskultur. Delade värderingar 

och ett gemensamt språk kan hjälpa till att skapa en känsla av tillhörighet, ett positivt 

arbetsklimat och en större sammanhållning bland kollegor.  

Black et al (2019, s. 101) förklarar att forskning om teams effektivitet visar även att 

sammanhållning har en betydande effekt på teamets processer och för att optimera teamets 

gemensamma prestationer och funktioner. Black et al (2019, s. 102) fortsätter förklara att 

detta blir relevant för formella ledare, eftersom sammanhållning bidrar till en ökad effektiv 

kommunikation, samarbete, support, kreativitet, innovation och tillit. Vilket i sin tur kan 

bidra till att teamets gemensamma prestation förbättras (Black et al., 2019, s. 110).  Mitchell 

och Brewer (2022, s. 2) redogör för hybrida team som interagerar både fysiskt och digitalt 

finns risken att de får besvär med att utveckla tillit till varandra. Eftersom Black et al. (2019, 

s. 110) menar att sammanhållning kan främja för tillit inom teamet, är detta viktigt att 

etablera. Alves et al (2023, s. 854) förklarar vidare att avsaknad av tillit kan bidra till att 

individer inom ett team får svårigheter att vara öppna mot varandra, vilket kan påverka 

teamets effektivitet negativt. Fortsättningsvis beskriver Alves et al (2023, s. 855) att i 

hybrida team kan tillit hjälpa till att minska de problem som kan uppstå vid användning av 

digital kommunikationsteknologi, förebygga för de missförstånd och eventuella konflikter 

som kan uppstå när det finns en viss avsaknad av fysisk interaktion och främja för god 

sammanhållning.  

2.2 Ledarskap 

Winroth (2022, s. 105) förklarar att ledarskap kan ses ha en nyckelroll i organisationer och 

en formell ledare kan arbeta med ledarskap på 2 olika nivåer, strategisk och operativ nivå. 

Den strategiska nivån innebär upprättande av ramverk och riktlinjer, medan operativa nivån 

syftar till att utifrån satta riktlinjer formulera mål och riktlinjer i den praktiska verksamheten. 

Därav menar Winroth (2022, s. 105) att det är viktigt att själva ledarskapet betraktas i sitt 

aktuella sammanhang för att avgöra vilken kompetens och ledarskap som är bäst lämpat för 

den aktuella situationen. Silva (2016, s. 1) belyser också att ledarskap har definierats av 

forskare på många olika sätt. I slutet av förra århundradet fanns det 650 definitioner av 

ledarskap och antalet definitioner stiger hastigt.  Fortsättningsvis berättar Silva (2016, s. 2) 

förklarar även att det inte finns någon exakt konsensus av vad ledarskap är och att det under 

en längre tid beskrivits som karaktärsdrag. Vilket Scott (2008) förtydligar genom att belysa 

ett antal olika karaktärsdrag en människa bör inneha för att utöva ledarskap. Vision, passion, 

integritet och ärlighet är några av de nämnda karaktärsdragen. Medan Chobanuk och James 

(2015) beskriver ledarskap som en process som tar plats i grupp där ledarskapet används för 

att påverka och motivera andra människor mot ett gemensamt mål. Bass (1990, refererad i 

Silva, 2016 s. 3) beskriver ledarskap som en interaktion mellan två eller fler medlemmar i 

en grupp som ofta involverar en strukturering eller omstrukturering av situationen och 

medlemmarnas uppfattningar och förväntningar. Fortsatt beskriver Bass (1990, refererad i 

Silva, s. 3) att ledarskap beskrivs uppstå när en gruppmedlem ändrar motivationen eller 

kompetensen hos andra i gruppen. Silva (2016, s. 3) beskriver att definitionen av ledarskap 

har förändrats från enbart förbestämda karaktärsdrag till ett mer komplext begrepp där 

arbetskontext och följarna har en minst lika viktig roll i ledarskapets definition. Dessa är 

olika definitioner på ledarskap och med tiden har definitionen förändrats. Gemensamt för 

alla är att de beskriver en social process som sker mellan två eller fler individer, där effekten 

blir en påverkan på följarnas motivation, beteende eller ageranden.  
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2.2.1 Ledarskap under hybrida arbetsförhållanden  

Malhotra (2007, s. 61) beskriver att i en traditionell arbetsmiljö har den formella ledaren 

möjlighet att observera när och hur engagemangsnivån och motivationen sjunker både på 

teamnivå och individnivå. Fortsatt menar Malhotra (2007, s. 61) att detta ger formella ledare 

möjlighet att agera och motverka den låga motivationen och engagemangsnivån. I den 

traditionella arbetsmiljön besitter den formella ledaren möjligheten att också identifiera när 

teamet är i behov av resurser eller styrning, eller om teamet behöver social stimulans och 

aktivitet för att behålla fokus och momentum. Sinyan och Nink (2021, s. 193) belyser också 

vikten av motivation hos medarbetare. Det är av stor vikt att formella ledaren själv förstår 

att denne har den enskilt största påverkan för sina medarbetares engagemang. När formella 

ledare förstår detta kan hen aktivt arbeta med motivationsfaktorer samt delge medarbetarna 

resurser från organisationen för att utveckla sina färdigheter inom motivation. 

Steude (2021, s. 77) tydliggör för hur arbetsgivare och formella ledare ska förhålla sig till 

arbetsmiljölagar gällande distansarbete. Arbetsgivaren besitter en skyldighet att se till att 

skyddsbestämmelser för hälsofrämjandet följs. Ledarskapet ska både på plats och på distans 

skydda den anställdas hälsa, fysiska säkerhet, minimera stress på arbetsplatsen och främja 

personliga resurser. Följaktligen lyfter Terkamo-moisio et al. (2022) olika egenskaper som 

bidrar till ett framgångsrikt ledarskap på distans. Den formella ledaren förväntas bland annat 

vara empatisk, lättillgänglig och visa ett intresse för teamet och dess medlemmar.  Terkamo-

moisio et al. (2022, s. 603) lyfter även att den formella ledaren förväntas vara lyhörd och 

vågar ta upp outtalade meddelanden inom teamet. Vidare beskriver Terkamo-moisio et al. 

(2022, s. 603) att den formella ledaren ska vara öppen för nya idéer och digital utveckling 

för att förstå organisationens komplexa struktur och på rätt sätt fördela uppgifter som 

utmanar sina medarbetare professionellt. Steude (2021, s. 74) förklarar fortsatt utmaningar 

en formell ledare kan möta i den digitala arbetsmiljön. En presenterad utmaning är 

teambuilding då studien visar att 48% av respondenterna anser att arbetet är svårare när de 

har mindre professionell och social kontakt med kollegor i teamet. Terkamo-moisio et al.  

(2022, s. 601) belyser svårigheten att bygga förtroendefulla relationer i den digitala 

arbetsmiljön. Avsaknaden av naturliga mänskliga reaktioner avlägsnas i den digitala 

arbetsmiljön och detta kan bli en utmaning för formella ledare då de proaktivt måste ägna 

mycket tid åt att bygga förtroende. De Brún och McAuliffe (2020, s.5) beskriver att för 

ledarskap i team ser ansvarstagandet för teamets prestation som lika delat över teamets 

gruppmedlemmar och inte enbart på den formella ledaren. Detta kan leda till att 

medlemmarna i teamet är mer villig att engagera sig i arbetet och potentiella förbättringar. 

Resultatet av det delade ansvarstagandet kan leda till att teamet får en bättre sammanhållning 

och större tillit till varandra genom det delade ansvaret inom teamet. 

2.2.2 Collective competence  

Enligt Hedjazi (2018, s. 396) är en viktig faktor för framgångsrikt samarbete gruppens 

förmåga att uppnå collective competence. Detta begrepp beskrivs som gruppens förmåga att 

arbeta tillsammans mot gemensamma mål och resultat, något som kan vara svårt att uppnå 

individuellt. Genom att då lyfta collective competence på gruppnivå menar Hedjazi (2018, 

s. 396) att det inkluderar både praktisk och interpersonell kompetens. Den praktiska 

kompetensen avser den kapacitet gruppens medlemmar har för att integrera deras personliga 

kompetenser och lösa 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) är det viktigt att den formella ledaren utöver 
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individens egen yrkeskompetens, fokuserar på hur samspelet ser ut inom teamet, för att 

säkerställa en stark gemensam prestation.   

De Brún och McAuliffe (2020, s. 5) förklarar hur resultat för formella ledare som arbetar 

med ett delat ansvar för teamets prestationer visade att teamet blev mer effektiva, innovativa 

och anpassningsbara. Att en kultur av kontinuerlig kvalitetsförbättring formades när det 

fanns ett delat ansvar för teamets prestationer. De Brún och McAuliffe (2020, s. 10) menar 

även att när ansvarstagandet gällande teamets prestationer ligger på alla teamets medlemmar 

kan detta leda till en känsla av gemenskap då arbetsbördan är delad lika. Detta kan generera 

starkare relationer mellan teammedlemmarna och på så sätt skapas en större tillit och 

självsäkerhet i kunskapsdelning mellan medlemmarna. 

2.3. Team och teamkultur 

Stratone et al (2022, s. 4) beskriver att till skillnad från sociala grupper definieras team som 

mer specialiserade grupper med ett starkt ägandeskap och engagemang som bygger den 

kollektiva identiteten i sin helhet. Stratone et al (2022, s. 4) fortsätter förklara att andra 

teoretiker beskriver hur teamets beteenden skiljer sig från beteenden hos en social grupp, 

team definieras som en grupp människor med en viss struktur som arbetar för att uppnå 

specifika mål i samordnad med interaktion. Team definieras alltså som en grupp människor 

med ett delat ansvar att tillsammans, genom koordinerade aktiviteter, sträva mot 

gemensamma mål. Fortsättningsvis belyser Stratone et al (2022, s. 4) att högfungerande 

team beskrivs utgöras av ett antal olika egenskaper och faktorer. Teamets medlemmar ska 

ha placerats ut av den formella ledaren på arbetsuppgiften som passar individen bäst, 

teammedlemmarna ska besitta god förståelse kring gemensamma mål, regler, fördelningen 

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 också att de sammanhang en grupp 

individer samspelar och samarbetar, blir en större mängd människor formade till ett ”vi”. 

Vilket innebär att gruppen kan ses som ett system och därav går synen på teamet från 

individnivå till gruppnivå. Mitchell och Brewer (2022, s. 1) förklarar vidare är gott 

samarbete inom team ett värdefullt organisatoriskt verktyg då det möjliggör för ökad 

innovation och kreativitet.  

Mitchell och Brewer (2022, s. 1) lyfter däremot flertalet utmaningar som kan påverka 

samarbete negativt, vilket kan inkludera missförstånd, dålig planering, ouppmärksamhet, 

avsaknad av information, svagt definierade mål. Följaktligen menar Mitchell och Brewer 

(2022, s. 1) att det virtuella samarbetet, som uppstår i hybrida arbetsmiljöer, ytterligare kan 

komplicera arbetet inom team eftersom samspel sker genom teknologi istället för face-2-

face. Mitchell och Brewer (2022, s. 2) fortsätter berätta att team som inte kontinuerligt 

träffas kan få besvär med att utveckla tillit, något som har en betydande roll för teamets 

prestation. Stratone et al (2022, s.3) förklarar att det är en skillnad på hur traditionella team 

arbetar och hur hybrida team arbetar men att det fortfarande är ett ämne som delvis är 

outforskat. Stratone et al (2022, s. 4) fortsätter belysa att det är viktigt att etablera en 

teamkultur, då denna gemensamma grund kan hjälpa 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, tankesätt och färdigheter hos en grupp anställda, där en agil teamkultur präglas av 

lagarbete och kontinuerlig utveckling. Stratone et al (2022, s. 4) förklarar att om denna 

grund etableras på rätt sätt inom teamet kan regler etableras till en gemensam värdegrund, 

där samspelet mellan medlemmar blir starkare, tillit stärks och team-samhållningen ökar. 

Med det sagt kan en god teamkultur främja för en känsla av tillhörighet såväl som att 
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förstärka moral, tolerans och förståelse mellan medlemmarna. Fortsättningsvis beskriver 

Stratone et al (2022, s. 6) att teamledaren har ett ansvar för att bibehålla teamkulturen i sin 

arbetsgrupp. I traditionella team där interaktionen sker face-2-face är ledarskapet en viktig 

del i teamkulturen eftersom den formella ledare i traditionella team blir en ledstjärna och 

har inflytande gällande medarbetares attityder, beteenden, resultat men också teamkulturen 

generellt. I den hybrida arbetsmiljön är ledarskapet av lika stor vikt men den formella 

ledaren behöver däremot ägna mer tid och energi på att underhålla relationer och tillit, 

mellan medarbetare i teamet och mellan formell ledare och individuella medarbetare. Den 

formella Ledaren behöver bibehålla, främja, återkoppla och förbättra relationsbygget i den 

hybrida arbetsmiljön för att behålla en positiv teamkultur (Stratone et al., 2022, s. 6). Vidare 

förklarar Stratone et al. (2022, s.7) vikten av att den formella ledaren besitter en god förmåga 

att hantera kommunikationsproblem eller diskussioner som kan uppkomma inom teamet, 

genom att hjälpa teammedlemmarna att öppet diskutera och finna en problemlösning som 

tas baserat på teamets gemensamma mål och regler. 

2.3.1 Hybrida team 

Mitchell och Brewer (2022, s. 2) förklarar att begreppet hybrida team innebär att det sker en 

samtidig användning av virtuell kontakt och face-2-face interaktioner inom teamet. Hybrida 

team kan se olika ut beroende på hur stor utsträckning teamets medlemmar använder sig av 

den virtuella möjligheten. Stratone et al (2022, s. 3) beskriver att traditionella team syftar 

till att medlemmarna interagerar och arbetar face-to-face, det vill säga samlade på en och 

samma plats, exempelvis på ett stort bygge eller fartyg. Stratone et al (2022, s. 3) fortsätter 

förklara att distansbaserade team avser att medlemmarna arbetar på distans, där interaktion 

och arbete sker online. Von Thülen och Hartl (2021, s. 4) definierar hybrida team som en 

grupp av individer där medlemmarna har möjligheten att välja när de vill arbete från 

företagets centrala kontor eller på distans. Mitchell och Brewer (2022, s. 1) fortsätter förklara 

att hybrida team både kontakt och samarbete face-2-face såväl som via internetbaserad 

teknologi. Däremot kan uppkomsten av fysiska möten för dessa team variera. En del hybrida 

team har fysiska möten varje vecka eftersom flertal arbetar på plats. Medan andra har fysiska 

möten mer sällan, då teamet har en större utspridning och träffas endast fysiskt för 

exempelvis kvartalsmöten. Stratone et al (2022, s. 6) beskriver att arbete i hybrida team kan 

medföra positiva effekter eftersom teamets arbete upplevs mer dynamiskt och flexibelt. 

Stratone et al (2022, s. 15) fortsätter att berätta att det däremot kräver arbete i hybrida team 

mer lednings- och samordningsinsatser eftersom det finns skiljaktigheter mellan 

traditionella team och hybrida team. Hybrida team kan ha en större avsaknad gällande 

teamkultur, kommunikation, ledarskap och teamsammanhållning. Mitchell och Brewer 

(2022, s. 2) förklarar också hur ledarskap behöver anpassas till hybrida team. För att en 

formell ledare på bästa möjliga sätt ska kunna hantera det hybrida teamet måste den formella 

ledaren gå från tanken om en arbetsplats som är förankrad till en fysiskt samlokaliserad plats, 

till en uppfattning om en arbetsplats som rymmer flexibilitet. För hybrida team ska den 

formella ledaren prioritera att lägga resurser och investera i flexibilitet när den hybrida 

arbetsmiljön kräver flexibla möjligheter. Resurser behövs också investeras i IKT så att 

teammedlemmar har de teknologiska möjligheter som krävs för att kunna utföra ett arbete 

på distans men också för att möjliggöra kommunikation mellan teamets medlemmar för en 

stärkt teamsammanhållning. 

2.3.2 Teamsammanhållning 

Isaikina och Navalna (2022, s. 61) förklarar att teamsammanhållning är en indikator på 

stabilitet och styrka i interpersonella relationer och interaktioner som karaktäriseras av hög 

ömsesidig respekt till varandra och att medlemmar känner sig tillfredsställda i sitt team. Det 
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beskrivs även att formella ledare inte alltid arbetar inom team som har behov av en hög grad 

av teamsammanhållning. Därför blir det viktigt att formella ledare söker information om 

sina teammedlemmar för att bestämma vilken nivå av sammanhållning som är aktuell för 

teamet. Detta blir en således en viktig aspekt för formella ledare för att anpassa ledarskapet 

till arbetsmiljön och teamet. När ett team formas för att tillsammans sträva mot 

gemensamma mål och arbeta tillsammans under en längre tid, beskrivs det vara extra viktigt 

att etablera teamsammanhållning. Å andra sidan förklarar Isaikina och Navalna (2022, s. 

61) kan det ses mindre relevant för team som tillsammans arbetar på tillfälliga projekt som 

varar en kortare tid. Denna studie avser att endast intervjua formella ledare som arbetar med 

långvariga team för att undersöka hur ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljön 

för att bibehålla och främja för teamsammanhållning. 

För att gå djupare in på samspel i team på plats har De Jong och Elfring (2010) genomfört 

en insiktsfull studie om hur tillit inom ett team kan påverka teamets prestation. De Jong och 

Elfring (2010, s. 536) menar att tillit inom ett team till det förtroende medlemmarna har till 

varandra medan teamets prestation syftar till den grad utfört arbete möter prestationskrav 

från de som granskar arbetet. Resultaten från ovanstående studie visar att tillit inom team 

har en positiv påverkan på teamets gemensamma prestation. De Jong och Elfring (2010, s. 

545) fortsätter berätta att formella ledare behöver således aktivt värna om de interpersonella 

relationerna för att främja stark tillit bland medlemmarna i teamet. 

Stratone et al (2022, s. 5) beskriver att ledarskap är av stor vikt när det kommer till 

teamsammanhållning. Formella ledare ansvarar för sitt team och ska vara utbildad inom 

ledarskap eller besitta erfarenhet inom kommunikation och tillhörighet. Den Formella 

ledarens främsta uppgift är att främja och utveckla värderingar och normer, samarbete, stöd, 

ömsesidig förståelse och tillit. Empati och tolerans är ytterligare egenskaper som en formell 

ledare bör besitta särskilt när pressen inom teamet är på en hög nivå. Mitchell och Brewer 

(2022, s. 2) berättar att en tydlig styrka för arbete som sker i den traditionella arbetsmiljön, 

är att den möjliggör för socialisering, enkelt samarbete och spontan problemlösning. För att 

då utnyttja det hybrida arbetssättet på bästa sätt bör formella ledare aktivt ge stöd till en 

kultur som främjar effektivt arbete och sammanhållning i hybrida team. Hill och Villamor 

(2023, s. 1440) förklarar att begreppet social sammanhållning avser team-medlemmars 

tendens att samarbeta med varandra och skapa en känsla att de är en del av ett team. Något 

som anses vara en viktig aspekt för teamets prestation och utvecklas när medlemmar inom 

ett team samarbetar och att det skapas en uppfattning och känsla att teamet är en enhet. 

Vidare menar Mitchell och Brewer (2022, s. 2) att när en del av teamets medlemmar arbetar 

på plats och andra på distans, eller att en viss mängd är på kontoret mer än andra finns det 

risk att grupperingar skapas inom teamet. Eftersom medarbetare på kontoret naturligt 

interagerar mer med varandra än med medarbete som befinner sig på distans. Något som 

kan ligga till grund för uppkomst av spänningar eller konflikter i ett team.  

Chafi et el (2022) nämner även tre faktorer som beskrivs vara centrala för att uppnå en 

känsla av samstämmighet i hybrida arbetsmodeller. Faktorerna kan relatera till basala 

psykologiska behov och är relevanta att beakta i hybrida arbetsmiljöer. Dessa tre faktorer 

är; begriplighet, meningsfullhet och hanterbarhet (Figur 1). Innebörden av dessa faktorer är 

följande; 1) Begriplighet (eng. comprehensibility) handlar om hur väl en situation uppfattas 

som strukturerad och tydlig. Vidare är rättvisa under hybrida arbetsförhållanden viktigt för 

att inte skapa friktion mellan förväntningar hos anställda, oberoende om de väljer att arbeta 

på distans eller på kontoret. 2) Meningsfullhet (eng. meaningfulness) syftar till den 

omfattning en individ upplever att en arbetsuppgift är värd engagemanget. Vid distansarbete 
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finns det en risk att arbetstagare får en minskad uppfattning för hur deras arbete bidrar till 

organisationens framgångar (Chafi et al., 2022, s. 15). 3) Hanterbarhet (eng. manageability) 

fokuserar på den omfattning arbetstagaren känner kontroll i sitt arbete och den mån som 

beslut själv kan tas för att hantera arbetskrav i förhållande till tillgängliga resurser och 

preferenser (Chafi et al., 2022, s.16). 

 

 

Figur 1: Centrala faktorer för sammanhållning (Chafi et al., 2022, s. 15–16) 

2.4 Kommunikation 

Winroth (2022, s. 127) skriver att kommunikation presenteras ofta som ett nyckelbegrepp i 

förhållande till ledarskap, där begreppets definition är bred och kan handla om dialog såväl 

som information eller diskussion. Det kan även belysa hur individer i vardagen beter sig 

mot andra, genom attityder och beteenden som ofta visas genom kroppsspråk.  

Ruben och Gigliotti (2016, s. 469) förklarar att en klassisk syn på kommunikation belyser 

en process som involverar en avsändare som skickar ett meddelande till en mottagare som i 

sin tur översätter, tolkar och agerar på det sända meddelandet. Å andra sidan, om begreppet 

kommunikation undersöks mer djupgående 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) fortsätter att förklara att i linje 

med att en individ talar till en grupp, kan grupper generera feedback verbalt genom att 

applådera eller skratta, eller icke-verbalt genom att ha korsade armar, gäspa eller gråta. I 

relation till denna komplexa process av signaler kan de icke-verbala gesterna en individ 

utför ibland ske omedvetet som en reaktion på meddelandet. Med det sagt ser även Ruben 

och Gigliotti (2016, s. 477) ledarskap inom team som en socialt influerad process präglad 

av både verbal och icke-verbal kommunikation, att kommunikationsresultat och tolkningar 

är tillsammans skapade av avsändare och mottagare. Något som anses kunna appliceras på 

förhållandet mellan formella ledare och följare, där ledarskapet beskrivs vara en social 

konstruktion och en gemensam produkt av interaktioner mellan den formella ledare och 

följare. 

2.4.1 Effektiv kommunikation 

Shockley et al (2021, s. 1466) berättar hur hybrida arbetsförhållanden är det viktigt att 

medarbetare effektivt kan kommunicera med sina kollegor på andra sätt än face-2-face och 

för dessa sammanhang beskrivs vanliga kommunikationsvägar vara email, telefon, sms, 

chatt, eller videosamtal. Fuchs och Reichel (2023, s. 513) förklarar att IKT har avancerats 
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genom åren för att efterlikna den fysiska face-to-face kommunikationen. Suortti och 

Sivunen (2024, s. 387) skriver för att upprätthålla god kommunikation i en arbetsmiljö som 

präglas av distansarbete, sägs det att avancerad kommunikationsteknologi idag möjliggör 

för både synkrona och asynkrona informationsutbyten. Detta innebär att anställda via 

exempelvis meddelanden, email, video eller telefonsamtal, kan kommunicera och dela 

information både utanför realtid (asynkront) och i realtid (synkront). Fuchs och Reichel 

(2023, s. 512) lyfter även att starka relationer som karaktäriseras av delad kunskap, 

gemensamma mål och ömsesidig respekt kan stödja snabb, korrekt och problemlösande 

kommunikation. Effektiv kommunikation beskrivs även hjälpa till att höja 

relationskvaliteten inom ett team, vilket beskrivs ha en positiv inverkan på 

kommunikationskvaliteten. 

2.4.2 Information- och kommunikationsteknologi (IKT) 

IKT har fått en betydande roll genom att möjliggöra för kommunikation digitalt och på 

distans (Stratone et al., 2022, s. 4). Däremot berättar Warkentin et al (2007, s. 978) är det 

viktigt att vara medveten om att IKT i vissa fall kan sätta hinder för effektiv kommunikation 

samt påverka prestationer inom team. Detta beror på att människor förlitar sig på verbala 

signaler i kommunikation som sker face-to-face. Här finns det både paraverbala signaler, 

vilket syftar till hur du säger något (ton, volym, etc.) och icke-verbala signaler som handlar 

om de gester och den kroppshållning du presenterar i en konversation. Warketnin et al (2007, 

s. 978) fortsätter förklara att det är viktigt att välja den kommunikationsväg som är bäst 

anpassad för den dialog, diskussion eller information som ska framföras. En 

kommunikationsväg som förhindrar både paraverbala och icke-verbala signaler är email, 

medan telefonsamtal kan ge utrymme för tolkning av de paraverbala signalerna. Å andra 

sidan möjliggör videosamtal användning och tolkning av både icke- och paraverbala 

signaler, då mottagarna både ser och hör varandra i samtalet. 

Kähkönen (2023, s. 473) förklarar att IKT genom åren kontinuerligt utvecklats och på 

hybrida arbetsplatser idag finns ett flertal digitala verktyg som används dagligen. Dessa 

verktyg inkluderar plattformar som Skype, Google Meet, Zoom och Microsoft Teams, där 

alla möjliggör för ett flöde av kommunikation och deltagande i online-möten mellan 

kollegor. När coronaviruset bröt ut i världen uppkom flertalet restriktioner världen över för 

att minska spridning, vilket resulterade i att många människor uppmanades arbeta på distans. 

I samband med att detta blev det “nya normala” för många branschers dagliga arbete, ökade 

användningen av IKT för fortsatt kommunikation.   
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3.0 Ämnesval och vetenskapliga utgångspunkter 

Detta kapitel redogör för vetenskapliga utgångspunkter och syftar till att ge läsaren 

förståelse för bakgrunden till det val som format studien. Kapitlets inledande del tar upp 

ämnesval och förförståelse, där det beskrivs varför det specifika forskningsämnet är valt. 

Följaktligen diskuteras vetenskapliga utgångspunkter som ligger till grund för val, 

antaganden och syn vi som författare har haft genom studiens utformande. Syftet med att 

diskutera dessa utgångspunkter är att tydliggöra för läsaren varför vissa specifika 

tillvägagångssätt använts. 

-- 

3.1 Ämnesval och förförståelse 

Covid-19 pandemin har medfört ett skifte i arbetsmetoder där det kombineras arbete på plats 

och på distans, något som kan möjliggöra för mer flexibla arbetsförhållanden och effektivitet 

bland anställda. Å andra sidan finns det flertalet utmaningar formella ledare möter när 

arbetskraften inte är samlad på samma plats.   

Vi som är författare bakom detta arbete studerar vår sista termin på civilekonomprogrammet 

med inriktning service management vid Umeå universitets handelshögskola. Vi har ett stort 

intresse för ledarskap och teamsammanhållning och därför vill vi med denna studie få 

förståelse för hur ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljön för att bibehålla och 

främja teamsammanhållning.  

Studietiden startade för oss båda på distans (2020) i samband med att Covid-19 nyligen 

brutit ut. När restriktioner släpptes har vi allt eftersom återgått till fulla studier på campus 

och därav har tiden vid Umeå universitet spenderats både på distans och på plats. Vi har 

även varit med om föreläsningar där hälften av klassen fått vara på plats i en föreläsningssal 

och andra halvan på zoom. En lösning som både innebar både möjligheter och utmaningar 

för föreläsaren, eftersom en del av studenterna interagerade med föreläsaren på plats medan 

andra närvarade på distans. Att lyssna digitalt gav mer flexibilitet och vi var inte beroende 

av att vara på en specifik plats, men vi fick svårt att höra vad som sades när föreläsaren ville 

interagera med publiken på plats. Vidare har vi haft flertalet grupparbeten och presentationer 

som delvis eller helt genomförts via zoom och med det sagt besitter vi båda erfarenhet av 

att samarbeta på distans.  

Med denna studie önskar vi få förståelse för hur formella ledare anpassar ledarskapet för att 

bibehålla och främja sammanhållning i hybrida team, likväl förstå vilka hinder och formella 

ledaren kan möta i den hybrida arbetsmiljön. Då restriktioner tillsattes på nytt några månader 

efter att vår studietid börjat, påverkade detta den sociala interaktionen inom vår klass. Att 

nästan halva utbildningen genomförts på distans, upplever vi haft en betydande inverkan på 

sammanhållningen inom klassen. När alla inte är på campus minskar den spontana och 

dagliga interaktionen med klasskamraterna. 

Med det sagt är detta några av grundstenarna till vårat delade intresse för att undersöka hur 

ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljön för att bibehålla och främja 

teamsammanhållning. 
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3.2 Forskningsansats  

När en studie formas är forskaren vanligen ute efter att testa eller bygga teori och dessa två 

angreppssätt avser deduktiv respektive induktiv forskning. Med en deduktiv ansats syftar 

forskaren att finna logiska slutsatser och förklara samband som härleds från en uppsättning 

av teorigenererande utgångspunkter (Saunders et al., 2019, s. 152). Vilket vanligen beskrivs 

genomföras genom att hypoteser formas och testas med hjälp av en kvantitativ 

datainsamlingsmetod (Saunders et al., 2019, s. 154). Vidare avser induktiv forskning att 

teoriutveckling härleds från observation av empirisk verklighet och allmänna slutsatser 

härledds från subjektiva fall (Collis & Hussey, 2014, s. 7). För den induktiva ansatsen 

används vanligen kvalitativa forskningsmetoder, vilket exempelvis inkluderar intervjuer 

eller fokusgrupper (Bell et al., 2019, s. 23). Under senare år har det även blivit populärt att 

forskare använder sig av en abduktiv ansats när studiens syfte varken är att testa eller bygga 

teori (Bell et al., 2019, s. 24). I dessa fall blir studiens mål istället att generera testbara 

slutsatser Saunders et al. (2019, s. 153). 

Med hänsyn till vad som karaktäriseras av en deduktiv och induktiv forskningsansats 

använder vi i denna studie en abduktiv ansats, vilket innefattar att det finns inslag av både 

det deduktiva och induktiva angreppsättet (Bell et al., 2019, s. 24). I denna studie kan 

deduktion återses genom att teori haft betydelse för studiens forskningsfråga och funna 

forskningsgap. Det finns redan otroligt mycket forskning om flertalet av de faktorer som 

inkluderas i vår studie (De Jong & Elfring, 2010; Bell et al., 2018; Ruben & Gigliotti, 2016; 

Steude, 2021) och denna teori har därmed använts för att identifiera och härleda ett 

forskningsgap. På så sätt har teorin även hjälpt oss att formulera studiens forskningsfråga. 

Däremot resonerar vår studie inte fullt med ett deduktivt angreppssätt eftersom vår avsikt 

inte är att formulera och förkasta hypoteser, vilket Saunders et al. (2019, s. 152) menar står 

i relation till den deduktiva ansatsen.  

Med hänsyn till induktion står studien inte fullständigt i linje med detta angreppssätt 

eftersom det avser generalisera från att observationspåståenden och att teori således härleds 

från observationer (Collis & Hussey, 2014, s. 7). Med hänsyn till vår begränsade tidsram för 

studien kommer vi ha ett mindre urval och därav avser denna studie inte att framföra 

allmänna slutsatser som kan generaliseras (Collis & Hussey, 2014, s. 7). 

Däremot menar Saunders et al. (2019, s. 153) att det i inte finns någon anmärkningsvärd 

skillnad mellan induktion och abduktion, då båda i grunden avser att generera eller bygga 

teori. Något som kan motivera för att vår studie kunnat utföras med en induktiv ansats. 

Däremot, utöver att generera teori, möjliggör en abduktiv ansats även för implementering 

av existerande teori i nya sammanhang, vilket då kan utveckla teori (Saunders et al., 2019, 

s. 153). Utifrån presenterat syfte, som avser att undersöka hur formella ledare kan anpassa 

sitt ledarskap i den hybrida arbetsmiljön för att bibehålla och främja teamsammanhållning, 

blir den abduktiva forskningsansatsen mest relevant att använda i vår studie. Teori är 

framtaget för bland annat sammanhållning, ledarskap, och team, där syftet är att använda 

denna befintliga teori och implementera den i ett nytt sammanhang, formulerat i studiens 

forskningsfråga. 

För att fortsatt reflektera över det induktiva angreppsättet, finns det inslag av induktion 

eftersom vi utför en kvalitativ studie (Bell et al., 2019, s. 23) med syfte att finna likheter, 

skiljaktigheter och gemensamma nämnare som kan hjälpa studien att beskriva hur 

ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljön för att bibehålla och främja 

teamsammanhållning. Vidare kan induktionen återses i vår ambition att undersöka 
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respondenternas subjektiva erfarenheter och upplevelser, där vi tar hänsyn till olika formella 

ledares uppfattningar och erfarenheter av teamsammanhållning och hybrid arbetsmiljö.  

3.3 Forskningsparadigm och filosofiska antaganden  

Innan ett forskningsprojekt kan ta form är det viktigt att ta hänsyn till antaganden som ligger 

till grund för potentiellt forskningsparadigm. Detta kommer ge stöd för beslut om vilket 

paradigm som är bäst lämpat för studien (Collis & Hussey, 2014, s. 46–47). Däremot finns 

det inget rätt eller fel när det kommer till val av paradigm, men det finns flertalet egenskaper 

hos det ena som kan vara mer relevant (Collis & Hussey, 2014, s. 49). Vårt motiv är att finna 

likheter, skiljaktigheter och gemensamma nämnare som kan hjälpa studien att beskriva hur 

ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljön för att bibehålla och främja 

teamsammanhållning. Nedan presenteras filosofiska antaganden där vi beskriver hur de 

ligger till grund för vår studie och forskningsprocessen.  

3.3.1 Ontologi 

Ontologi avser antaganden om verklighetens natur och hur social verklighet är konstruerad 

för forskaren (Collis & Hussey, 2014, s. 47) och denna filosofi består av två aspekter 

subjektivism och objektivism (Saunders et al., 2023, s. 136). Objektivism grundas på 

naturvetenskapen, där social verklighet anses vara extern till forskaren (Saunders et al., 

2023, s. 136). Positivism är även ett begrepp som kopplas till objektivism och för ontologin 

innebär det att den sociala verkligheten är extern för de individer som deltar i forskningen 

(Collis &Hussey, 2014, s. 47). Vidare beskrivs subjektivism vara länkat till interpretivism, 

där social verklighet anses vara subjektiv och kan uppfattas olika av olika människor. 

Utifrån det interpretivistiska synsättet formas därför antaganden utifrån individers 

subjektiva erfarenheter och uppfattningar (Saunders et al., 2023, s. 138). Varje individ har 

en egen uppfattning av verkligheten vilket baseras på deras egna sociala uppfattningar 

(Collis & Hussey, 2014, s. 47).  

Collis och Hussey (2014, s. 49–50) beskriver att det positivistiska synsättet vanligen 

används för kvantitativa studier med ett stort antal respondenter, då insamlade data bygger 

på en extern verklighet. Däremot är ett interpretivistiskt synsätt mer vanligt för kvalitativa 

studier som använder 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 är att finna likheter, skiljaktigheter och gemensamma nämnare för 

hur ledarskapet kan anpassas i hybrid arbetsmiljö för att bibehålla och främja 

teamsammanhållning, där slutsatser baseras på respondenternas subjektiva upplevelser av 

verkligheten. Med det sagt blir ett interpretivistiskt synsätt på ontologi mest lämpligt för 

denna studie. 

3.3.2 Epistemologi 

Epistemologi handlar om vad som klassas vara giltig kunskap (Collis & Hussey, 2014, s. 

47) och här är synen på forskarens relation till forskningsobjektet centralt (Bell et al., 2019, 

s. 29). Collis och Hussey (2014, s. 47) skriver att epistemologi kan särskiljas på två olika 

sätt, genom det interpretivistiska och det positivistiska synsättet. Interpretivistiska synsättet 

grundas främst på ett samhällsvetenskapligt synsätt medan positivismen grundar sig på ett 

naturvetenskapligt synsätt (Bell et al., 2019, s. 30–31). Det interpretivistiska synsättet inom 

epistemologi är länkat till subjektivism inom ontologin (Bell et al., 2019, s. 29) och utifrån 
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detta avser forskaren att minimera distans mellan sig själv och forskningsobjektet för att få 

närhet till det som studeras (Saunders et al., 2023, s. 146). Vidare länkas det positivistiska 

synsättet på epistemologi till objektivism inom ontologin (Bell et al., 2019, s. 29), där det 

endast är fenomen som kan mätas och observeras som klassas som giltig kunskap. Här 

strävar forskaren efter att i hög grad behålla objektiviteten och distansera sig själv från 

forskningsobjektet för att stå som oberoende till det som studeras (Collis & Hussey, 2014, 

s. 47).  

För att förklara vilket synsätt inom epistemologin som ligger till grund för denna studie, är 

det viktigt att ta hänsyn till det sätt man ser på giltig kunskap och data. Från given 

beskrivning av det interpretivistiska och positivistiska synsättet, handlar det om subjektiva 

synvinklar eller ett mer objektivt och naturvetenskapligt synsätt (Saunders et al., 2023, s. 

146; Bell et al., 2019, s. 30–31). För denna studie blir det tydligt att det utgås från ett 

interpretivistiskt synsätt, eftersom vi avser att studera sociala och subjektiva kunskaper. 

Collis och Hussey (2014, s. 45) skriver även att ett interpretivistiskt synsätt vanligen 

använder en kvalitativ datainsamlingsmetod. Utifrån studiens syfte anses det 

interpretivistiska synsättet vara bäst lämpat för att få att besvara studiens forskningsfråga, 

det vill säga, få förståelse hur ledarskapet kan anpassas i hybrid arbetsmiljö för att bibehålla 

och främja teamsammanhållning. Detta syfte styrker därför användning av det 

interpretivistiska synsättet då insamlade data kommer baseras på den formella ledarens 

uppfattningar som är subjektiva.  

3.3.3 Axiologi  

Axiologi handlar om den roll värderingar och etik har inom forskning, vilket kan inkludera 

forskarens etiska ståndpunkter, tidigare erfarenheter eller personliga övertygelser (Collis  & 

Hussey, 2014, s. 48). Utifrån det interpretivistiska synsättet, där forskaren strävar efter att 

minimera distansen mellan sig själv och forskningsobjektet (Saunders et al., 2023, s. 146), 

kan det argumenteras för att forskarens egna värderingar kan påverka forskning på så sätt 

att den anses ha en för hög grad av subjektivitet (Bell et al., 2019, s. 37). Medan det 

positivistiska synsättet istället avser att exkludera och distansera forskaren från det som 

studeras (Collis & Hussey, 2014, s. 47). När forskaren tar avstånd kan studien bedömas som 

objektiv eftersom forskningsobjektet inte är påverkat av forskarens närvaro (Collis & 

Hussey, 2014, s. 48). För att lyfta viktiga axiologiska val, är det viktigt att forskaren 

reflekterar över hur deras egna värderingar samt värderingarna hos de individer som 

inkluderas i studien är något positivt. Det är nästintill oundvikligt att undgå personliga 

värderingar i många delar av forskningsprocessen. De kan exempelvis påverka forskarens 

val av forskningsfråga, i den mening att ett ämne anses vara viktigare än ett annat (Saunders 

et al., 2023, s. 135).   

För att då reflektera över det Saunders et al. (2023, s. 134) beskriver, har det varit viktigt att 

visa upp axiologiska kunskaper och reflektera över hur våra egna värderingar och 

respondenternas värderingar ska hanteras. I början av detta kapitel presenteras vår 

förförståelse till studiens valda område, vilket beskriver vår bakgrund till våra personliga 

värderingar. Dessa har vi ständigt haft i åtanke under hela studien.  

3.4 Litteratursökning 

En litteratursökning kan ta form så fort en studies forskningsområde är identifierat och här 

syftar litteratur till befintlig kunskap och redan publicerad forskning inom området. Därför 

kan en litteratursökning definieras som en process där forskaren ämnar identifiera tidigare 

kunskap som finns inom forskningsområdet (Collis & Hussey, 2014, s. 76). Inom all typ av 
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forskning och forskningsprojekt är det viktigt att ta hänsyn till tidigare publicerad litteratur 

(Snyder, 2019, s. 334).  

Då den större delen av tidigare publicerad litteratur som använts i denna studie är skriven 

på engelska, har många av de källor som använts i studien behövts översättas till svenska. 

För att hitta relevant litteratur har olika sökord använts, vilket fungerar som ett verktyg för 

att hitta relevanta vetenskapliga artiklar i digitala databaser (Bell et al, 2019, s. 98). Därav 

kan centrala sökord hjälpa till att definiera riktlinjer för valt forskningsområde (Bell et al, 

2019, s. 98). De begrepp som vi använt vid sökandet av litteratur är presenterade nedan i 

Tabell 1.  

 

Ämnesområde 

 

Centrala sökord  

 

Hybridarbete 

 

Hybrid workspace, remote work, remote work challenges,  

 

 

Arbetsmiljö 

 

 

Traditional workspace, digital workspace, hybrid workspace, 

regulations in a work environment, social workspace, importance 

of social factors in the workspace. 
 

Ledarskap / 

Ledarskapsutmaningar 

och möjligheter i 

hybrid arbetsmiljö  

 

 

Formal and informal leaders, leadership, leadership challenges, 

leadership challenges in a hybrid work environment, organizational 

change, organizational change post-Covid-19, digital leadership 

 

 

Team 

 

Team composition, communication, effective communication, team 

cohesion, team cohesion in a hybrid work environment, 

information- and communication technology, challenges in a team, 

teambuilding 

fa 

Tabell 1: Centrala sökord som använts i litteratursökning 
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3.5 Källkritik 

Snyder (2019, s. 333) menar att en viktig aspekt för forskning är att den relaterar till och 

bygger på befintlig kunskap, då detta menas vara en grundsten i alla akademiska 

forskningsaktiviteter. Fortsatt menar Snyder (2019, s. 333) att kunskap inom 

företagsforskning ökar och därför är det viktigt att noggrant bedöma och kritiskt granska 

den teori som används för att presentera relevant fakta och uppvisa hög kvalitet på forskning.  

För att kritiskt granska teori och litteratur som används vid utformandet av forskning 

presenterar Thurén och Werner (2019, s. 12) fyra källkritiska principer som är viktiga att ta 

hänsyn till. Det första kriteriet som presenteras är 1) äkthet, vilket innebär att det är viktigt 

att en källa inte är manipulerad eller förfalskad, att källan är det den sägs vara. Vi har tagit 

hjälp av Umeå universitetsbibliotek digitala söktjänst för att få åtkomst till olika databaser 

och finna vetenskapliga artiklar. Vidare är de vetenskapliga artiklar som använts peer-

reviewed, vilket innebär att en vetenskaplig publikation är granskad av vetenskapliga 

ämnesexperter innan de publicerats online. Detta är således ett sätt att säkra hög kvalitet på 

publicerad forskning (Saunders et al., 2019, s. 85). Vi har även tagit hjälp av läroböcker för 

att stärka argument, motivera för de val vi har gjort och ge läsaren en starkare förståelse för 

varför vi valt en viss metod.  

Det andra presenterade kriteriet är 2) tidssamband vilket avser hur nära i tiden källan är till 

ämnet i fråga. Kriteriet belyser att det är viktigt att ta hänsyn till tidsramen mellan en 

händelse och en senare beskrivning av den. Är denna tidsram allt för bred kan det finnas 

skäl att tvivla på händelsens beskrivning, där den anses som trovärdig (Thurén & Werner, 

2019, s. 12). Då mycket forskning om distansarbete och hybrid arbetsmiljö utformats i linje 

med utbrottet av Covid-19, har artiklar publicerade mer i nutid, i ett intervall från 2020–

2024, använts för att finna ett nyanserat perspektiv hybrida arbetsförhållanden. Å andra 

sidan har de äldre vetenskapliga artiklarna hjälpt oss förstå innebörden av den mer 

traditionella arbetsmiljön, ledarskap och sammanhållning. 

 

Det tredje kriteriet är 3) oberoende vilket innebär att en källa ska vara självständig och inte 

ett referat eller avskrift på en annan källa. Om den använda källan är en person är det viktigt 

att individen inte varit utsatt för tvång eller manipulation (Thurén & Werner, 2019, s. 12). I 

denna studie har vi främst använt oss av primärkällor. I de fall där sekundära källor använts, 

exempelvis böcker som bygger på tidigare forskning, har vi noggrant granskat dess innehåll 

för att säkerställa deras relevans i vår studie. 

 

Det sista kriteriet är 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 därför 

anses vara en osäker källa (Thurén &Werner, 2019, s. 12). De källor som använts i vår studie 

har genomgått en vetenskaplig granskning för att säkerställa att de står som objektiva och 

undvika partiskhet.  

 

Med hänsyn till dessa fyra källkritiska principer är vi övertygade att de källor som vi använt 

oss av i denna studie är relevanta och bidrar till att studiens funna teori har god trovärdighet.   
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4.0 Praktisk metod  

Detta kapitel lyfter praktiska metoder som kommer att användas vid studiens datainsamling. 

I kapitlets inledande del presenterar vi operationalisering av centrala begrepp för att sedan 

presentera studiens forskningsdesign. Därefter redogör vi för val av datainsamlingsmetod 

med hänsyn till tidigare våra tidigare gjorda ställningstaganden inom vetenskaplig 

forskning. Fortsättningsvis presenteras studiens urval tillsammans med urvalskriterier som 

ligger till grund för valda respondenter och insamlad empiri. Sedan presenteras vår 

formade intervjuguide och hur intervjuprocessen utvecklats från start till slut. Efter detta 

beskrivs tillvägagångssätt för transkribering av intervju tillsammans med vår valda 

analysmetod. Slutligen lyfts etiska utgångspunkter som är viktiga att ta hänsyn till under 

studiens utvecklingsprocess.  

-- 

4.1 Operationalisera centrala begrepp   

Detta avsnitt avser att presentera centrala begrepp i studien och hur de kan återses i 

praktiken med syfte att ge en tydligare förklaring för läsaren. 

Centrala begrepp: 

1. Ledarskap  

2. Hybrida arbetsförhållanden 

3. Team 

Vi upplever att det kan vara svårt 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 innebörd för att visa 

läsaren hur vi operationaliserat begreppen i vår studie.  

4.1.1 Ledarskap  

Att ledarskap bör anpassas till sitt sammanhang innebär att inte finns en enskild definition 

av hur ledarskap formas i verkligheten (Winroth, 2022, s. 105). När vi utför våra intervjuer 

blir det därför viktigt att söka förståelse för hur respondentens ledarskap är format för just 

deras team och verksamhet.  

På en arbetsplats menar Luria och Berson (2013) att det även kan förekomma både 

informella och formella ledare, vars officiella ansvar är olika. Fortsatt förklarar Luria och 

Berson (2013, s. 999) att en informell ledare avser en individ som har ett starkt inflytande 

över övriga medlemmar i en grupp och framträder på så vis som en ledare för teamet. Medan 

en formell ledare är utsedd av organisationen, är hierarkiskt positionerad och har ett formellt 

ansvar över teamets processer och resultat.  

För att visa tydligt vilken typ av ledare vi huvudsakligen önskar undersöka, kommer vi vid 

planerade intervjuer enbart inkludera individer med ett formellt ansvar över team vilket är 

formella ledare.  
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4.1.2 Hybrida arbetsförhållanden  

Enligt litteratur kan en arbetstagare som arbetar under hybrida arbetsförhållanden själv välja 

när denne vill arbeta på plats och på distans (Chafi et al., 2022, s. 2). Därav anser vi att vid 

diskussion om arbete under hybrida arbetsförhållanden, är det viktigt att särskilja på de 

individer med arbetsförhållanden som erbjuder arbete på distans, gentemot de arbeten som 

kräver att arbete sker bortom företags centrala kontor. Vi anser exempelvis inte att 

hemtjänstarbetare som möjligen utför en del administrativa uppgifter på ett kontor 

tillsammans med arbete hemma hos en patient, innefattar individer som arbetar under 

hybrida arbetsförhållanden. Detta eftersom denna typ av jobb ofta kräver att personalen gör 

hembesök hos patienter. Med det sagt, blir denna särskiljning viktig för att tydligare förstå 

hur vi i denna studie operationaliserar begreppet hybrida arbetsförhållanden. Likaså menar 

vi att hybrida team innefattar team som inte alltid är samlade på en och samma plats.  

Med det sagt, vill vi ytterligare tydliggöra att vi avser att fokusera på organisationer som har 

möjlighet att erbjuda sina medarbetare hybridarbete och inte måste utföra sina 

arbetsuppgifter på fysisk plats.   

4.1.3 Team  

För att operationalisera begreppet team och förstå hur dessa förekommer i verkligheten och 

i respondenternas organisationer, är det viktigt att förstå hur team arbetar tillsammans och 

hur den interna arbetskontexten ser ut (Bell et al., 2018, s. 354). I denna studie 

operationaliseras begreppet team till en grupp människor som kombinerar deras individuella 

kompetenser för att tillsammans sträva mot gemensamma mål (Stratone et al., 2022, s. 4) 

och vars storlek kan se olika ut.  

Studien operationaliserar begreppet team som skilt från social grupp. Stratone (2022, s. 4) 

lyfter att till skillnad från sociala grupper där medlemmar kan påverka varandras arbete 

under deras normala interaktioner definieras team som mer specialiserade grupper med ett 

starkt ägandeskap och engagemang som bygger den kollektiva identiteten i sin helhet. 

Fortsatt säger Stratone (2022, s. 4) att andra teoretiker beskriver hur teamets beteenden 

skiljer sig från beteenden hos en social grupp, där team definieras som en grupp människor 

med en viss struktur som arbetar för att uppnå specifika mål i samordnad med interaktion. 

Med det sagt menar Stratone (2022, s. 4) att team definieras som en grupp människor med 

ett delat ansvar att tillsammans, genom koordinerade aktiviteter, sträva mot gemensamma 

mål.  

Till våra respondenter kommer vi exempelvis fråga hur arbetet i team är organiserat på deras 

arbetsplats, för att lättare kunna beskriva hur team arbetar i deras organisation. I linje med 

den typ av team som är central i denna studie – hybrida team – tror vi även att den grad team 

arbetar under hybrida arbetsförhållanden kan se olika ut, där vissa träffas fysiskt mer 

frekvent än andra. En tanke som vi tror är viktig att ta med sig när vi ber våra respondenter 

beskriva hur arbetet är organiserat i deras hybrida team. 

4.2 Forskningsdesign 

Collis och Hussey (2014) menar att en forskningsdesign är nära länkad med studiens 

forskningsparadigm genom att belysa metodval som kommer användas för att besvara 

studiens forskningsfråga. Vidare beskriver Collis och Hussey (2014, s. 59) att det finns ett 
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flertal olika metoder för att samla in och analysera primära och sekundära data och det är 

viktigt att vald forskningsdesign går i linje med beskrivna filosofiska antaganden.  

4.2.1 Metod för 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) är en kvantitativ studie mer 

generaliserad och fokuserar på numeriska siffror medan en kvalitativ fokuserar på ord och 

förståelse av kontext. Saunders et al. (2019, s. 564) beskriver att en kvantitativ studie går att 

använda för många olika forskningsfrågor när både primär- och sekundärdata insamlas. 

Denna metod är ofta förekommande när en större mängd data ska kvantifieras för att 

underlätta att besvara forskningsfrågan och ofta förekommande samlas data in via enkäter. 

Följaktligen menar Collis och Hussey (2014, s. 130) att kvantitativa data ofta är specifik och 

exakt samt förknippad med positivismen, vilket gör att data blir pålitlig, medan kvalitativa 

data oftast hämtas från olika tidpunkter och sammanhang vilket är förknippat med det 

interpretivistiska synsättet och innebär att data måste tolkas. Med det sagt menar Collis och 

Hussey (2014, s. 130) att en kvalitativ studie passar bäst när data som ska inhämtas behöver 

vara mer ingående och generera en förståelse för sammanhanget för att kunna besvara en 

forskningsfråga. I vår studie är vi inte bransch-specifika och därför ser vi att en kvalitativ 

metod passar för att erhålla förståelse för den interna arbetskontexten i de formella ledares 

team.  

Vidare menar Collis & Hussey (2014, s.130) att eftersom den kvalitativa metoden baseras 

på data i form av samtal, texter och ord som oftast samlas in genom intervjuer används den 

kvalitativa metoden till fördel för att inhämta och få en större helhetsbild och djupare 

förståelse. Fortsättningsvis förklarar Bell et al. (2019, s.367) att den kvalitativa studien är 

fördelaktig att använda om forskare behöver få en mer beskrivande uppfattning och 

förståelse för olika situationer. Detta eftersom Bell et al. (2019, s. 367 menar att den 

kvalitativa metoden tillåter forskaren att använda sig av följdfrågor, som i sin tur kan 

underlätta för att få förståelse för arbetskontext. Med egenskaperna som finns i en kvalitativ 

studie och med studiens forskningsfråga i åtanke har en kvalitativ forskningsdesign valts för 

denna studie för att kunna besvara studiens syfte. Vi hoppas att med hjälp av den kvalitativa 

metoden besitta goda förutsättningar att få en förståelse för hur ledarskapet kan anpassas i 

en hybrid arbetsmiljö för att bibehålla och främja teamsammanhållning. Den inhämtade 

datan kommer sedan användas och presenteras per enskild intervju, för att lättare lyfta 

gemensamma nämnare, likheter och skiljaktigheter gällande vårt forskningsområde.  

4.3 Urval 

Syftet med studier som går i linje med interpretivismen är inte att analysera forskningsdata 

med motiv att göra generaliseringar från ett urval till en hel population och därför behövs 

inte ett slumpmässigt urval göras (Collis & Hussey, 2014, s. 131). Vårt syfte är inte att göra 

generaliseringar på en hel population och därför har vi granskat urvalsmetoder som kan 

användas för att samla in ett icke-slumpmässigt urval. Vanliga metoder här för denna metod; 

snöbollsurval, naturligt/bekvämlighets urval och målmedvetet urval (Collis & Hussey, 

2014, s. 132).  

I första hand avser vi att ha en lista med förutbestämda respondenter vilket består av formella 

ledare (målmedvetet urval). Under intervjuprocessen är vi även öppna för att hitta nya 

respondenter, genom att tillfråga respondenten om denne känner till någon/några andra 

individer som kan anses vara relevanta för vår studie (snöbollsurval). Vi har däremot krav 

på att alla respondenter möter studiens urvalskriterier. Ett målmedvetet urval är likt ett 
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snöbollsurval då valet av respondenter baseras på den erfarenhet de har inom området som 

studeras. Vidare har ett målmedvetet urval en förutbestämd lista på respondenter och därför 

söks inga nya respondenter under studiens gång (Collis & Hussey, 2014, s. 132). Ett 

snöbollsurval fokuserar på att skapa kontakt med en mindre grupp av relevanta respondenter 

(Bryman & Bell, 2017, s. 411), där inkluderade människor har erfarenhet av det fenomen 

eller område som studeras i urvalet. Vanligen tillfrågas även om respondenten denne känner 

till andra individer som besitter samma erfarenhet för att på så vis bredda urvalet (Collis & 

Hussey, 2014, s. 132).  

Vi har valt denna kombination då vi vill vara öppna för att eventuellt inkludera nya individer 

som våra respondenter anser vara relevanta i vår studie. För att generera den förståelse vi är 

ute efter, kan ett snöbollsurval hjälpa oss att hitta andra relevanta individer som i inte ingår 

i vårt huvudsakliga urval av respondenter (formella ledare). Därför blir det av vikt att vara 

öppen för nya relevanta respondenter, men med hänsyn till givna urvalskriterier, för att 

skapa en välanpassad urvalsprocess, möta rätt respondenter och få den förståelse vi är ute 

efter. Vidare bör tillämpad urvalsstorlek inom kvalitativ forskningsstrategi inte vara så liten 

att det blir svårt för forskaren att uppnå teoretisk mättnad, vilket innebär att nya respondenter 

inte hade genererat nya slutsatser (Bryman & Bell, 2017, s. 413). 

4.3.1 Urvalskriterier 

I relation till presenterade urvalsmetoder och för att studien ska gå i linje med presenterat 

syfte och given forskningsfråga, har vi upprättat ett par kriterier för vår urvalsgrupp.   

Kriterier för organisationer 

1) Bransch och typ av arbete 

Vi upplever att vald riktning för detta arbete är relativt outforskat och därför tror vi att fokus 

på olika branscher kan vara fördelaktigt eftersom flertalet branscher idag har hybrida 

arbetsförhållanden. Vi tror en studie som inte är bransch-specifik kan hjälpa oss få förståelse 

för hur ledarskapet kan anpassas i en hybrid arbetsmiljö för att bibehålla och främja 

teamsammanhållning. I enlighet med operationalisering av begreppet hybrida 

arbetsförhållanden i avsnitt 4.1.2., kommer vi inte välja branscher som kräver att individer 

arbetar eller utför arbetsuppgifter på distans. Vi kommer inkludera företag där hybrida 

arbetsförhållanden innebär att arbetstagaren erbjuds möjligheten att arbeta på distans eller i 

företagets kontorslokaler. Med det sagt kommer vi fokusera på arbeten som utförs i en 

kontorsmiljö, men med möjlighet att arbeta på distans. 

2) Organisationer i Sverige 

I denna studie kommer vi enbart att inkludera organisationer som vi funnit på den svenska 

arbetsmarknaden eftersom vi tror att det kan finnas skillnader världen över vad gäller 

framväxten av hybrida arbetsförhållanden. Detta tror vi även kan inkludera användning av 

IKT, hur ledarskapsprocesser utformas och hur sammanhållning värderas. Något som kan 

bero på organisatoriska, tekniska och kulturella skillnader.   
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Kriterier för respondenter 

1) Typ av formell ledare 

För våra respondenter har vi som krav att de har en formell ledarroll, vilket innebär att deras 

ledarposition är utsedd av deras organisation. De ska även ha ansvar för långvariga team, 

inte team som endast arbetar tillsammans på ett tillfälligt projekt.  

2) Erfarenhet av att leda team under hybrida arbetsförhållanden 

Det är viktigt att våra respondenter (formella ledare) har erfarenhet av att leda team i en 

hybrid arbetsmiljö, då valda urvalsmetoder belyser vikten av att respondenter har erfarenhet 

av området som undersöks.  

Något som även är fördelaktigt för vår studie men inte framställt som ett krav, är att 

respondenternas erfarenhet sträcker sig innan, under och efter coronapandemin. Om 

respondenten har denna erfarenhet och kan reflektera över sitt ledarskap från en mer 

traditionell, distans och hybrid arbetsmiljö, tror vi att dessa insikter senare kan hjälpa oss att 

skildra då- och nutid.  

Att ta hänsyn till hur arbete sett ut i dessa stadier kan även bli hjälpsamt för att ställa 

insamlad empiri i relation med fakta som presenterats i studiens referensram och således 

hjälpa oss föra diskussion i studiens analysavsnitt. Eftersom de vetenskapliga artiklar som 

använts i studien publicerats inom tidsramen för dessa stadier (både innan, under och efter 

pandemin), kan detta även hjälpa till att skildra då- och nutid i vår analys. Att reflektera över 

hur valda vetenskapliga artiklar står i relation till empiri kan eventuellt hjälpa oss att mer 

nyanserat förklara; hur ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljön för att bibehålla 

och främja teamsammanhållning. 

4.4 Intervjuguide 

För alla studier som använder intervjuer datainsamlingsmetod finns det behov av en 

intervjuguide, vilket består av centrala frågor och teman som täcker studiens huvudsakliga 

områden och som beskrivs vara extra viktigt vid en semistrukturerad intervju (Dalen, 2015, 

s. 35). När frågor formuleras beskrivs det vara fördelaktigt att de tyngsta frågorna för studien 

inte ställs först, utan att fokus då ligger på att ställa de frågor som finns i periferin för 

studiens mer centrala teman. Allt för att respondenten ska känna sig avslappnad under 

intervjun (Dalen, 2015, s. 35).  Vi började med att ställa mer avslappnade frågor som inte 

krävde långa svar, för att sedan rikta oss mot studiens mer centrala teman, hybrid 

arbetsmiljö, arbete i team och sammanhållning. Formulerade frågor med huvudsakliga 

teman för studien är presenterat i appendix 2. Dalen (2015, s. 86) beskriver att valda teman 

i studiens intervjuguide bör ha grund i formulerad forskningsfråga. I denna studie har vi 

baserat val av teman på studiens forskningsfråga, syfte och teoretiska referensram.   

När teman valts ut kan frågor formuleras och här är det viktigt att ställda frågor är öppna 

och att de ställs på ett sätt där respondenten känner sig bekväm, eftersom detta kan leda till 

mer ärliga svar och ett större engagemang från respondenten att dela med sig av sina 

upplevelser (Dalen, 2015, s. 36). När våra frågor konstruerades för intervjuguiden uppstod 

några få problem i form av att frågorna liknade antaganden eller att frågor om 

sammanhållning var för breda. Dessa behövdes därför brytas ner för att respondenten skulle 

förstå frågorna och för att vi skulle kunna undersöka begreppet.  
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För att erhålla maximal information från respondenten i en semistrukturerad intervju 

beskriver även Collis och Hussey (2014, s. 136) att det är viktigt med följdfrågor för att 

erhålla svar av god kvalitet. Saunders et al. (2023, s. 470) säger även att frågor som 

inkluderar teoretiska begrepp och nya fakta bör undvikas, då det kan finnas skiljaktigheter i 

forskarens och respondentens uppfattning av begreppets innebörd. Med det sagt menar 

Saunders et al. (2023, s. 470) att det är viktigt att formulera frågorna sakligt och undvika att 

dra förutfattade antaganden om en situation.  

För att ta hänsyn till detta har vi kort förtydligat centrala teoretiska begrepp innan de 

inkluderats i någon ställd fråga, för att säkerställa att respondenten förstår dess innebörd och 

att våra ställda frågor uppfattas korrekt. Dessa begrepp var: traditionell arbetsmiljö, hybrid 

arbetsmiljö, sammanhållning och arbete i team. Vi har även försökt undvika frågor som 

innehåller antaganden om hur ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljön för att 

bibehålla och främja teamsammanhållning. Vi har fokuserat mycket på utforskande frågor 

som Saunders et al. (2023, s. 470) beskriver vara av värde i semistrukturerade intervjuer.  

4.5. Intervjugenomförande 

I detta avsnitt förklarar vi intervjugenomförandets process från början till slut.  I den första 

delen förklarar vi våra förberedelser inför intervjuerna, följt av en förklaring av själva 

intervjugenomförandet. 

-- 

4.5.1 Innan intervjun 

Innan intervjuerna genomfördes bestämde vi oss för att dela upp huvudsakligt ansvar för 

respektive intervju, för att lättare dela upp efterarbetet och transkribering, som uppstod efter 

att intervjun genomförts. Då intervjuer och efterarbetet som tillkommer kan vara väldigt 

tidskrävande (Bryman & Bell, 2017, s. 465) tror vi att detta är ett effektivt tillvägagångssätt 

i förhållande till den något begränsade tidsram som vi haft för denna studie. Innan intervjun 

behövde våra respondenter skriva under en samtyckesblankett för deras deltagande i vår 

studie, detta skickades till dem per e-post. Samtidigt fick de även ett informationsbrev som 

innehöll viktig information om deras deltagande och vårt studiens syfte. Informationsbrevet 

gav således an en överblick på centrala teman i studien och är bifogat i appendix (Appendix 

1). 

4.5.2 Efter intervjun 

Vi har genomfört 5 intervjuer under april månad. Från start hade vi förberett oss på att våra 

intervjuer skulle ta omkring 45–60 minuter, efter att intervjuprocessen var över insåg vi att 

varaktigheten var omkring 25–40 minuter beroende på hur utförliga våra respondenter var 

i sina svar. Vi var även förberedda på att distans intervjuer kan bli aktuellt då det fanns en 

möjlighet att valda respondenter befunnit sig på annan plats. I denna studie har vi genomfört 

intervjuer både på distans och på plats eftersom alla våra respondenter inte befunnit sig i 

samma stad som oss. I tabell 2 nedan presenteras en sammanställning av våra genomförda 

intervjuer. 
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Namn 

(fiktivt) 

 

Ledarroll, bransch, tid 

i organisationen 

 

Intervju 

längd 

 

Ålder  

 

Utbildning  

 

Datum 

 

Per 

 

 

VD, konsultverksamhet 

för läkemedel och 

medicinteknik. 11 

månader inom 

organisationen. 

 

 

27 

minuter 

 

 

59 år 

 

 

Civilekonom och 

executive MBA i 

internationellt 

företagande 

 

 

1/4 

 

 

Peter 

 

 

Vice VD, 

IT/konsultverksamhet. 

10 år inom 

organisationen.  

 

 

25 

minuter 

 

 

58 år 

 

 

Ekonomi och 

systemutvecklare 

 

 

2/4 

 

 

Henrik 

 

 

 

Konsultchef och 

gruppchef inom 

rekryteringsbranschen. 

1,5 år inom 

organisationen.    

 

 

35 

minuter 

 

 

27 år 

 

 

Civilekonom med 

inriktning service 

management  

 

 

3/4 

 

 

Anna 

 

 

Försäljningschef inom 

medicintekniska 

branschen. 31 år inom 

organisationen. 

 

 

30 

minuter 

 

 

57 år 

 

 

Kandidatexamen i 

ekonomi 

 

 

19/4 

 

 

Sara 

 

 

Gruppchef på 

försäkringsbolag. 7 år 

inom organisationen. 

 

 

40 

minuter 

 

 

41 år 

 

 

Ekonomi 

 

 

17/4 

 

Tabell 2: Sammanställning av genomförda intervjuer 
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4.6 Transkribering 

Att spela in och senare transkribera en intervju är ett tillvägagångssätt som underlättar för 

en noggrann analys av respondentens svar i intervjun. Det ger även forskare möjlighet att 

upprepande gånger analysera och lyssna på givna svar (Bryman & Bell, 2017, s. 465). 

Vidare menar Bryman och Bell (2017, s. 466) att inspelning blir värdefullt i den mening att 

forskaren kan vara uppmärksam på vad som sägs under intervjun och hur respondenten ger 

sina svar. Att forskaren således är fullt engagerad i samtalet under hela intervjuprocessen. 

Därav menar Bryman och Bell (2017, s. 466) att ljudinspelning är ett bra verktyg för att 

forskaren inte ska bli distraherad av behovet av att föra anteckningar om givna svar, 

eftersom detta kan leda till att forskaren missar att följa upp på intressanta synpunkter och 

svar från respondenten.  

Med samtycke från respondenten har vi spelat in våra intervjuer för att i efterhand mer 

effektivt kunna transkribera och analysera givna svar. Ur ett etiskt perspektiv belyser Collis 

och Hussey (2014, s. 150) även vikten av att be om tillåtelse innan ljudinspelning och 

transkribering görs av intervju eftersom materialet innehåller personlig information. I denna 

studie har vi endast använt våra privata medel såsom mobil och dator när inspelning och 

transkribering gjorts av intervjuer. 

Vi delade upp transkriberingsarbetet för att öka effektiviteten, då detta är en process som 

kräver mycket tid. För att säkerställa god kvalitet på transkriberingen, var arbetet uppdelat 

i enlighet med vårt uppdelade ansvar för respektive intervju. De intervjuer som genomförts 

på distans har utförts med hjälp av Microsoft Teams, ett digitalt mötesprogram. Vi var dock 

medvetna om att vid utförande av intervju online kan det uppstå tekniska problem, vilket 

kan påverka kvaliteten på insamlade data.  

4.7 Analysmetod 

För att analysera kvalitativa data lyfter Collis och Hussey (2014) ett flertal olika 

tillvägagångssätt som kan hjälpa till att tolka den data som samlats in. Fortsatt förklarar 

Collis och Hussey (2014, s. 162) att kodning av data, vilket avser att sätta etiketter på ord, 

paragrafer och fraser, kan hjälpa till att gruppera data i olika kategorier som delar liknande 

egenskaper. På så vis fungerar koder som en länk 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 vår ambition att undersöka om svaren vi fått innehåller 

några gemensamma egenskaper som kunde symboliseras av gemensamma rubriker. Därför 

kommer vi i vårt empiriavsnitt presentera insamlad empiri för respektive respondent under 

gemensamma rubriker. Vi kommer presentera citat från varje intervju för att ge läsaren en 

tydlig och transparent syn på den insamlade data. I studiens analysavsnitt kommer vi 

genomföra kodning av data för att senare kunna söka efter teman och mönster. Vi tror att 

en individuell analys av respektive intervju kan hjälpa oss att mer tydligt presentera 

respondentens subjektiva uppfattning i ställda frågor. Eftersom vi vill finna slutsatser som 

kan hjälpa oss beskriva hur formella ledare i den hybrida arbetsmiljön och i olika branscher 

kan anpassa ledarskapet för att bibehålla och främja teamsammanhållning. 

Utöver kodning, lyfter Collis och Hussey (2014, s. 162) att sökandet av liknande fraser, 

mönster eller teman är ett vanligt tillvägagångssätt vid analysering av kvalitativa data. För 

detta sammanhang har vi valt att använda oss av en tematisk analysmetod. En metod som 

innefattar att forskaren analyserar sin insamlade empiri för att finna upprepade mönster som 
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är av betydelse för deras studie (Braun & Clarke, 2006, s. 86). Vidare menar Braun och 

Clarke (2006, s. 87) att den tematiska analysmetoden består ett flertal olika steg; 1) lära 

känna materialet; 2) generering av initiala koder; 3) identifiera teman; 4) utvärdera teman; 

5) definiera och namnge teman; 6) producera rapporten. Vi kommer att använda denna 

flerstegsprocess för att analysera såväl som identifiera teman inom vår data. Vi tror att en 

tematisk analysmetod kan hjälpa oss att genomföra en strukturerad analys av empiri och 

teori. 

4.8 Forskningsetik 

Collis och Hussey (2014, s.30) beskriver begreppet forskningsetik som moraliska 

värderingar och principer som är grunden för en studies uppförande. Bryman och Bell (2017, 

s. 141) tar upp olika etiska krav som ska tas i beaktning när en studie görs. Bland annat 

informationskravet, som innebär att forskarna ska delge respondenterna med information 

kring vad den specifika studien ämnar undersöka. Fortsättningsvis belyser Collis och 

Hussey (2014, s.32) det frivilliga deltagandet, som är en av de viktigaste etiska principerna. 

Tvång bör alltid undvikas vid respondenters deltagande i en studie. Vidare tydliggörs också 

att ekonomiska eller materiella mutor till respondenter för uppmaning till deltagande bör 

undvikas då detta kan leda till partiskhet.  

Anonymitet och sekretess är en annan viktig princip Collis och Hussey (2014, s.32). Genom 

att erbjuda respondenterna möjligheten att vara anonym kan leda till att respondenterna 

känner sig uppmanad till att fritt uttrycka sina åsikter. Detta kan leda till att fler respondenter 

deltar och en ökad ärlighet i undersökningarna. Collis och Hussey (2014, s.33) belyser 

däremot att det kan vara viktigt att efterfråga respondenters position eftersom deras svar och 

åsikter endast kan uppskattas i samband med deras roll, vid dessa tillfällen är det viktigt att 

respondenterna ger sitt medgivande. Bryman och Bell (2017, s. 141) beskriver också 

konfidentialitet- och anonymitetskrav. Uppgifter på respondenterna som deltar i studien ska 

behandlas med största konfidentialitet förvaras på ett sådant sätt att ingen obehörig kan nå 

dem. Vidare förklarar Bryman och Bell (2017, s. 141) att samtyckeskravet innebär att 

respondenterna ska vara medveten att deras deltagande är frivilligt och att de har rätt att 

avbryta om de så önskar.   
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5.0 Empiri 

I detta avsnitt presenteras empiriskt material som samlats in via våra semistrukturerade 

intervjuer med formella ledare. När empiri sammanställdes och transkriberades skapade vi 

gemensamma rubriker som stod i relation till givna svar, vår intervjuguide och de frågor 

som ställdes under intervjun. Därför är det samma rubriker för varje enskild intervju i detta 

empiriavsnitt. Däremot är innehållet under varje rubrik olika då givna svar inte är 

identiska, svaren för varje respondent är därför presenterat individuellt. 

-- 

I denna studie kommer varje intervju presenteras enskilt. För respektive intervju kommer 

det beskrivas hur respektive ledare anpassar sitt ledarskap för det hybrida teamet denne sägs 

vara ansvarig över. Detta för att lättare kunna söka efter likheter, skiljaktigheter och 

gemensamma nämnare hos respondenterna och besvara studiens forskningsfråga.  

5.1 Intervju 1, Per 

Intervju 1 handlar om en ledare som arbetar inom en konsultverksamhet för läkemedel och 

medicinteknik. Vid intervjuns utförande har deltagande respondent (Per) varit verksam i 

sin ledarroll och inom företaget i lite mindre än 1 år. Pers yrkesroll är VD och han berättar 

att han ansvarar över ett team som består av 5 personer. Tillsammans i arbetsgruppen 

diskuterar de kommande uppdrag för att bestämma vem av konsulterna som är mest lämplig 

att ta rollen som projektansvarig i respektive konsultuppdrag.  

5.1.1 Ledarskap i olika arbetsmiljöer 

Vid intervjuns början nämner Per att han har erfarenhet av ledarskap i både traditionell och 

hybrid arbetsmiljö och att hans team huvudsakligen väljer att arbeta på kontoret under 

arbetstid. I samband med detta betonar Per vikten av att träffa på sina medarbetare face-to-

face på kontoret. 

”Att ha flexibla arbetsförhållanden ger konsulterna en större frihet att när det passar arbeta 

på distans, när de ska skriva mycket eller så, kan en del sitta hemma, det är väldigt fritt. 

Men många väljer att komma till kontoret och jobba.” – Per 

“Viktigt att ses på kontor, mycket löses vid kaffemaskinen och över lunchen om man sitter 

och käkar tillsammans. Väldigt viktigt att man också ger utrymme för sånt trots hybrida 

arbetsförhållanden. Iallafall i en kunskapsintensiv verksamhet som vi har, det här snacket 

vid kaffemaskinen kan leda till att man löser problem snabbt som annars kanske skulle tagit 

flera timmar.” – Per 

Vidare berättar Per att arbete under hybrida arbetsförhållanden i dagsläget fungerar bra, men 

att det finns skillnader gentemot mer traditionella arbetsförhållanden. Han lyfter att när 

arbetskraften får möjlighet att arbeta på distans, ställs det mer krav på honom som ledare 

där han behöver vara proaktiv i en större utsträckning. 

”När man har sitt team runt om sig hela dagarna är det lättare att man får frågor och saker 

och ting som ska tas tag i, så med hybrida arbetsförhållanden blir det lite lugnare och därför 

måste man jobba mer med uppsökande och se till att allting funkar och man får vara 

proaktiv som chef i kanske en större utsträckning.” – Per 
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Följaktligen säger Per att det är viktigt att informera om saker som händer i verksamheten. 

De möten som hålls för att diskutera kommande eller befintliga projekt sägs även vara ett 

bra sammanhang där konsulterna kan diskutera oklarheter. Däremot menar Per att det är 

viktigt att han som ledare inte involveras för mycket när det bes om hjälp då han vill att de 

även ska kunna lösa saker sinsemellan.  

”Jag försöker se till så att alla är informerade om vad som händer i de olika projekten. Men 

det får inte bli för mycket, för sen när det väl är klart är det dem som är ansvariga. Jag finns 

där om något sker, blir det strul med en kund är det jag som tar den situationen. Konsulten 

ska inte behöva reda ut om det blir något missförstånd från någon faktura eller liknande, 

det sköter jag.” – Per 

Per nämner även att han har två timanställda som arbetar på distans och för kontakten med 

dessa krävs det att han som ledare agerar lite annorlunda gentemot de som har en egen plats 

på kontoret.  

”De timanställda arbetar jag lite annorlunda med, de är inte med på alla möten utan de har 

jag mer egenkontakt och telefonkontakt med, lite mer på distans för de arbetar bara när det 

finns uppdrag.” – Per 

5.1.2 Teamsammanhållning 

Enligt Per är det viktigt att arbeta med sammanhållning, 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 är viktigt att de vet om och känner till varandras styrkor och svagheter, för om de 

stöter på problem så vill jag att de ska prata med varandra och försöka lösa det. Detta 

tycker jag fungerar väldigt bra, de tar kontakt sinsemellan om någon behöver hjälp.” – Per 

I linje med att Per belyser vikten av att skapa ett arbetsklimat där medarbetarna känner att 

de kan ta hjälp av varandra, lyfter han vikten av rak och öppen kommunikation.  

”Viktigt med förtroende för varandra, att man har en rak och öppen kommunikation och att 

highlightar när det är något som är fel. Att man talar ut och har ömsesidig respekt för 

varandras kompetens, det är viktigt.” – Per 

Per berättar vidare att han försöker främja sammanhållning genom att alltid och bjuda med 

alla till sammankomster som sker utanför arbetstid. Detta gäller speciellt för de timanställda 

som arbetar mycket på distans. Luncher och ”after work” är några exempel som Per belyser.  

”Vi alla brukar äta lunch tillsammans varje månad, sedan har vi vanliga medarbetarsamtal 

och lönesamtal en gång per år. Ibland anordnar vi även lite afterwork och sånt där med ett 

systerbolag. Att alla känner sig inkluderade är ju något som ligger mycket på mig, speciellt 

för de timanställda, att de är med och inte glöms bort. De bjuds alltid med på luncher och 

afterwork.” – Per 

5.1.3 Formella ledares upplevda möjligheter i hybrid arbetsmiljö 

Enligt Per ger en hybrid arbetsmiljö främst stor flexibilitet till arbetstagaren. Han berättar 

att konsulterna i hans team har stor frihet att själva välja när de önskar arbeta på distans eller 

på kontoret, beroende på vad de behöver göra.  
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”Konsulterna har stor frihet att när det passar sitta hemma när de ska skriva mycket eller 

så, kan en del sitta hemma, det är väldigt fritt.” – Per 

En ytterligare möjlighet som Per lyfter är att hybrida arbetsförhållanden öppnar upp för en 

bredare rekrytering av personal.  

”Har man möjlighet till hybridarbete är det lättare att rekrytera personal, du kan leta 

bredare jämfört med om du kräver att alla ska vara på kontoret varje dag.” – Per  

I samband med att hybrida arbetsförhållanden möjliggör för bredare rekrytering, ser även 

Per IKT som ett välfungerande verktyg som möjliggör för effektiv kontakt när alla inte är 

på plats.  

”Vi kommunicerar enbart via Teams video, Teams chatt och email. Telefon funkar också, 

funkar bra det också. Lätt att få kontakt och lätt att prata.” – Per  

5.1.4 Formella ledares upplevda utmaningar i hybrid arbetsmiljö 

I första hand belyser Per att det kan vara svårt att kontrollera effektiviteten när man arbetar 

under hybrida arbetsförhållanden. Men i och med att de arbetar med en konsultverksamhet 

upplever han det lätt att vad som faktureras mot slutkund. 

”I och med att vi arbetar med konsulter är det lätt att se vad de levererar, då när man 

arbetar som konsult ska man ju bokföra allt arbete man gör mot en kund och det ser ju jag. 

Jag ser att de utfört det arbete som de debiterat till slutkund.” – Per   

Per menar att tidsredovisning är väldigt praktiskt för konsultföretag som arbetar under 

hybrida arbetsförhållanden. Men att detta samtidigt är något han ser som en utmaning som 

kan förekomma i andra typer av verksamheter. 

”Eftersom de tidsredovisar allting som de ska debitera blir det på så vis är det väldigt 

praktiskt för ett konsultföretag 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 

utförande har deltagande respondent (Peter) varit verksam i sin ledarroll inom företaget i 

drygt 10 år. Peter är en av medgrundarna i sitt företag och har sin yrkesroll som konsultchef 

och vice VD. Peters arbetsgrupp omfattas av 8 personer och tillsammans samtalar de om 

uppdrag och bestämmer gemensamt vem av konsulterna som är best lämpad för respektive 

uppdrag.  Utöver Peters ledarroll inom gruppen arbetar han som konsultchef och ansvarar 

över totalt 48 personer som arbetar inom företaget.  

5.2.1 Ledarskap i olika arbetsmiljöer 

Peter berättar att han har lång erfarenhet av att arbeta som ledare i olika former och att han 

har haft en yrkesroll som ledare i ca 25 år. Peter fortsätter förklara att arbetsmiljön har 

förändrats mycket under dessa 25 år och att det är viktigt att anpassa sig beroende på om 

arbetskraften arbetar på distans eller på plats/fysiskt kontor. Peter belyser att det är en stor 
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skillnad på att enbart arbeta i en traditionell arbetsmiljö jämfört med en hybrid arbetsmiljö, 

där han bland annat belyser kontroll av produktivitet som en svårighet.  

’’Det finns många utmaningar och en av dessa är att man inte får träffa sina medarbetare 

varje dag och då är det svårt att veta hur dom mår. En annan utmaning är svårigheten att 

mäta hur produktiviteten är. Det finns befintliga verktyg för att mäta produktivitet men det 

fattas ett bra verktyg nu när vi är i starten av hybridarbete, därför går det egentligen inte 

att mäta produktiviteten på ett bra sätt.’’  - Peter 

Vidare lyfter Peter att det tillkommit nya krav på honom som ledare i samband med den 

hybrida arbetsmiljöns uppsving. Peter belyser svårigheten med uppföljning av sina 

medarbetare vilket han kopplar till personalens psykiska och fysiska hälsa.  

’’Eftersom man inte träffas fysiskt lika ofta så blir det andra krav på hur man ska agera som 

ledare. Dom nya kraven som tillkommit vid hybridarbete är bland annat uppföljning. Jag 

upplever att det är svårt med uppföljning eftersom dom flesta medarbetarna är uppslukad i 

möten när dom arbetar på distans vilket leder till svårigheter att få kontakt med 

medarbetare. Om man jämför med när man sitter tillsammans på plats med sina 

medarbetare och lätt kan vända sig om och fråga hur det går och om man behöver hjälp.’’ 

- Peter 

5.2.2 Teamsammanhållning 

Peter berättar att hans företag är uppdelat i olika team beroende på vilket affärsområde det 

handlar om. Däremot arbetar alla medarbetare på arbetsplatsen tillsammans genom 

samarbete på ett eller annat sätt. Peter belyser att samarbetet fungerar bra och att det främst 

beror på effektiv kommunikation samt tydliga mål.  

’’Att samarbetet fungerar bra hänger mycket på företagsledningen, vilka mål man sätter 

upp för dina medarbetare och om dom är uppnåbara’’ – Peter 

Peter fortsätter att förklara hur han arbetar för att stärka samarbete inom sitt team. Genom 

bland annat workshops.  

’’Vi arbetar otroligt mycket med workshops inom företaget. Vi håller olika workshops 

kontinuerligt för att informera och stärka samanhållning och ett tryggt och roligt 

arbetsklimat. Många workshops handlar om hur ett starkt samarbete skapar en trevligare 

arbetsplats för medarbetarna. Jag som ledare vet att alla omöjligt kan allt och därför är det 

viktigt att skapa ett klimat där man ska kunna vända sig till sina medarbetare för hjälp. 

Detta är mer eller mindre lag på företaget. ’’ – Peter 

Utöver workshops berättar Peter att företaget och han som ledare arbetar med andra 

aktiviteter och förslag för att främja sammanhållningen. 

’’ Vi arbetar också med andra aktiviteters som team-möten på plats och distans. Vi arbetar 

också med aktiviteter så som digitala och fysiska luncher. Det är otroligt viktigt att träffa 

medarbetarna med jämna mellanrum oberoende på plats eller distans. Det gör vi för att 

främja samanhållning, uppföljning och avstämning’’ - Peter   
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5.2.3 Formella ledares upplevda möjligheter i hybrid arbetsmiljö 

Peter berättar att det finns olika möjligheter i den hybrida arbetsmiljön som han som ledare 

har anpassat sig till. Han fortsätter också förklara att det är viktigt att vara flexibel till 

samhällsförändringar så man inte stannar upp och fastnar i utvecklingen.  

’’Att effektivisera kommunikationen genom digitala chattar. Chattarna är en stor tillgång i 

hybridarbete och därför är en möjlighet att effektivisera kommunikationen. ’’ – Peter 

5.2.4 Formella ledares upplevda utmaningar i hybrid arbetsmiljö 

Peter fortsätter att berätta om utmaningar i en hybrid arbetsmiljö, han upplever att det finns 

betydligt mycket mer utmaningar än möjligheter som måste tas i största beaktning. 

’’Framför allt sammanhållning och se till att medarbetarna på distans är lika involverade.’’ 

- Peter 

5.3 Intervju 3, Henrik 

Intervju 5 handlar om en ledare som arbetat inom rekryteringsbranschen. Vid intervjuns utförande 

har deltagande respondent (Henrik) varit verksam inom företaget i 1,5 år. Henriks yrkesroll är 

konsultchef där han har ett ansvar över ca 10 personer. Henrik arbetar som en mellanhand för 

företagen och deras konsulter. Han ansvarar för konsulterna och dess prestationer samtidigt som 

han följer upp huruvida företaget är nöjd med den anställda konsulten.  

5.3.1 Ledarskap i olika arbetsmiljöer 

Henrik har verkat i både traditionell och hybrid arbetsmiljö. Han förklarar övergången från 

den traditionella miljön till den hybrida miljön som relativt smidig. Henrik belyser att det 

såklart finns fördelar och nackdelar med båda arbetssätten. Först och främst beskriver han 

att det finns en fördel med att träffas i en fysisk miljö.  

’’ Det är alltid en fördel att ha med face-2-face interaktioner. Det är lätt att vara tillgänglig 

för sina medarbetare och se hur dom mår och hur det går.’’ - Henrik 

Henrik förklarar dock att det kan vara svårt att alltid räcka till i den traditionella 

arbetsmiljön. Han berättar att mycket tid går åt till fysiska möten vilket kan leda till 

minimerad till sina medarbetare vilket kan negativt påverka relationen mellan medarbetare 

och ledare.  

’’ Utmaningar är att få min tid att räcka till, när man arbetar i en fysisk arbetsmiljö kan det 

mer ofta än sällan innebära att mer tid ska läggas på fysiska möten vilket kan ta upp en stor 

del av min tid.’’ – Henrik 

Henrik fortsätter berätta om sitt arbete i den hybrida arbetsmiljön och att han ser många 

positiva faktorer och möjligheter som skapats i den hybrida arbetsmiljön.  

’’ Jag upplever det som mycket smidigt. Man får nytta av alla positiva saker som finns från 

båda världar. Man kan ta del av både dom positiva sakerna med att ha en fysisk miljö och 

en digital. Man märker också att det finns positiva saker med att arbeta på distans med 

effektivitet men främst att det uppskattas mycket av personalen.’’ – Henrik 
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Henrik förklarar att hans ledarskap har förändrats i samband med övergången från 

traditionell arbetsmiljö till hybrid arbetsmiljö. Han förklarar att det är viktigt för honom att 

vara mer lyhörd till sina anställda och att han ägnar mycket tid till relationsbygge.  

’’Det är att jag måste vara mer lyhörd till mina anställda och ha mer täta samtal och 

uppföljningar med dem på distans för att försöka möta deras behov samt förstå hur dom 

mår och hur det går. Så mycket av min tid används till relationsbygge.’’ - Henrik 

5.3.2 Teamsammanhållning 

Henrik förklarar att hans företag 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 för. Henrik fortsätter att förklara att han arbetar i två team, ett med företagets andra 

konsultchefer och ett med Henriks egna konsulter. Henrik fortsätter förklara att han 

upplever att hans team (båda teamen) har en mycket god teamsammanhållningen. Han 

belyser att målen är tydliga och densamma för alla medarbetare på företaget.   

’’ I mitt team är målen är densamma per individ, alla arbetar mot samma mål och mäts på 

samma saker och har i grunden samma arbetsuppgifter. ’’ - Henrik 

Henrik fortsätter att berätta hur han väljer att arbeta med teamsammanhållning. Där han 

förklarar att han prioriterar gemenskap i förtroende att det ska kännas kul för medarbetarna 

att komma till jobbet. Henrik menar att det kan leda till engagemang och goda prestationer 

över tid. 

’’ Jag prioriterar gemenskap, att alla ska känna att dom trivs på arbetsplatsen och att det 

är roligt att komma till jobbet på morgonen jag tror att det är en nyckel för att vilja prestera 

och göra det över tid.’’ - Henrik  

Henrik förklarar också att hans företag och han som ledare arbetar mycket med 

sammanhållning oberoende om medarbetarna befinner sig på kontoret eller distans. Henrik 

belyser att digitala chattar är det främsta verktyget som hans företag använder för att hålla 

en god kommunikation och sammanhållning.  

’’ Samarbetet ser ut som så att man kan ta hjälp av varandra så vi arbetar mycket med 

kundkontakt och då kan det uppstå situationer eller frågor som man inte har varit med om 

innan och då ska vi finnas där för varandra och hjälpa. Vi försöker använda chattarna då 

så mycket som möjligt för den som är tillgänglig och kan svaret kan snabbt hjälpa den 

kollegan. Historiken sparas också så om det uppstår liknande frågor så kan man gå tillbaka 

och kolla i historiken.’’ – Henrik 

Fortsättningsvis tar Henrik återigen upp att han värderar att medarbetarna ska känna att det 

är en trivsam arbetsmiljö och att det ska kännas roligt att komma till jobbet. Henrik förklarar 

att hans företag försöker skapa en trivsam arbetsmiljö genom olika initiativ och aktiviteter.  

’’Jag tycker att det är viktigt att tycka det är roligt att komma till jobbet. Dels har vi 

aktiviteter tillsammans och anordna AW med jämna mellanrum så man lär känna varandra 

utanför jobbet och får en annan typ av dragningskraft till att komma till kontoret. Vi har 

också frukost på kontoret så det finns ett extra incitament att ta sig till kontoret. Sådana 

saker för att locka och sprida en positiv energi runtom mig och uppmana kollegor att göra 

detsamma på kontoret.’’ - Henrik 
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5.3.3 Formella ledares upplevda möjligheter i hybrid arbetsmiljö 

Henrik förklarar att han anser att det finns många möjligheter inom den hybrida arbetsmiljön 

om man är flexibel och vågar testa nya arbetssätt. Han belyser främst en generell 

effektivisering som en möjlighet.  

’’ Jag upplever det som mycket smidigt. Man får nytta av alla positiva saker som finns från 

båda världar. Man kan ta del av både dom positiva sakerna med att ha en fysisk miljö och 

en digital. Man märker också att det finns positiva saker med att arbeta på distans med 

effektivitet men främst att det uppskattas mycket av personalen.’’ - Henrik 

Henrik fortsätter att förklara att kommunikation är en stor möjlighet när det kommer till 

hybrid arbetsmiljö. Han förklarar att kommunikationen dom använder är chattar, som både 

genererar sammanhållning och effektivisering av arbete.  

”Vi använder oss av chattrum där vi kommunicerar med varandra och detta är en otrolig 

möjlighet för teamets sammanhållning och för en effektiv arbetsprocess.’’ - Henrik 

”Vi försöker använda chattarna då så mycket som möjligt för den medarbetaren som är 

tillgänglig och kan svaret kan snabbt hjälpa en kollega. Historiken sparas också så om det 

uppstår liknande frågor så kan man gå tillbaka och kolla i historiken.’’ - Henrik 

Henrik fortsätter att belysa den positiva synen på hybrid arbetsmiljö hos medarbetare. Han 

förklarar att många medarbetare värdesätter arbetssättet och att det leder till en större 

nöjdhet hos medarbetarna. Henriks företag har valt att ta vara på denna möjlighet och 

utbildar därför sina konsultchefer i ledarskap på distans. 

’’ Vi har sett att många medarbetare är mycket positivt inställd till möjligheten att få arbeta 

på distans och därför är det otroligt viktigt att vi tar vara på den möjligheten. Det finns ett 

samband mellan nöjda medarbetare och goda prestationer. Därför är det viktigt för oss att 

inte enbart erbjuda distansarbete men också ett väl fungerande distansarbete. Vi som 

konsultchefer går utbildningar i ledarskap på distans för att försöka specialisera oss på 

området’’ - Henrik 

5.3.4 Formella ledares upplevda utmaningar i hybrid arbetsmiljö 

Henrik förklarar att han sett olika utmaningar under tiden han har verkat som ledare i en 

hybrid arbetsmiljö och att den främsta utmaningen är att göra arbetsplatsen till en trivsam 

och trevlig miljö. Henrik förklarar att det är en positiv valmöjlighet att kunna arbeta på 

distans och många medarbetare uppskattar flexibiliteten. Henrik fortsätter att förklara att 

det därför blir otroligt viktigt att fortsätta locka till sig medarbetare till arbetsplatsen för att 

företagskulturen och den fysiska arbetsplatsen ska hålla sig levande. 

”Den största utmaningen är att man kan locka till sig personal eftersom många uppskattar 

att man själv får välja vart man vill jobba och när det kommer till effektivitet, vissa personer 

får mer gjort när dom sitter ensam hemma. Utmaningar är främst att få medarbetare att 

vilja komma på plats, jag har lagt märke till att detta gäller främst några få personer. 

Majoriteten i min grupp vill komma på plats för att få socialt utbyte men vissa få personer 

vill helst sitta hemma och då kan det bli svårt.’’ – Henrik  
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Henrik fortsätter att förklara att den hybrida arbetsmiljön har utmanat hans eget ledarskap. 

Han förklarar att han som ledare måste lägga betydligt mycket mer tid på relationerna till 

sina medarbetare på distans för att fylla upp den frånvarande fysiskt dagliga kontakten.  

’’Jag skulle säga att det är fler utmaningar än förenklingar i mitt ledarskap. Kommunikation 

och avstämningar försöker vi schemalägga så vi passar på att göra det när vi är på plats. 

Det krävs en större typ av planering när man arbetar i en hybrid arbetsmiljö. Dom mer 

mjuka värdarna som relationer bygger mycket på förtroende och dom är det otroligt viktigt 

att man lägger mycket tid och energi på. Därför försöker jag lägga extra energi på mina 

medarbetare som arbetar på distans.’’ - Henrik 

5.4 Intervju 4, Anna 

Intervju 4 handlar om en ledare som arbetar med försäljning av medicinteknik. Vid intervjuns 

utförande har deltagande respondent (Anna) varit verksam inom företaget i 31 år. Annas yrkesroll 

är försäljningschef, där hon både har en operativ roll genom att själv jobba som säljare och ett 

ansvar att leda hennes egen arbetsgrupp som består av 4 andra säljare. Tillsammans arbetar de 

med försäljning av medicinteknik till deras kunder.  

5.4.1 Ledarskap i olika arbetsmiljöer 

Anna anser att det traditionella arbetssättet kan skilja sig åt mellan branscher beroende på 

hur arbetet är organiserat, men att det traditionella mötet – att ses fysiskt, är väldigt viktigt.   

”Hos oss har vi ju en arbetssituation där vi reser en del i jobbet, så det är ändå inte så att 

alla är på plats och träffas dagligen som det kanske är i vissa andra branscher och jobb i 

förhållande till den traditionella arbetsmiljön. Men jag upplever att det traditionella, där 

man ses fysiskt är väldigt viktigt.” – Anna 

Följaktligen betonar Anna vikten av att vara proaktiv som ledare, där ett gott ledarskap i 

olika arbetsmiljöer innefattar att ledare bland annat vet hur de ska agera om problematik 

uppstår på arbetsplatsen, inom team eller mellan avdelningar i tider med förändring. Som 

ett exempel nämner Anna att det uppstod mycket ”gnissel” mellan avdelningarna efter 

pandemin, ett begrepp som används för att betona misskommunikation eller problem som 

uppstår mellan individer. För att åtgärda detta genomfördes medarbetarundersökningar med 

syfte att undersöka grunden till detta ”gnissel”. 

”Efter pandemin så märkte vi att det blev mycket gnissel mellan avdelningarna och då 

genomförde vi ett projekt med medarbetarundersökningar och då kunde vi koka ner det till 

olika saker som bidrog till att det blev problem inom en grupp eller mellan grupper på 

företaget. Det är viktigt att man plockar upp sånt som inte fungerar och hittar lösningar på 

det när man väl är i situationen för att förebygga att det blir värre och att man kommer till 

ett bättre samarbetsläge.” – Anna  

I relation till det efterarbete som gjordes efter medarbetarundersökningarna berättar Anna 

att de bland annat formade policys för kommunikation och hur en annan ska uppträda mot 

varandra. Mjuka värden granskades också för att hindra att irritation uppstod mellan olika 

individer. 

”En grupp tog fram olika policys för hur vi ska kommunicera med varandra på bästa sätt, 

hur vi ska uppträda och så vidare medan en annan avdelning tittade på lokalerna, att det 

var trevligt och att folk ville komma till kontoret. Vi hade också en grupp som studerade 
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mjuka värden, vilket handlade om att sätta fingret på varför det kan bli irritation mellan 

personer. För efter pandemin var det en del som tyckte att det var mycket mysigare att vara 

hemma än att åka in till kontoret. Så vårt mål var också att uppmuntra folk att börja komma 

till kontoret igen.” – Anna 

Avslutningsvis lyfter Anna vikten av att ha smarta, relevanta och uppnåeliga mål och att 

man i rollen som ledare hela tiden gör avstämning på dessa mål. På så vis menar Anna att 

kommunikationen blir viktig för att hålla dessa täta avstämningar och säkerställa att teamet 

går i rätt riktning. 

”Jag som ledare får ju med varje individ i teamet men också med teamet som helhet ha 

avstämningar för att se att vi går mot rätt håll, för om vi ligger efter måste vi kanske tänka 

om och göra något åt det. Så täta avstämningar helt enkelt. Denna typ av kommunikation 

gör att man slår sina kloka huvuden ihop och hittar kanske nya lösningar. I dessa 

avstämningar försöker jag också vara som en coach och ett bollplank.” – Anna  

5.4.2 Teamsammanhållning 

För Anna är teamsammanhållning väldigt viktigt då det i hennes mening bidrar till att skapa 

en tillhörighet, men att det i vissa fall kan bli en utmaning mer än andra, beroende på 

arbetsförförhållanden.  

”Ja, sammanhållning tycker jag är väldigt viktigt för det blir ju en tillhörighet. Speciellt 

kanske viktigt när man fysiskt träffas, men då uppkommer det mer av automatik eftersom 

man äter tillsammans, fikar tillsammans och så vidare. Men sammanhållningen blir mer av 

en utmaning när det är hybrid, eftersom jag har ju folk som arbetar på distans hela tiden 

nästan.” – Anna  

Tillhörighet är en aspekt som Anna anser vara viktig för ett flertal olika sammanhang såväl 

som att hon ser det vara en faktor med stor betydelse för individens intention att stanna kvar 

på företaget. På så vis menar Anna att en god teamkänsla och sammanhållning kan minska 

behovet av att rekrytera och lära upp ny personal, eftersom detta kan vara en någorlunda 

tidskrävande process. 

”Om du har en medarbetare som inte känner en tillhörighet, finns det större risk att de 

lämnar företaget. Då är det ett mycket lättare steg, om denne får ett erbjudande från en 

konkurrent eller annat företag, att säga ja. Har man ett bra team vill man behålla det och 

då blir god teamkänsla som limmet för att man ska ha ett bra samarbete men även för att 

folk ska känna en tillhörighet och få bekräftelse från sina kollegor.” – Anna  

För att sedan belysa hur Anna arbetar med att skapa sammanhållning berättar hon att hon 

främst försöker uppmuntra sitt team till att samarbeta såväl som att se synergier.  

”Synergier är ju bra både för teamkänslan och affärsmässigt för oss, för om man ser att en 

kollega har bra kontakter inom ett visst område kan det vara fördelaktigt att uppmuntra 

denna person att samarbeta med en annan kollega för att öppna dörrar och så vidare. Så 

det är något man arbetar med hela tiden, inte bara inom det lilla teamet utan även mellan 

de olika teamen i företaget.” – Anna 

Vidare berättar Anna att hennes företag arbetar med en kollektiv resultatlön, vilket innebär 

att alla involverade från en procentsats på sin lön om sälj-mål uppfylls, något hon upplever 

gynnar ett gott samarbete då man inte bara arbetar för sig själv.  
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”Det blir inte samma konkurrenssituation i detta fall när det är säljare, utan alla behöver 

samarbeta för det vinner alla på utifrån denna belöning. För som företag är det något utav 

det allra viktigaste, att man har ett bra klimat för samarbete, så att man kan hjälpa och 

stötta varandra i olika situationer.” – Anna  

5.4.3 Formella ledares upplevda möjligheter i hybrid arbetsmiljö 

I och med att Annas team är väldigt utspritt ser hon främst att den nya teknik som nu finns 

tillgänglig är fördelaktig för deras distanserade samarbete inom teamet, eftersom de arbetar 

från olika städer. I och med att hybrida arbetsförhållanden växer ser Anna detta som en 

möjlighet för fortsatt arbete i en hybrid arbetsmiljö. Folk blir mer vana att arbeta med denna 

typ av teknik så väl som att det är ett verktyg som hjälper till att upprätthålla kontakt trots 

att teamet befinner sig på olika platser.  

”En fördel nu är att man har en annan teknik. Det blir lättare att koppla upp sig på 

exempelvis Teams och på så vis får man nästan en mer närhet och alla har blivit mer vana 

att arbeta på detta sätt och därför kanske man nästan får mer kontakt med dem än vad man 

hade förut när man bara kommunicerade på mail eller telefon.” – Anna  

Anna har även kollegor runt om i Norden och säger att det underlättar otroligt mycket nu 

när alla är mer vana vid hybridarbete. Hon menar att den nya teknologin gör att det blir 

enklare att kommunicera och eftersom man inte är lika beroende att resa för att infinna sig 

på möten, får hon en bättre fritid. 

”Det blir mycket lättare att kommunicera och det blir mindre resor i och med den nya 

teknologin. Tidigare åkte vi till Norge och så var vi där i ca. 2 dagar, nu kan man ha mer 

kontinuerlig kontakt av en bättre kvalitet. Min tidigare restid kan jag lägga på att arbeta 

mer och samtidigt får jag en bättre fritid eftersom jag inte är i bilen lika mycket.” – Anna  

5.4.4 Formella ledares upplevda utmaningar i hybrid arbetsmiljö 

Enligt Anna kan kommunikationen bli en utmaning när man inte alltid ses fysiskt och till 

stor del kommunicerar digitalt. Det finns större risk för missförstånd, feltolkningar och att 

folk överanalyserar situationer vilket kan leda till irritation. Anna upplever att dessa 

negativa aspekter kan hämmas om man ses mer regelbundet och mer fysiskt, såväl som att 

vissa processer kan gå snabbare när arbetskraften är samlad på samma plats.  

”Många ad hoc tillfällen uppkommer när man är på plats och träffas i korridoren, lättare 

att diskutera saker och samarbeta inom teamet och mellan olika säljavdelningar. Att man 

kan resonera direkt tycker jag är väldigt positivt med det fysiska mötet och det blir ju således 

en baksida på det icke-fysiska mötet, att det är lättare till att det blir missförstånd och 

liknande och att den kreativa delen tappas lite.” – Anna  

Anna berättar även att en del medarbetare kan vara lite korta i tonen, vilket i vissa fall kan 

orsaka feltolkningar hos deras kollegor. Enligt henne är det då viktigt att styra upp detta och 

att teamet följer deras givna kommunikationspolicy. 

”En del är ju väldigt korta i tonen för att de tycker detta är effektivt, men då finns risken att 

någon som kommunicerar lite annorlunda misstolkar dessa svar. Så det är lite sådana 

utmaningar man har och det får 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 försäkringsbranschen. Vid intervjuns 

utförande har deltagande respondent (Sara) arbetat inom företaget i 7 år. Saras yrkesroll är 

gruppchef där hon ansvarar för 15 medarbetare. Arbetsgruppen har hand om personskador på ett 

försäkringsbolag.  

5.5.1 Ledarskap i olika arbetsmiljöer 

Sara berättar att hon haft yrkesrollen ledare i ca 7 år och att hon verkat i både traditionell 

och hybrid arbetsmiljö. Hon fortsätter att belysa skiftet under corona från traditionell 

arbetsmiljö till fullt distansarbete. Sara beskriver att den traditionella arbetsmiljön redan var 

bekant och bekväm. Sara belyser också vikten av det fysiska mötet.  

’’ Att arbeta i den traditionella arbetsmiljön var standard förut vilket innebär att det mesta 

var bekant och flöt på som rinnande vatten, ledarskapet utmanades inte lika mycket som det 

gör i en hybrid arbetsmiljö. Men det fysiska mötet är inte att underskatta, det är många 

faktorer som försvinner på digitala möten. Som ledare är det lättare att se hur gruppen samt 

individuella medarbetare mår i det fysiska mötet. ’’ – Sara 

Sara fortsätter att förklara att övergången mellan traditionell arbetsmiljö och hybrid 

arbetsmiljö genomfördes smidigt. Samt att Saras företag fortsätter att erbjuda sina 

medarbetar möjlighet till distansarbete.  

’’ Jag upplever att den hybrida arbetsmiljön har varit en smidig övergång. Vår organisation 

ställde om fort och anpassade oss väldigt smidigt. Det är klart att det fanns osäkerheten till 

en början då vi gick in i ett okänt arbetsklimat (i samband med corona). Men vi har valt att 

fortsätta erbjuda våra medarbetare distansarbete för att vi har sett en relativt stor 

efterfrågan på det och det fungerar jättebra. ’’ – Sara 

Sara fortsätter att berätta att trots en smidig övergång till en hybrid arbetsmiljö finns det 

fördelar med en traditionell arbetsmiljö när det kommer till sammanhållning.  

‘’ Det är otroligt viktigt att förstå att det försvinner många aspekter för en medarbetare som 

väljer att arbeta på distans. Så som enkelheten att fråga en kollega som sitter bredvid till 

att missa ett skämt som gruppen skrattar åt. Det finns risker att medarbetaren kan känna 

sig utanför eller mindre delaktig av gruppen’’- Sara 

Sara upplever att den största fördelen med en hybrid arbetsmiljö är effektiviteten. Hon 

belyser också att flexibilitet för medarbetarna i deras arbetsplats är en stor fördel.  

’’Den största möjligheten anser jag är att allt egentligen kan effektiviseras mer. Vi i 

ledningsgruppen kan ha våra utbildningar på distans, vilket besparar oss mycket tid i 

minskade resor. Det ger oss också en möjlighet att erbjuda medarbetare en större flexibilitet 

och mer frihet under ansvar vilket vi har sett är mycket uppskattat. En utmaning för oss är 

att fortsätta locka medarbetare till kontoret och inte tappa företagskulturen och 

sammanhållningen. Detta är något vi aktivt måste jobba med som gruppchef’’ - Sara 

5.5.2 Teamsammanhållning 

Saras företag är uppdelad i olika avdelningar beroende på vad medarbetarna har för 

kompetenser. Det finns 6 avdelningar med respektive 2 team per avdelning. Sara berättar 
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att hennes team består av ca 15 personer. Hon belyser också att det är en mycket god 

teamsammanhållning på företaget och i respektive team. Sara berättar att gemenskap är 

något hon värderar otroligt högt.  

”Jag prioriterar gemenskap och sammanhållning mycket högt. Om mina medarbetare inte 

trivs på arbetet är vi illa ute. För att medarbetarna ska kunna göra ett bra jobb måste vi 

som ledningsgrupp erbjuda ett bra och trivsamt arbetsklimat både på distans och på plats.” 

- Sara 

Sara fortsätter att berätta hur hon arbetar aktivt för att främja en god sammanhållning. Där 

hon bland annat tar upp utbildningar om gemenskap, gemensamma chattar, aktivitets 

initiativ på och utanför arbetstid samt hennes egen tillgänglighet för sina medarbetare.  

’’Mycket bra. Samarbete är något vi arbetat otroligt mycket med. Vi har aktivt arbete 

gällande samarbete i vardagen genom tex olika chattar. Vi har också utbildningar för våra 

arbetare gällande samarbete. Vi försöker också anordna olika aktiviteter både på arbetstid 

och utanför arbetstid för att stärka samanhållningen. Vi tror att det ger ett mervärde om 

man känner en samhörighet och att ett gemensamt arbete är hur vi når våra mål.’’ – Sara 

Sara förklarar också att hennes företag arbetar aktivt med feedback. I hennes mening leder 

ett feedback-klimat till öppenhet och tillit till varandra. Sara menar att detta i sin tur kan 

leda till en god sammanhållning och känslan av ett gemensamt arbete för gemensamma mål. 

’’ Vi arbetar utifrån öppet i tak och feedback kultur. Det är viktigt att alla medarbetare ska 

känna att dom har möjligheten att yttra en åsikt och att den tas emot med respekt. Samtidigt 

vill vi också ständigt förbättras och därför är feedback mycket viktigt, den ska självklart 

vara positiv och motiverande. ’’ – Sara 

5.5.3 Formella ledares upplevda möjligheter i hybrid arbetsmiljö 

Sara berättar att det finns många möjligheter i en hybrid arbetsmiljö om företaget är villig 

att vara flexibel och testa nya arbetssätt. En möjlighet som Sara berättar att hennes företag 

aktivt arbetar med är kommunikationen.  

’’En möjlighet som vi har arbetat otroligt mycket med är kommunikationen mellan 

medarbetare. Oberoende om man sitter på distans eller kontoret ska chattar användas för 

att kommunicera mellan varandra. Vi har därför försökt pushat mycket för att använda 

chattarna. Vi har olika chattgrupper för olika team men också en stor chatt för samma 

avdelning. På så sätt finns det alltid någon som kan svara på frågor men också för att prata 

vardagligt och stärka sammanhållningen. ’’ - Sara 

Sara förklarar vidare hur hon arbetar med kommunikationen som en möjlighet och hur den 

positivt påverkar henne som ledare.  

’’ Kommunikationen genom chattarna gör det enklare för mig som ledare att se tempen på 

medarbetarna och hur dom mår. Jag som ledare är också alltid tillgänglig på chatten vilket 

har gjort mig mer nåbar för medarbetarna. Jag brukar också ge daglig pepp till mina 

medarbetare genom chattarna eller beröm för ett bra utfört arbete om det varit en lång dag. 

På så sätt hjälper det mig att generera god sammanhållning och visa mig mer nåbar’’ – 

Sara 
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5.5.4 Formella ledares upplevda utmaningar i hybrid arbetsmiljö 

Sara förklarar att det i störst utsträckning inte varit ett problem att anpassa sig till den 

hybrida arbetsmiljön. Hon menar att det finns mer möjligheter än utmaningar om man är 

flexibel och öppen för förändring. Sara benämner dock utmaningar i kontroll av 

medarbetare, hon menar att det är svårt att kontrollera hur dom mår när dom arbetar på 

distans. 

’’ Den största utmaningen är att kontrollera hur medarbetarna som arbetar på distans mår 

och se till att dom också är involverad i sammanhållningen. Detta är något vi arbetar 

otroligt mycket med på mitt företag’’ – Sara 

Sara fortsätter berätta hur utmaningarna i den hybrida arbetsmiljön påverkar hennes 

ledarskap. Där hon bland annat belyser att hon måste vara mer närvarande för sina 

medarbetare generellt men framför allt för sina medarbetare på distans. 

’’ Jag som ledare måste vara mer flexibel. Men framför alltmer ON. Jag måste vara mer 

aktiv i mina relationer med mina medarbetare för att veta hur dom mår och hur det går. 

Däremot har vi uppföljning som kontrollerar att dom når dom uppsatta målen. Så för mig 

som ledare handlar det mer om att fråga upp om medarbetarens hälsa och vara lyhörd. ’’ 

– Sara  
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6.0 Analys 

I detta kapitel kommer vi att bedöma varje enskild intervju separat för att erhålla förståelse 

för beteenden och egenskaper i respektive intervju. Intervjuerna kommer dock diskuteras 

under gemensamma teman som tagits fram efter kodning av empiri. Vi presenterar först vår 

tematiska analysprocess av insamlade kvalitativa data, vilket förklarar vår kodningsprocess 

och hur vi gått tillväga för att utvärdera och definiera teman ur insamlade data. Denna 

inledning görs för att tydligt förklara de rubriker (teman) som vi senare använder för att 

diskutera empiri i förhållande till teori för respektive intervju (respondent).  

-- 

I denna studie kommer vi utföra en analys som grundar sig i empiri och teori. Analysen 

kommer att utförs på varje enskild intervju för att identifiera och reflektera kring likheter, 

skiljaktigheter och gemensamma nämnare hos respondenterna och besvara studiens 

forskningsfråga. 

6.1 Tematisk analysprocess av insamlade data  

När intervjuer genomförts, påbörjas kodning och formandet av teman för att identifiera vart 

tyngdpunkten finns i materialet. En viktig del av den tematiska analysen är att identifiera 

områden som många 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 

påståenden 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 är att testa eller bygga teori (Bell et al., 2019, s. 24). Den abduktiva ansatsen i denna 

studie anses därav hjälpa till att generera testbara slutsatser (Saunders et al., 2019, s. 153) 

för att undersöka hur ledarskapet kan anpassas till den hybrida arbetsmiljön för att bibehålla 

och främja teamsammanhållning.  

För att inleda studiens analysavsnitt kommer vi börja med att beskriva de steg som Braun 

och Clarke (2006, s. 87) menar att en tematisk analys av kvalitativa data består av. Dessa 

steg nämndes kort under avsnitt 4.8 i samband med att vi beskrev vår valda analysmetod – 

tematisk analys. I detta avsnitt avser vi istället att mer beskriva dessa steg, för att tydliggöra 

vår analysprocess av empiriska data. Stegen kan återses i figur 2. Vår ambition är att förklara 

hur vi gått tillväga för att lära känna vårt insamlade material, genera koder samt identifiera, 

utvärdera och namnge teman. 

 

Figur 2: Tematisk analys av kvalitativa data (Braun & Clarke, 2006, s. 87). 
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I Steg 1, vilket avser att lära känna materialet, har vi först transkriberat våra intervjuer 

genom att upprepande gånger lyssna på den ljudinspelning som gjordes vid respektive 

intervju. Detta är en viktig process när man arbetar med verbala data, att transkribera data 

till skriven form för att kunna uträtta en tematisk analys. Att forskaren fördjupar sig i data 

är även viktigt för att bli bekant med bredden på insamlade data (Braun & Clarke, 2006, s. 

87). Efter att transkriberingen gjorts togs gemensamma rubriker fram som stod i relation till 

givna svar, vår intervjuguide och de frågor som ställdes under intervjun, för att tydligt 

presentera insamlade data i studiens empiriavsnitt. Dessa rubriker har använts i studiens 

empiriavsnitt. 

I steg 2, vilket avser att generera initiala koder, har vi gjort en vidare granskning av vår 

data. Detta steg startar när forskaren bekantat sig med data, skapat en lista med idéer om 

dess innehåll och vad som är intressant att framhäva. En kod beskrivs symbolisera en 

egenskap hos data som forskaren anser vara intressant, eller information som kan vara 

värdefull för studiens valda område (Braun & Clarke, 2006, s. 88). Vi granskade svar som 

givits av respektive respondent för att sedan skapa koder utifrån de utdrag som presenterats 

i vårt empiriavsnitt. I appendix 4 presenteras den kodning vi har gjort av respondenternas 

svar. Punkterna symboliserar de koder vi skapat för varje respondent och de fetstilta rubriker 

för varje punktlista symboliserar 4 områden som vi ansåg vara vanligt förekommande i 

insamlad empiri och som potentiellt kunde utgöra de teman vi sökte efter. Dessa är inte 

identiskt utskrivna för varje respondent eftersom deras svar inte varit identiska. Det finns 

däremot en likhet bland rubrikerna eftersom det kan återfinnas mönster i deras givna svar.  

I steg 3, 4 och 5, vilket avser att identifiera, utvärdera 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 i potentiella teman och sammanställa alla relevanta koder för 

respektive tema. Detta innebär att forskaren börjar analysera koder och hur de kan 

kombineras för att forma övergripande teman. Vanliga tillvägagångssätt kan vara att rita 

tabeller eller tankekartor där ord med korta beskrivningar används för att organisera koderna 

i teman (Braun & Clarke, 2006, s. 89). Följaktligen avser steg 4 att vidare utvärdera de koder 

och potentiella teman som forskaren identifierat i tidigare steg. Det är bland annat viktigt 

att den givna data inom dessa potentiella teman är sammanhängande såväl som att det går 

att särskilja de olika temana från varandra (Braun & Clarke, 2006, s. 91). Avslutningsvis 

handlar steg 5 om att definiera de teman som önskas tas med i studiens analys, för att sedan 

kunna göra analys inom dessa teman. Detta steg handlar således om att definiera vilka 

aspekter identifierade teman fångar upp, att forskaren tydligt kan visa vad definierade teman 

är (Braun & Clarke, 2006, s. 92). 

Med hänsyn till steg 2 där vi förklarade att kodning för varje respondent gjordes inom fyra 

olika områden (fetstilta rubriker i appendix 4), har detta även en koppling till steg 3 då detta 

steg handlar om att sortera koder utifrån potentiella teman.  

I steg 4 började vi med att jämföra de koder vi format i de olika områdena hos varje 

respondent för att punkta ner de likheter som återfanns mellan dem. Vår ambition var att 

identifiera dessa likheter och vidare utvärdera deras innehåll för att gå vidare till steg 5 och 

definiera teman som tydligt fångar upp vår data. Hela denna process kan återses i figur 3. 

Våra definierade teman har en viss likhet till de potentiella teman som lyfts vid kodning av 

respondenternas svar (appendix 4), men vi anser att våra slutliga teman bättre fångar upp 

likheter och gemensamma nämnare i vår 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. Sammanhållning och collective competence 

3. Effekten av hybrida arbetsförhållanden 

 

Figur 3: Process för att identifiera, utvärdera och namnge teman 

 

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

 

6.2 Intervju 1, Per 

6.2.1 Fysisk interaktion och effektiv kommunikation 

Ur empirin läggs betoning på att det fysiska mötet är viktigt, att mycket kan lösas snabbt 

och smidigt när medarbetare och ledare är samlade på samma plats. Det sägs att trots hybrida 

arbetsförhållanden är det fortfarande viktigt att ta vara på det traditionella mötet - att 

interagera med varandra fysiskt. Detta ställningstagande ligger även i linje med teori som 

menar att den sociala arbetsmiljön kan drabbas negativt när det fysiska mötet inte är lika 

vanligt. Att det är viktigt med hänsyn till vad det traditionella och fysiska mötet mellan 

individer medför, då avsaknad av spontan socialisering kan skapa en känsla av ensamhet 

(Chafi et al., 2022, s. 8).  

Pers antagande om att det ställs högre krav på att vara proaktiv och uppsökande, ligger även 

i linje med teori där det sägs att individer som behöver leda i en digital miljö måste lägga 

betydligt mer till på att arbeta proaktivt och bygga förtroende inom teamet (Terkamo-moisio 

et al., 2022, s. 601). Å andra sidan, vill vi lyfta att Per berättar att de arbetar med någorlunda 

begränsade hybrida arbetsförhållanden. Eftersom hans team huvudsakligen arbetar på 

kontoret, kan det eventuellt argumenteras för att det proaktiva arbetet att bygga förtroende 

blir mindre relevant. Däremot sägs det att Per har två timanställda som huvudsakligen 

arbetar på distans och därav kan det proaktiva arbetet bli av högre relevans för dessa 

individer.  
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Fortsättningsvis säger Per att vad gäller kommunikation sinsemellan är det viktigt att alla 

inom teamet är informerade om vad som händer i verksamheten. Enligt Per är det viktigt att 

det finns en tydlig struktur när det kommer till hur diskussion sker inom teamet och hur 

involverad han är om oklarheter uppstår. Som ledare vill han inte involveras för mycket utan 

han ser gärna att konsulterna även kan lösa saker sinsemellan. Vidare kan den kontakt han 

har med sina medarbetare variera beroende på om de arbetar på plats eller på distans. De 

arbetar mycket med videosamtal och chatt i Microsoft Teams eller kontakt över telefon och 

email beroende på situation. I linje med teori är det viktigt att välja de kommunikationsvägar 

som är bäst lämpande för den diskussion, dialog eller information som ska framföras. Teori 

menar även på att videosamtal är en effektiv kommunikationsväg då den möjliggör för både 

icke- och paraverbala signaler (Warkentin et al., 1997, s. 978).  

6.2.2 Sammanhållning och collective competence 

Per förklarar att sammanhållning är en viktig del för teamets samarbete och tillit till 

varandra, att det är viktigt att skapa ett arbetsklimat där medarbetare hjälper varandra. Han 

säger även att det är viktigt med rak och öppen kommunikation. Att konsulterna är öppna 

för att hjälpa varandra trots deras egna pågående projekt, såväl som att de har en ömsesidig 

respekt för varandras kompetens. Resonemanget om att samarbete och tillit ligger i linje 

med sammanhållning överensstämmer med teori eftersom sammanhållning sägs utvecklas 

när team-medlemmar samarbetar och det skapas en känsla att teamet är en enad enhet (Hill 

& Villamor, 2023, s. 1440). Ömsesidig respekt för varandras kompetens överensstämmer 

även med teori, då collective competence beskrivs vara en viktig faktor för ett framgångsrikt 

samarbete. Att teamets medlemmar kan använda deras individuella kompetens för att 

samarbeta, eller samarbeta sinsemellan samtidigt som de arbetar med projekt individuellt 

(Hedjazi, 2018, s. 396).   

Att Per har gemensamma möten för att diskutera kommande uppdrag och sedan matcha rätt 

konsult med rätt uppdrag, oavsett hur ofta konsulterna befinner sig på plats, ser vi vara 

försök att hålla konsulterna motiverade och engagerade i sitt arbete. Vi anser även att detta 

kan hjälpa till att upprätthålla en rättvis fördelning av uppdrag inom teamet. Att alla får en 

likställd insikt i kommande uppdrag, är ett initiativ som vi ser står i relation till vikten av 

begriplighet. Detta begrepp är en av tre faktorer som beskrivs vara av betydelse att skapa 

sammanhållning i hybrida team och belyser vikten av struktur och tydlighet. Såväl som att 

initiativ tas för att upprätthålla rättvisa under hybrida arbetsförhållanden (Chafi et al., 2022, 

s. 15). I samband med att Per berättar att hans ambition även är att hitta uppdrag som 

konsulterna finner intressanta, anser vi att detta initiativ kan bidra till att konsulterna har ett 

starkt engagemang för arbetet. Något vi anser ligger i linjemed den andra faktorn, 

meningsfullhet. Det vill säga, att en arbetsuppgift anses vara värd engagemanget (Chafi et 

al., 2022, s. 15). Att konsulterna i Pers team har det större ansvaret när det handlar om att 

utföra själva arbetet mot slutkund (de blir ansvarig projektledare) är något vi anser 

överensstämma med den sistnämnda faktor som tas upp i teorin - hanterbarhet. Ett begrepp 

som belyser den omfattning arbetstagaren känner kontroll i arbetet och ges möjlighet att ta 

egna beslut för att möta arbetskrav (Chafi et al., 2022, s. 16). 

6.2.3 Effekten av hybrida arbetsförhållanden 

I empirin är det tydligt beskrivet att hybrida arbetsförhållanden skapar nya möjligheter och 

dessa kan appliceras på både arbetstagaren och arbetsgivaren. Det läggs betoning på att 

hybrida arbetsförhållanden ger en större flexibilitet hos arbetstagaren eftersom de ges mer 

frihet gällande vart de utför sitt arbete. Per berättar att konsulterna har stor frihet att själva 

bestämma vart de önskar utföra sitt arbete. Detta resonemang ligger i linje med teori som 
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också menar på att hybrida arbetsförhållanden bidrar till en större möjlighet till flexibilitet 

för arbetstagaren. Att denne själv kan välja vart arbete utförs men fortfarande vara 

informerad och upprätthålla god kontakt med övriga kollegor genom IKT (Krajcik et al., 

2023, s. 3). Ur empirin ser vi även att denna flexibilitet kan appliceras på arbetsgivaren då 

Per säger att hybrida arbetsförhållanden möjliggör för bredare rekrytering. I och med att 

anställda har möjlighet att arbeta på distans, anser vi att arbetsgivaren kan uppleva större 

flexibilitet i rekryteringsprocesser då de blir mindre beroende av att söka personal inom ett 

visst område eller stad. 

6.3 Intervju 2, Peter 

6.3.1 Fysisk interaktion och effektiv kommunikation 

Ur empirin går det att utläsa att det fortfarande är viktigt med det fysiska mötet för både 

ledare och medarbetare. Peter belyser att den hybrida arbetsmiljön kan generera många 

positiva möjligheter och fördelar men att det också är viktigt att fortsätta bevara den fysiska 

miljön för både ledare och medarbetares positiva vinning. Peter förklarar vidare hur fysisk 

interaktion och kommunikation står i linje med varandra. Peters uttalande anser vi stämma 

överens med teorin som säger att kommunikation ofta presenteras som ett nyckelbegrepp i 

förhållande till ledarskap, där begreppets definition är bred och kan handla om dialog såväl 

som information eller diskussion. Det kan även belysa hur individer i vardagen beter sig 

mot andra, genom attityder och beteenden som ofta visas genom kroppsspråk (Winroth 

(2022, s. 127) 

Peter fortsätter att berätta hur den fysiska arbetsmiljön kan leda till en mer effektiv 

kommunikation eftersom frågor och problem kan lösas direkt på plats. Peter belyser också 

problematiken gällande kontroll och uppföljning hos sina medarbetare i den hybrida 

arbetsmiljön, han förklarar att det är svårt som ledare att veta hur medarbetarna presterar 

och mår. Som förklarar att ledare i den traditionella arbetsmiljön kan identifiera när teamet 

är i behov av resurser, styrning eller social stimulans (Malhotra, 2007, s. 61). 

Peter belyser däremot att det kan finnas sätt att effektivisera kommunikationen i en hybrid 

arbetsmiljö. Peter fortsätter att förklara att som företag och ledare kan flexibilitet i nya 

arbetssätt är viktigt då samhället ständigt förändras. Peter tar upp kommunikation som ett 

exempel på att vara flexibel, Peters företag har implementerat digitala chattar i deras hybrida 

arbetsmiljö för att vara mer effektiv i kommunikationen. Peters yttrande om att anpassa sig 

till samhällets förändring ligger i linje med teorin som beskriver att IKT efter corona-

pandemin är det ‘’nya normala’’ i många branscher (Kähkönen, 2023, s. 473).  

6.3.2 Sammanhållning och collective competence  

Peter berättar att han arbetar med sammanhållning genom olika aktiviteter och arbetssätt. 

Peter lyfter bland annat att hans företag arbetar mycket med att utbilda sina medarbetare i 

sammanhållning genom workshops. Peters uttalande om stärkt sammanhållning genom att 

träffas är i linje med teorin som beskriver att team som inte kontinuerligt träffas kan få besvär 

med att utveckla tillit, något som har en betydande roll för teamets prestation (Mitchell & 

Brewer, 2022, s. 2). Peter förklarar också att det är en regel på företaget att ha omsorg för 

att alla inte kan allt och att ha förståelse för att sina medarbetare är sina största resurser. 

Peters uttalande om att alla inte kan allt stämmer överens med teorins collective competence 

gällande praktiska kompetenser. Att integrera gruppens praktiska kompetenser kan bidra till 

att gruppen tillsammans effektivt löser problem (Hedjazi, 2018, s. 396).  

 



 

49 

 

Peter fortsätter att berätta att hans team hans team är medveten om hur målen ser ut och att 

alla medarbetare gemensamt arbetar för att nå dessa mål, detta för att skapa en gemenskap 

och sammanhållning. Detta uttalande anser vi stämmer överens med teorin som säger att 

ansvarstagandet gällande teamets prestationer ligger på alla teamets medlemmar kan det leda 

till en känsla av gemenskap då arbetsbördan är delad lika. Detta kan generera starkare 

relationer mellan teammedlemmarna och på så sätt skapas en större tillit och självsäkerhet i 

kunskapsdelning mellan medlemmarna (De Brún & McAuliffe, 2020, s. 10) 

6.3.3. Effekten av hybrida arbetsförhållanden 

Peter börjar med att belysa att det är otroligt viktigt att vara flexibel och anpassa sig till 

förändringar som sker i dagens samhälle. Peter fortsätter att ett sätt att anpassa sig till den 

hybrida arbetsmiljön är chattar. Peter menar att ett av hans teams arbetssätt för att integrera 

med medlemmar på både distans och på plats är chattar. Peter förklarar vidare att tanken 

med dessa chattar är att teamet ska kunna nå varandra snabbt och att ingen medarbetare på 

distans ska missa information som framkommer på kontoret. Peters uttalande stämmer 

överens med teorin som säger att IKT verktyg kontinuerligt har utvecklats på arbetsplatser 

och är idag ett verktyg som används dagligen så som Skype, Google-meet, Microsoft teams. 

IKT möjliggör flödet av kommunikation och deltagande i online-möten mellan kollegor 

(Kähkönen, 2023, s. 473).   

6.4 Intervju 3, Henrik 

6.4.1 Fysisk interaktion och effektiv kommunikation 

Ur empirin går det att utläsa att det fysiska mötet fortsatt är mycket värdefullt. Henrik 

berättar att det alltid är en stor fördel att ha face-2-face interaktioner och att det är lättare 

som ledare att vara tillgänglig samt förstå hur sina medarbetare mår. Vilket vi anser stämmer 

överens med teorin som säger att en tydlig styrka för arbete som sker i den traditionella 

arbetsmiljön, är att den möjliggör för socialisering, enkelt samarbete och spontan 

problemlösning (Mitchell & Brewer, 2022, s. 2). 

Henrik berättar upprepade gånger om hur det är viktigt för honom att skapa en attraktiv 

fysisk arbetsmiljö för att få medarbetarna att trivas och tycka att det är roligt att komma till 

det fysiska kontoret. Henrik fortsätter att förklara att han tycker det är viktigt att fokusera på 

den fysiska arbetsmiljön för att fortsätta främja och förbättra det sociala utbytet som sker i 

den fysiska arbetsmiljön. Henriks uttalande anser vi överensstämmer med teorin som menar 

att det är viktigt med hänsyn till vad det traditionella och fysiska mötet mellan individer 

medför, då avsaknad av spontan socialisering kan skapa en känsla av ensamhet (Chafi et al., 

2022, s. 8). Å andra sidan förklarar Henrik att många medarbetare uppskattar möjligheten 

att välja mellan att arbeta på plats eller på distans och att detta numer har blivit ett krav från 

medarbetarna. Henriks uttalande om flexibilitet anser vi stämmer överens med teorin som 

säger att det är en möjlighet att vissa arbetsuppgifter inte nödvändigtvis behöver utföras i en 

traditionell arbetsmiljö, när arbetsuppgifter numera kan utföras på distans finns det större 

möjlighet till flexibilitet för arbetstagaren (Krajcik et al., 2023, s. 3).  

6.4.2 Sammanhållning och collective competence 

Henrik förklarar också att hans team arbetar mycket med gemensam informationsdelning. 

Han fortsätter att berätta att samarbetet går ut på att hjälpa varandra så mycket som möjligt 

och att sina medarbetare är sina största resurser. Henriks uttalande om att sina medarbetare 
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är sina största resurser anser vi stämmer överens med teorin som säger att integrera gruppens 

praktiska kompetenser kan bidra till att gruppen tillsammans effektivt löser problem 

(Hedjazi, 2018, s. 396).  

Henrik fortsätter berätta att i hans team har alla i grunden samma arbetsuppgifter samt att 

målen är densamma per individ, att alla arbetar mot samma mål och mäts på samma 

parametrar. Henriks förklaring av att arbetsbördan är lika delad mellan alla medarbetare är 

i linje med teorins som förklarar hur resultat för ledare som arbetar med ett delat ansvar för 

teamets prestationer visade att teamet blev mer effektiva, innovativa och anpassningsbara 

(De Brún & McAuliffe (2020, s. 5). Henrik fortsätter att förklara att ett delat ansvarstagande 

av arbetsuppgifter kan leda till en känsla av gemenskap och engagemang för att nå 

gemensamma mål. Henriks antagande om gemenskap står i linje med teori som menar på 

att när ansvarstagandet för teamets prestationer ligger lika fördelat på alla teamets 

medlemmar, kan det leda till en känsla av gemenskap då arbetsbördan är delad lika. Detta 

kan generera starkare relationer mellan teammedlemmarna och på så sätt skapas en större 

tillit och självsäkerhet i kunskapsdelning mellan medlemmarna De Brún och McAuliffe 

(2020, s. 10).  

Henrik berättar att hans team använder sig av digitala chattar som Microsoft teams. Han 

fortsätter att förklara hur digitala chattar hjälper deras team att främja sammanhållning. 

Henrik menar att oberoende om du är på kontoret eller på distans ska kommunikationen 

mellan medarbetare inte variera. Henrik betonar att tanken bakom chattarna är att 

medarbetarna ska använda dom som första kommunikationsverktyg och på så sätt är det en 

del av det vardagliga arbetssättet och alla kan vara involverade oberoende vart medarbetaren 

befinner sig. Henriks syn på digitala chattar och deras påverkan på en positiv 

sammanhållning anser vi stämmer överens med teorin som säger att när en del av teamets 

medlemmar arbetar på plats och andra på distans, eller att en viss mängd är på kontoret mer 

än andra finns det risk att grupperingar skapas inom teamet Mitchell och Brewer (2022, s. 

2). Däremot kan vi i teorin se att det är viktigt att vara medveten om att IKT ibland kan 

hindrar effektiv kommunikation samt prestationer inom teamet. Detta kan uppstå eftersom 

människor förlitar sig på verbala signaler som finns i kommunikation som sker face-2-face. 

Därför är det viktigt att ha i åtanke att välja den kommunikationsväg som är bäst anpassad 

för den dialog, diskussion eller information som ska framföras (Warkentin et al., 1997, s. 

978) 

6.4.3 Effekten av hybrida arbetsförhållanden 

Ur empirin går det att utläsa svårigheter med uppföljning av medarbetares prestationer och 

välmående i den hybrida arbetsmiljön. Henrik berättar att den hybrida arbetsmiljön har 

förändrat hans ledarskap och att den främsta förändringen är att han lägger mer energi och 

tid på relationsbygge. Henrik menar framförallt att det är viktigt med relationsbygge med 

medarbetare som arbetar på distans eftersom det är svårare att ha uppföljning och veta hur 

dom mår. Henriks uttalande om svårigheter med att veta hur medarbetare på distans mår 

stämmer även överens med teorin som säger att flexibla arbetsförhållanden fungera väl när 

ledaren tar hänsyn till fysiskt och psykiskt välmående, personalutveckling och 

kunskapsutveckling (Steude, 2021, s. 81).  Detta anser vi stå i relation till den information 

vi fått ur empirin gällande täta avstämningar och uppföljningar med medarbetare på distans. 

Henriks benämner även detta och förklarar att han arbetar med kontinuerliga avstämningar 

som oftast schemaläggs när medarbetaren är på plats för att få en bättre uppfattning om hur 

individen mår.  
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Ur empirin får vi en tydlig förståelse kring vikten av god team-building och sammanhållning 

i en hybrid arbetsmiljö. Detta är något Henrik poängterat flertal gånger och han menar att 

effektivitet och prestationer har korrelation med sammanhållning och team-building. Detta 

anser vi stämma överens med teorin som säger att en presenterad utmaning en ledare kan 

möta i den hybrida arbetsmiljön är team-building då studien visar att 48% av respondenterna 

anser att arbetet är svårare att arbeta när de har mindre professionell och social kontakt med 

kollegor i teamet (Steude, 2021, s. 74). Detta anser vi också stämma överens med Henriks 

uttryckta problematik med att få medarbetare att fortsatt komma till den fysiska 

arbetsplatsen och arbeta i den traditionella arbetsmiljön. Henrik fortsätter förklara att det 

finns en positiv inställning till flexibiliteten i val av arbetsplats men att det är svårt att mäta 

prestationer på 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 förekommer kan se olika ut 

beroende på bransch. Hon menar på att det inom vissa branscher kan vara mindre vanligt 

att alla alltid är samlade på samma plats, eftersom själva arbetet i grunden kan innebära en 

del resande. Vidare ser vi även att teorin belyser att arbete i team kan se olika ut och att det 

är viktigt att förstå hur arbetet är organiserat, för att förstå den interna arbetskontexten och 

varför ett team i en viss organisation kan ha en viss grad av fysisk interaktion. Denna insikt 

kan därefter bli ett hjälpmedel för att forma en teamwork-relation som är lämpligt anpassad 

för teamets interna arbetskontext (Bell et al., 2018, s. 359). Men oavsett hur arbete är 

organiserat i team, lägger Anna betoning på att det “traditionella mötet” - att ses fysiskt - är 

något som är viktigt.  

Ur empirin får vi även höra hur arbete har utförts för att förbättra den problematik och 

“gnissel” som Anna upplevde uppstå efter pandemin. Att det är viktigt att plocka upp sådant 

som inte fungerar, söka efter lösningar och förebygga så att situationen inte blir värre. De 

områden och värden som Anna säger analyserades, anser vi ligga i linje med de centrala 

aspekter som teori menar är centrala i företagets arbetsmiljö. Detta kan inkludera det sociala 

samspelet såväl som ljud, ljus, använda redskap och trivsel på arbetsplatsen (Unionen, u.å.; 

Sobhani, 2019, s. 171). Den framtagna kommunikationspolicyn skulle kunna återspegla ett 

initiativ för att bibehålla en god ton mellan alla anställda, minska missförstånd och 

upprätthålla effektiv kommunikation. Medan granskning av mjuka värden, kan ses som ett 

initiativ för att skapa en mer hållbar social arbetsmiljö och förhindra att problematik uppstår 

mellan individer. För den sociala arbetsmiljön är det nämligen viktigt att medarbetare själva 

tar ansvar för att skapa ett trevligt arbetsklimat (Winroth, 2022, s. 110). 

6.5.2 Sammanhållning och collective competence 

I empirin beskrivs sammanhållning bidra till en känsla av tillhörighet, vilket tillsammans 

med tillit sägs vara en mycket avgörande faktor för den anställdes intention att stanna kvar 

på företaget. Att upprätthålla god teamkänsla inom hybrida team för att inte riskera bortfall 

av personal kan återses i vikten av att etablera en hållbar teamkultur, en grund som kan 

hjälpa till att skapa goda arbets- och interpersonella relationer på ett företag (Stratone et al., 

2022, s. 4). Att Anna betonar vikten av att känna en tillhörighet stämmer överens med teori 

som belyser vikten av att ledare är uppmärksam mot teammedlemmars affektiva tillstånd. 

Det vill säga, deras attityd mot teamet och dess uppgifter (Bell et al., 2018, s. 350). 

Följaktligen säger Anna att det är fördelaktigt att söka efter synergier, att uppmuntra 

kollegor att samverka och hjälpa varandra med nya idéer för att öppna nya dörrar och nå 



 

52 

 

högre resultat. Detta resonemang anser vi stämma överens med den effekt som teori menar 

uppstå vid ett gott samarbete, att samarbetet blir ett värdefullt organisatoriskt verktyg som 

möjliggör för ökad innovation och kreativitet (Mitchell & Brewer, 2022, s. 1). I samma 

mening står Annas ställningstagande om att söka synergier med det värde som organisera 

arbete i team ger i linje med teori, att nytta kan hämtas från olika talanger och ansträngningar 

(Bell et al., 2018, s. 349). 

Vidare säger Anna att den kollektiva resultatlön som hennes företag har är gynnsam för 

deras samarbete, att de inte enbart arbetar för sig själva utan mot teamets gemensamma mål. 

Detta ställningstagande anser vi stå i god relation till teori som säger att teamwork krävs för 

att arbete i team ska vara fördelaktigt. 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 även att ansvaret för teamets gemensamma prestation bör vara lika 

fördelat bland alla i teamet, då ett delat ansvar kan hjälpa team bli mer effektiva, innovativa 

och anpassningsbara (De Brún & McAuliffe, 2020, s. 5).  

6.5.3 Effekten av hybrida arbetsförhållanden 

Anna upplever att det idag är mycket lättare att applicera hybrida arbetsförhållanden idag 

eftersom tekniken har växt och det är enklare för folk att arbeta på distans. Det ställs mindre 

krav på resor och en bättre fritid ges eftersom mindre tid spenderas i bil till och från arbetet. 

Likt våra övriga intervjuer, kan denna upplevda effekt av hybrida arbetsförhållanden 

beskrivas som en positiv effekt där arbetstagaren upplever en större flexibilitet i arbetslivet 

(Krajcik et al., 2023, s. 3). Men för att flexibla arbetsförhållanden ska fungera är det viktigt 

att ledare tar hänsyn till fysiskt och psykiskt välmående, personalutveckling och 

kunskapsutveckling (Steude, 2021, s. 81).  Ur empirin ser vi att det läggs vikt på att ha täta 

avstämningar med varje individ i teamet men även teamet som helhet för att säkerställa att 

de går i rätt riktning.  

Vidare lyfter empirin att misskommunikation kan förekomma som en negativ effekt av 

hybrida arbetsförhållanden och att det därför är viktigt att alla inom teamet följer den 

kommunikationspolicy som är skapad. I och med att medarbetare beskrivs kommunicera 

lite olika berättar Anna att detta kan lätt kan vara en orsak till missförstånd, att någon 

överanalyserar eller misstolkar en situation som sedan utvecklas till irritation. I och med att 

människor förlitar sig på både verbala signaler (ton, volym) och icke-verbala signaler 

(gester och kroppshållning) i dialog med andra, kan digital kommunikation i vissa fall stå 

som en orsak till missförstånd eller feltolkningar. Därför är det viktigt att välja den 

kommunikationsväg som är bäst lämpad för situationen. Beroende på hur relevanta de 

verbala och icke-verbala signalerna är i samtalet, finns det olika kommunikationsvägar att 

välja mellan (Warkentin et al., 1997, s. 978). Tack vare den teknologins utveckling och de 

digitala mötesplattformar som nu finns tillgängliga (Kähkönen, 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 utläsa vikten av det fysiska mötet som benämns upprepade gånger. Sara 

beskriver så även det fysiska mötet som viktigt för att på så sätt lättare se och bedöma hur 

gruppen samt individuella medarbetare mår. Däremot beskriver Sara övergången från 

traditionell arbetsmiljö till hybrid arbetsmiljö som smidig. Sara fortsätter att berätta att i den 

traditionella arbetsmiljön är det lättare att känna av en god sammanhållning eftersom 
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medarbetaren som arbetar på distans tappar vissa fysiska faktorer. Saras uttalande anser vi 

är i linje med teorin som säger att ledare har ett ansvar att forma beteendenormer, bygga 

förtroende, uppmuntra till sociala sammankomster och sätta mål för teamet. Däremot kan 

vissa av dessa ansvarsområden drabbas negativt när fysisk närvaro inte alltid är aktuellt 

(Malhotra et al., 2007, s. 61).  

6.6.2 Sammanhållning och collective competence 

Ur empirin kan vi utläsa att kunskapsdelande mellan medarbetare förespråkas. Sara 

beskriver hur hennes team arbetar med en feedback-kultur. Hon menar att feedback är ett 

viktigt verktyg för kunskapsdelning. Sara belyser även att feedbacken ska vara positiv och 

motiverande. Saras uttalande om feedback anser vi stämma överens med teorin som säger 

beskriver collective competence vad det gäller både interpersonell kompetens. 

Interpersonell kompetens beskrivs som gruppens kapacitet att interagera och samarbeta med 

andra medlemmar samtidigt som arbete utförs (Hedjazi, 2018, s. 396). Vi anser att Saras 

beskrivning av arbetssättet feedback-kultur står i relation till teorin som lyfter interpersonell 

kompetens men även att en kultur av kontinuerlig kvalitetsförbättring formas när det finns 

ett delat ansvar för teamets prestationer (De Brún & McAuliffe (2020, s. 5). Genom 

feedback-kulturen i Saras team öppnas en möjlighet för kontinuerlig kvalitetsförbättring.  

Ur empirin kan vi utläsa att en delad arbetsbörda har en korrelation med effektivitet. Sara 

beskriver att hennes gruppmedlemmar har samma mål, arbetsuppgifter och blir bedömd på 

samma premisser. Saras uttalande anser vi stämma överens med teorin som förklarar att när 

ansvarstagandet gällande teamets prestationer ligger på alla teamets medlemmar kan det 

leda till en känsla av gemenskap då arbetsbördan är delad lika (De Brún & McAuliffe (2020, 

s. 5). 

6.6.3 Effekten av hybrida arbetsförhållanden 

Sara lyfter att chattar används frekvent för att sköta daglig kommunikation mellan teamen 

och på hela företaget. Genom dessa chattar betonar Sara att det enkelt kan ges pepp till 

medarbetare genom att skicka ut dagliga meddelanden eller stämma av och kolla hur de 

mår. Utifrån teori ser vi att det finns flertalet olika digitala medel som möjliggör för 

kommunikation på distans, men de beskrivs vara fördelaktiga i olika situationer. I de digitala 

kommunikationsverktyg som enbart kan framföra textmeddelanden (ex. chattar) förhindras 

utbytet av paraverbala signaler eftersom tonen, volymen och eventuella gester för det som 

sägs inte blir synligt. Med det sagt är det viktigt att välja en kommunikationsväg som är väl 

anpassad till det budskap som ska framföras (Warkentin et al., 1997, s. 978).  I Saras fall 

tror vi att det eventuellt kan bli mer fördelaktigt att ha telefonsamtal eller kortare 

videosamtal när det kommer till att checka av hur medarbetare mår. Sedan kan chattarna 

fortsatt användas för kortare dialoger eller för att förmedla pepp till anställda. Om de endast 

visar status på deras mående via meddelande i en chatt, kan det eventuellt missas att plocka 

upp negativt underliggande paraverbala signaler som inte syns i ett textmeddelande. Varför 

videosamtal då blir fördelaktigt är för att de både möjliggör för ett utbyte av paraverbala 

och icke-paraverbala signaler, då mottagarna både ser och hör varandra i samtalet 

(Warkentin et al., 1997, s. 978).  Vi tror även att detta kan hjälpa till att uppnå bättre effektiv 

kommunikation och således höja relationskvaliteten inom teamet samt ha en positiv 

inverkan på kvaliteten i teamet kommunikation (Fuchs & Reichel, 2023, s. 512). 

 

Ur empirin kan vi utläsa att kontroll och uppföljning är en viktig faktor och att den upplevs 

förhindrad i en hybrid arbetsmiljö. Sara berättar att hennes team blir kontinuerligt 

kontrollerade kring uppnådda mål oberoende om medarbetaren sitter på distans eller på det 
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fysiska kontoret. Hon menar att den stora svårigheten för henne som ledare i en hybrid 

arbetsmiljö är uppföljning av medarbetares hälsa och välmående. Saras uttalande om 

uppföljning anser vi stämma överens med teorin som säger att studier har gjorts gällande 

den negativt påverkade sociala arbetsmiljön i hybridarbete, där flertal respondenter 

uttrycker en känsla av ensamhet och isolering som kommer från medarbetarens avsaknad 

av den informella socialiseringen med andra kollegor (Chafi et al., 2022, s. 8). Vi anser att 

denna del av teorin så även går i linje med Saras uttalande gällande att hon som en formell 

ledare i en hybrid arbetsmiljö måste vara mer ON och aktiv i sitt relationsbygge med 

individuella medarbetare och gruppen för att skapa en god sammanhållning. Sara fortsätter 

berätta att ledare på hennes arbetsplats går utbildningar i ledarskap på distans och 

sammanhållning på distans. Saras uttalande stämmer så även överens med teorin som säger 

att en ledare kan skapa sociala interaktioner genom att aktivt arbeta med team-building 

(Malhotra et al., 2007, s. 61), ett arbetssätt för att främja god sammanhållning och 

motivation att arbeta mot teamets mål (Malhotra et al., 2007, s. 68). 

 

 

 

 

 

.  
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7.0 Slutsats 

I detta avsnitt svarar vi på studiens forskningsfråga och syfte genom att presentera en 

sammanställd slutsats från vår analys. Därefter presenteras det teoretiska bidrag studien 

tillför till vidare forskning och fortsättningsvis diskuterar vi praktiska rekommendationer 

som lyfter de råd vi vill ge till befintliga eller nya formella ledare i hybrida arbetsmiljöer. 

Sedan ger vi förslag för utveckling om framtida studier och avslutningsvis diskuterar vi 

samhälleliga aspekter som anser att formella ledare tar hänsyn till.  

-- 

Intresset för den hybrida arbetsmiljön växer idag bland flertalet branscher och likaså finns 

det utrymme för fortsatta studier om vilken effekt hybrida arbetsförhållanden har på 

formella ledare och samarbetet i deras team. För att undersöka detta har syftet med denna 

studie varit att förstå hur ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljön för att 

bibehålla och främja teamsammanhållning, oberoende bransch. 

7.1 Hur kan ledarskapet i en hybrid arbetsmiljö anpassas för att 

bibehålla och främja teamsammanhållning? 

För att belysa hur ledarskapet kan anpassas i den hybrida arbetsmiljön för att bibehålla 

och främja teamsammanhållning, presenteras först identifierade möjligheter och 

utmaningar i hybrid arbetsmiljö vad gäller ledning av hybrida team. Dessa kan hjälpa 

formella ledare att få insikt i vilka faktorer som kan vara hinder eller möjligheter skapandet 

och bibehållandet av teamsammanhållning i hybrid arbetsmiljö. Till följd av detta avser vi 

att föra diskussion om teamsammanhållning och prestationer med syfte att belysa 

anpassningar den formella ledaren bör ha i åtanke.   

Möjligheter: 

Utveckling av kommunikationsteknologi – Den avancerade utvecklingen av IKT har 

bidragit till att formella ledare idag upplever att det är mycket lättare att vara verksamma 

under hybrida arbetsförhållanden. Studien lyfter att det idag finns flertalet digitala 

kommunikationsplattformar som möjliggör för effektiv kommunikation. Formella ledare 

använder både videosamtal, chattar, telefon och email för att kommunicera på distans och 

upplever formella ledare att möten inte alltid är lika beroende av en gemensam samlingsplats 

eftersom individer numera kan ansluta digitalt via videolänk. Oavsett hur ofta eller sällan 

team ses fysiskt, är det lätt att koppla upp sig för att diskutera arbetsrelaterade frågor eller 

stämma av statusen inom teamet. Vi ser även att IKT möjliggör för kommunikation 

asynkront och i realtid, vilket bidrar till att hybrida team kan kommunicera mer effektivt.  

Flexibilitet – Studiens resultat visar att flexibilitet är en mycket central faktor när det 

handlar om formella ledares upplevda möjligheter i den hybrida arbetsförhållanden. Att 

anställda får mer flexibilitet i arbetslivet bidrar till att de får en större frihet och självstyre 

eftersom de får möjligheten att välja vart deras arbete ska utföras. Fritiden kan även 

förbättras eftersom den anställde inte är lika beroende av att transportera sig till företagets 

fysiska kontor. Vilket i sin tur bidrar till att arbetet kan upplevas bli mer effektivt, den tiden 

som tidigare lades på resor kan istället tillägnas åt arbete. Att inte vara platsberoende kan 

även vara till fördel för arbetsgivare, att de får mer frihet i rekryteringsprocesser och kan 

rekrytera bredare. 
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Utmaningar: 

Avsaknad av fysisk interaktion – Studiens resultat visar att i skiftet från traditionell till 

hybridarbetsmiljö kan den sociala arbetsmiljön påverkas negativt eftersom kommunikation 

och interaktion sker digitalt. Detta grundar sig i att det finns en viss avsaknad av fysisk 

interaktion när anställda arbetar under hybrida arbetsförhållanden. Alla respondenter i 

studien hävdar att det fysiska mötet är väldigt viktigt och därför står avsaknad av fysisk 

interaktion som en av de främsta utmaningarna i hybrid arbetsmiljö. Något som även kan 

bidra till att formella ledare får det svårare att säkerställa anställdas mående och effektivitet 

i arbetet då spontana “check-ups” inte är lika lätt att göra. Vissa branscher kan ha mindre 

“naturlig” fysisk interaktion, men att detta är på grund av själva yrkesrollen. Arbetar man 

med försäljning av produkter som distribueras runt om i Sverige kan själva yrkesrollen 

innebära mer distansarbete och resor, jämfört med en individ vars arbete främst utgår från 

ett fast område men att själva arbetet kan utföras på distans om så önskas. 

Kommunikation – Även om IKT bidrar med skapar olika digitala kommunikationsvägar, 

visar studiens resultat att det även finns utmaningar ställda mot digital kommunikation, 

speciellt när det gäller den dialog som sker via text. När paraverbala (ton, volym) eller icke-

paraverbala signaler (gester, kroppshållning) inte synliggörs i en dialog finns det större risk 

att misstolkningar görs eller att missförstånd uppstår. Något som kan orsaka spänningar eller 

problematik i team. Därför är det viktigt att val av kommunikationskanalen är väl anpassad 

till aktuell dialog. Även om videosamtal i större utsträckning plockar upp dessa signaler, är 

digitala möten mer beroende av planering. Oavsett hur ofta eller sällan en anställd väljer att 

arbeta på distans, ställs det högre krav på formella ledare att vara mer uppsökande och ha 

täta avstämningar, då en utmaning kan vara att plocka upp signaler i teamet är de arbetar 

utspritt.  

Sammanhållning – Alla respondenter i denna studie anser att sammanhållning är väldigt 

viktigt, att det bidrar till en känsla av tillhörighet och har en positiv påverkan på den 

anställdes attityd till företaget. Däremot är sammanhållning en ytterligare central utmaning 

i hybrid arbetsmiljö, då det fysiska mötet och den spontana socialiseringen i företagets 

korridorer inte förekommer lika ofta som i den traditionella arbetsmiljön.  

God standard på arbetsmiljön – Studien visar att en arbetsmiljö består av ett flertal olika 

komponenter som tillsammans blir av betydelse för den anställde i arbetslivet. Oberoende 

av den arbetsmiljö som företaget har, vare sig det är traditionell, distans eller hybrid, är det 

viktigt att det hålls en god standard på den miljö som den anställde befinner sig i. Det är 

viktigt att de har de rätt verktyg och den kunskap som behövs för att vara verksam under de 

aktuella arbetsförhållandena. Vilket kan bli en pågående utmaning för formella ledare, att 

inte hamna efter och alltid se till att det hybrida arbetet är effektivt. Sett utifrån hybrida 

arbetsförhållanden där en anställd inte alltid befinner sig i företagets egna lokaler, blir det 

extra viktigt för formella ledare att säkerställa att den miljö de arbetar i inte riskerar deras 

fysiska eller psykiska hälsa. 
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Eftersom studiens huvudsakliga fokus är på sammanhållning, presenterar vi nedan våra 

slutsatser för hur den formella ledaren kan anpassa ledarskapet för att främja och bibehålla 

teamsammanhållning.  

Teamsammanhållning 

Denna studie har identifierat flera aktiviteter och strategier som formella ledare använder 

sig av för att främja sammanhållningen i en hybrid arbetsmiljö. Gemensamt för både 

medarbetare och formella ledare påverkas möjligheten att bidra och uppmuntra till 

sammanhållning i bytet från traditionell till hybrid arbetsmiljö.  

 

I den traditionella arbetsmiljön främjas teamsammanhållning och teamkänsla organiskt 

genom möjligheten och närheten till att enkelt och spontant interagera med kollegor i 

exempelvis vid kaffeautomaten eller i matsalen. Det finns en lättsamhet och lättillgänglighet 

för samtal mellan kollegor. Teamsammanhållning i den traditionella arbetsmiljön främjas 

även genom större initiativ för aktiviteter inom arbetsgruppen som genomfördes med större 

variation samt att kvaliteten på det sociala utbytet upplevdes som högre. Vid skiftet till 

hybrid arbetsmiljö har initiativen inte minskat men däremot minskade möjligheten i 

variation av aktiviteter eftersom medarbetarna på distans måste tas i åtanke och fler initiativ 

har blivit virtuella och distansbaserade. På så sätt minskar kvaliteten av den sociala 

interaktionen. Formella ledare och organisationer har däremot anpassat sig till den hybrida 

arbetsmiljön genom att ha täta avstämningar och uppmuntra medarbetare att hålla en god 

dialog med varandra för att främja och bibehålla gemenskap inom teamet. 

 

Formella ledare och organisationer har implementerat IKT som ett verktyg för att den 

frekventa kontakten mellan medarbetare ska fungera och vara effektiv. Däremot visar 

studien att det finns en risk för minskad sammanhållning i en hybrid arbetsmiljö oavsett om 

företaget implementerar verktyg som IKT. Detta tyder på att formella ledare i denna 

arbetsmiljö i hög grad behöver anpassa sitt ledarskap för att bibehålla gemenskapen och 

göda sammanhållningen inom arbetsgruppen. Studien visar att formella ledare i en hybrid 

arbetsmiljö gör detta genom initiativtagande och uppmuntran till både virtuella och 

traditionella aktiviteter. Formella ledare bör försöka utnyttja både den hybrida arbetsmiljön 

genom virtuella initiativ och implementering av IKT men även den traditionella 

arbetsmiljön där fysiska interaktioner uppstår, för att skapa en bättre sammanhållning.  

Teamsammanhållning och teamprestationer  

Studien har också visat att engagemang hos medarbetare hänger ihop med sammanhållning 

inom arbetsgruppen. Detta tyder på att en god sammanhållning kan leda till en högre 

produktivitet hos medarbetare. Studien visar olika aktiviteter som syftar att öka ett 

engagemang hos medarbetarna, engagemanget visas också vara påverkat beroende på vilken 

arbetsmiljö medarbetaren befinner sig i. Därför bör det vara av hög relevans för den formella 

ledaren att anpassa sitt ledarskap för att främja för ett ökat engagemang hos medarbetarna. 

I studien framgår det att medarbetarna anser att engagemanget i en traditionell arbetsmiljö 

drivs av närhet och socialt utbyte med sina medarbetare. Resultatet visar att medarbetare 

anser att den social kontakt mellan medarbetare bidrar till energi och stärker det 

övergripande engagemanget hos den enskilda individen. Resultatet visar också att 

medarbetare anser att engagemanget är av hög nivå vid deltagandet av aktiviteter som 

workshops, möten etc. i den traditionella arbetsmiljön. Resultatet visar också att 

engagemanget stärks hos medarbetare som deltar på samma typer av initiativ i den hybrida 

arbetsmiljön men inte i samma utsträckning som en följd av avsaknad av fysisk interaktion. 
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Studien visar att i den virtuella arbetsmiljön blir engagemangsnivån högre till följd av olika 

faktorer. Dels genom interaktioner mellan medarbetare och initiativ till aktiviteter, men 

även genom mer självständigt arbete där koncentrationen blir högre då risken att bli störd 

eller avbruten är minskad. Ledarskapet i en hybrid arbetsmiljö har behövts anpassats till att 

bli mer motiverande och relationsbyggande för att uppmuntra sina medarbetare att utnyttja 

möjligheter som finns i den hybrida arbetsmiljön.  

 

Studien har visat att formella ledare gör detta genom olika strategier och initiativ. Mest 

återkommande är att de har kontinuerlig uppföljning med sina medarbetare i grupp samt 

varje individuell medarbetare, för att stärka relationen mellan formella ledare och 

medarbetare. Återkommande är även implementering av IKT som används för att främja 

och stärka den sociala kontakten mellan medarbetare oberoende om medarbetaren befinner 

sig på distans eller på det fysiska kontoret. Utöver kontinuerlig uppföljning och 

implementering av IKT visar studiens resultat att formella ledare genom utbildningar och 

workshops, för sig själv och sina teammedlemmar i arbetsgruppen, utbildas om hur 

sammanhållning påverkar engagemang och produktiviteten. Eftersom studien har visat att 

sammanhållning länkas till engagemang bör det vara av högst relevans för formella ledare 

att utbilda sig själv och sina medlemmar i teamet för att få en god förståelse om vikten av 

ett gott samarbete och en god sammanhållning.  

7.2 Teoretiskt bidrag 

Efter att coronapandemins restriktioner avtog har intresset för hybrid arbetsmiljö växt, vilket 

vi upplever bidrar till att det finns flera aspekter att undersöka i denna arbetsmiljö. Det blir 

viktigt att studera vilken effekt den hybrida arbetsmiljön kan innebära för en formell ledare, 

team och individer. Det finns både äldre och nyare studier vars syfte är att undersöka 

ledarskap i en digital och hybrid miljö såväl som hur det är att leda och koodinera team på 

distans (Malhotra, 2007; Hill & Villamor, 2023; Krajčík 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 

arbetsmiljön för att bibehålla och främja teamsammanhållning. Likaså har studien givit ett 

teoretiskt bidrag genom att studera huruvida sammanhållning värderas i hybrida team, 

tillsammans med att förklara varför det är viktigt och hur teamsammanhållning kan komma 

att påverkas av hybrida arbetsförhållanden.  

Studien resultat bidrar även med nyanserade perspektiv för den effekt IKT kan ha på teamets 

kommunikation och varför en formell ledare bör se över val av kommunikationskanal 

beroende på dialog, information eller diskussion. Eftersom IKT är ett frekvent använt 

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 påverkas i en hybrid 

arbetsmiljö.  

7.3 Praktiska rekommendationer 

Denna studie ämnar bidra med underlag till svenska organisationer främst praktiskt bidra 

om hur ledarskapet kan anpassas för att främja teamsammanhållning i den hybrida 

arbetsmiljön. I denna studies slutsats har vi ur empiriavsnittet identifierat ett antal faktorer 

som formella ledare använt sig av i syfte att främja sammanhållningen i sina arbetsgrupper.  

Studiens resultat indikerar att formella ledare bör anpassa sitt ledarskap för att främja 

sammanhållning i den hybrida arbetsmiljön. Studien bidrar vidare med insikter gällande hur 
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ledarskap kan anpassas för att främja sammanhållning och så även insikter kring utmaningar 

och möjligheter som kan uppstå i den hybrida arbetsmiljön.  

Insikterna för formella ledare i en hybrid arbetsmiljö grundar sig i att vara vaksam och se 

möjligheter och samtidigt beakta utmaningar för att stärka sammanhållning och 

relationsbygge eftersom detta står i relation till engagemang och produktivitet, vilket i sin 

tur leder till organisationens utveckling. Således rekommenderar vi formella ledare i en 

hybrid arbetsmiljö att vara lyhörd för sin arbetsgrupp samt att investera och prioritera 

sammanhållning.  

 

Studien visar att ett framgångsrikt verktyg i den hybrida arbetsmiljön är implementering av 

IKT. För att fortsatt behålla och främja kommunikation och sammanhållning inom 

arbetsgruppen visar sig IKT vara ett gynnsamt verktyg, genom chattar, videosamtal etc. 

Däremot bör formella ledare ha i åtanke att vissa sociala faktorer försvinner vid en 

kommunikation över chatt tex den fysiska uppfattningen av den andra personen i form av 

kroppsspråk. Därför är det av stor vikt att välja en kommunikationskanal som är bäst lämpad 

för den specifika diskussionen, eller dialogen som ska genomföras. Vid individuella 

uppföljningsmöten är det fördelaktigt för en formell ledare att använda sig av videosamtal 

då det möjliggör både icke- och paraverbala signaler som den formella ledaren i högsta grad 

bör prioritera för att bättre förstå hur medarbetare mår. Vid implementering av IKT bör den 

formella ledaren omsorgsfullt välja vilken kommunikationskanal som passar bäst för just 

den dialogen för att få en så effektiv kommunikation som möjligt. I den mer vardagliga 

kommunikationen mellan medarbetare upplevs dom icke- och paraverbala signalerna inte 

av lika stor vikt som i enskilda möten mellan formella ledare och medarbetare och således 

passar en kommunikationskanal i form av chatt bättre för den typen av dialog. 

Slutligen visar studien att den hybrida arbetsmiljön inte kommer att försvinna, den är här 

för att stanna. Den hybrida arbetsmiljön möjliggör för både formella ledare och medarbetare 

att utnyttja möjligheter som kan uppstå när tillgången till både den hybrida arbetsmiljön och 

traditionella arbetsmiljön finns. Resultatet indikerar på att den traditionella arbetsmiljön 

stärker sociala relationer och ökar engagemanget genom fysiska närvaron. Å andra sidan 

erbjuder den hybrida arbetsmiljön större flexibilitet för medarbetare, ökar effektiviteten och 

skapar en större struktur i vissa arbetsmoment. Viktigt att belysa är att både formella ledare 

och medarbetare har fått mersmak för att arbete i en hybrid arbetsmiljön samtidigt som andra 

medarbetare saknar den traditionella rutinen. På så sätt bör organisationer utnyttja 

fördelarna med respektive arbetsmiljö för att få tillgång till ett bredare utbud av verktyg och 

slutligen få ett bättre resultat. 

7.4 Framtida studier 

I denna studie har fem formella ledare från olika organisationer och branscher intervjuats 

och den kvalitativa analys som genomförts upplever vi givit nya insikter inom 

forskningsområdet. Vi har haft ett varierat urval av respondenter eftersom vårt valda 

problemområde är relativt outforskat i tidigare studier. För att generera en början på detta 

outforskade område har vi inkluderat formella ledare från olika branscher för att analysera 

deras uppfattningar om hybrid arbetsmiljö såväl som deras syn på teamsammanhållning. 

Vidare forskning inom området kan således vara att fokusera på branschspecifika 

organisationer för att göra studien mer representativ för en viss bransch, då vi ser att 

arbetssättet för olika yrkesroller kan skilja sig åt. Det kan vara fördelaktigt då det kan skapa 

tydligare råd och tips till formella ledare i olika branscher. Att man mer konkret studerar 

hur ledarskapet kan anpassas för den hybrida arbetsmiljön för att bibehålla och främja 

sammanhållning i en viss bransch, istället för att jämföra dem mot varandra. Eftersom arbete 
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i team organiseras olika beroende på bransch, kan det vara fördelaktigt för framtida studier 

att vara branschspecifika för att kunna ge råd som är anpassade efter det teamarbete som är 

aktuellt i den givna branschen. För detta sammanhang blir det också viktigt att ställda frågor 

är mer centraliserade till den specifika branschens arbetssätt. Att det ställs mindre generella 

frågor om den övergripande hybrida arbetsmiljön och mer om hur dessa arbetsförhållanden 

påverkar arbetet i en specifik bransch. I detta fall kan det eventuellt även bli fördelaktigt att 

sträva efter ett bredare spann av respondenter, eftersom företag inom en bransch kan vara 

av olika storlek och besitta olika typer av resurser. Något som vi exempelvis tror kan 

påverka hur ledarskapsstrategier formas för att bemöta hybrida arbetsförhållanden. Så för 

att bidra med nyanserade och aktuella framtida studier, kan ett bredare spann av 

respondenter hjälpa till att ge företag insiktsfulla tips om hur de på bästa sätt ska verka i den 

hybrida arbetsmiljön.  

Likaså kan det vara intressant att söka åsikter från teamets övriga medlemmar vad gäller 

upplevda möjligheter, utmaningar och hur teamsammanhållning värderas i team. Både 

formella ledare och följare är tillsammans verksamma i den hybrida arbetsmiljön och därför 

tror vi att det kan vara till fördel för framtida forskning att bredda perspektivet för att 

inkludera flera olika synvinklar på detta problemområde. Erfarenheten hos de respondenter 

som deltagit i studien har även varierat och vissa besitter längre erfarenhet av att arbeta i 

den givna organisationen. Detta blir således en ytterligare faktor som kan påverka studiens 

resultat och respondentens egna upplevelser av hur företaget kan komma att påverkas av 

den hybrida arbetsmiljön. Att ha arbetat i samma organisation och arbetsgrupp under en 

längre tid kan bidra till bättre kännedom om organisationen, organisationskulturen och 

arbetsuppgifter. Däremot tror vi även att nyanställda eventuellt kan bidra med ett nyanserat 

perspektiv för hur givna möjligheter och utmaningar i en hybrid arbetsmiljö kan bemötas, 

eftersom de ännu inte är lika styrda av organisationens etablerade arbetsrutiner. Med det 

sagt ser vi att det är viktigt för framtida studier att ha en tydlig struktur för vilka insikter 

som önskas få. Resultatet i denna studie baseras på någorlunda spridda erfarenheter, då den 

tid varje respondent haft inom given organisation varierar från person till person.  

7.5 Samhälleliga aspekter 

Denna studie bidrar med ett antal samhällsbidrag eftersom organisationer utgör en stor del 

av samhället. Studien bidrar främst med ytterligare forskning inom ämnet arbetsmiljöer med 

fokus hybrid arbetsmiljö. Den hybrida arbetsmiljön är högst aktuell i dagens samhälle med 

belägg av teknisk utveckling samt corona-pandemin som tvingat organisationer att förändra 

organisationen och arbetssättet vilket också startat en ny process om hur framtidens 

arbetsplats och arbetssätt ska se ut. Således bidrar denna studie till samhällets utveckling 

och så även arbetet och processen med att skapa den framtida arbetsplatsen.  

Långsiktigt kan studien bidra med kunskap om ledarskap samt medarbetarskap i den hybrida 

arbetsmiljön som kan appliceras på flertal organisationer och inte specifikt till 

organisationerna som studien grundar sig på. Eftersom denna studie är ett ytterligare bidrag 

med ny kunskap inom området så leder detta till att anställda i organisationer har möjlighet 

att positivt påverka deras arbete, detta kan i sin tur leda till ett högre välbefinnande inom 

arbetstagare i samhället. Vidare kopplat till välbefinnande inom arbetstagare inom samhället 

anser vi att studien har belyst problematiken med den psykiska hälsan inom hybrid 

arbetsmiljö när medarbetare upplever att avsaknaden av sociala interaktioner påverkar 

välmående negativt. Studien visar att det finns en problematik hos formella ledare som 

arbetar i en hybrid arbetsmiljö att identifiera välmående hos sina medarbetare i 

arbetsgruppen. Studien bidrar med ytterligare kunskap kring psykisk ohälsa som 
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uppkommer i samband med den hybrida arbetsmiljön. Främst belyser studien vikten av att 

främja välmående hos sina medarbetare och hur detta påverkar organisationen i stort.  
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8.0 Sanningskriterier 

För att garantera hög kvalitet i kvalitativa studier är det viktigt att visa att studien tar 

hänsyn till sanningskriterier och för studier som med ett interpretivistiskt synsätt som denna, 

är det viktigt att insamlade data har djup och hög kvalitet (Collis & Hussey, 2014, s. 52). 

Tidigare reflekterade vi över hur studiens använda teori står i relation till källkritiska 

kriterier (Thurén & Werner, 2019) men när en studie är klar är det viktigt att utvärdera 

kvaliteten av utförd analys och givna slutsatser (Collis & Hussey, 2014, s. 172). Därför 

avser detta sista avsnitt att beskriva hur studien håller hög kvalitet.  

-- 

De sanningskriterier som kommer diskuteras är; tillförlitlighet, överförbarhet, pålitlighet 

och bekräftelse och är framtagna av Lincoln och Guba (1985, refererad i Collis & Hussey, 

2014, s. 172). 

8.1 Tillförlitlighet 

Tillförlitlighet i en studie handlar om huruvida respondenternas svar och upplevelser är 

korrekt identifierade och beskrivna i genomförd analys (Collis & Hussey, 2014, s. 172). 

Vilket vi försökt bekräfta med respondentvalidering, genom att erbjuda respondenterna 

möjligheten att justera svar om de anses ge fel bild. Under intervjun erbjöds respondenten 

tillägga eller ändra svar för att deras upplevelser skulle porträtteras korrekt i studien. Detta 

bidrar till att vi kan försäkra oss om att vi gör en korrekt tolkning av respondenternas 

upplevelser, uppfattningar och verklighet. 

8.2 Överförbarhet 

Överförbarhet handlar om anpassade studiens resultat är för liknande sammanhang och 

situationer (Collis & Hussey, 2014, s. 172). Eftersom denna studie inte avser att presentera 

generaliserbara resultat, kan denna kvalitativa studie vara svår att generalisera till andra 

situationer och sammanhang. Å andra sidan kan studiens resultat bidra med stöd och 

vägledning till nya och befintliga formella ledare i olika hybrida organisationer om hur 

ledarskapet kan anpassas för att bibehålla och främja teamsammanhållning.  

8.3 Pålitlighet 

Pålitlighet handlar om huruvida forskningsprocesser är systematiska och välbeskrivna, att 

det tydligt framgår varför olika val har tagits (Collis & Hussey, 2014, s. 172). I studien har 

vi redogjort för våra tillvägagångssätt och val för att noga beskriva vår forskningsprocess. 

Under skivandets gång har vår handledare och andra studenter även haft tillfälle att 

utvärdera och ifrågasätta våra val, vilket varit väldigt hjälpsamt för våra tagna beslut. Detta 

ser vi även öka studiens pålitlighet då externa individer som inte är med och skriver studien, 

givits möjligheten att analysera våra val som gjorts.  

Däremot, eftersom vår insamlade data bygger på formella ledares individuella erfarenheter 

och upplevelser, kan det innebära att en återskapad studie inte ger samma resultat även om 

samma metodval görs. På så vis kan detta vara en aspekt som påverkar studien pålitlighet 

eftersom det är ett sanningskriterium som även avser i vilken utsträckning studiens resultat 

kan återskapas (Collis & Hussey, 2014, s. 50). Arbetsmiljö och arbetsförhållanden kan även 
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förändras över tid (Krajcik et al., 2023, s. 3) och därför kan resultat för detta 

forskningsområde förändras över tid. 

8.4 Bekräftelse 

Bekräftelse handlar om att se över studiens objektivitet. Detta görs genom att utvärdera hur 

studiens forskningsprocess beskrivits och hur forskaren visar att givna resultat inte avviker 

från data (Collis & Hussey, 2014, s. 172). Detta är något vi haft i åtanke under hela den tid 

vi arbetat med denna studie genom att reflektera över våra tidigare erfarenheter från studiens 

område och hur detta kan komma att påverka forskningsprocessen. Även om detta kan 

innebära att studien präglats av en viss grad av subjektivitet, anser vi inte att detta avsiktligt 

påverkat de resultat som presenterats.    
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Appendix 

Appendix 1: Informationsbrev för intervju 

Hej! Vi heter Emelie och Agnes och vi studerar Civilekonomprogrammet med inriktning 

service management vid Umeå Universitet. Då vi tar examen i slutet av maj skriver vi nu 

vårt examensarbete inom ledarskap och team i en hybrid arbetsmiljö. Vi vill tacka dig som 

deltar i denna studie för att du delar med dig av dina värdefulla erfarenheter och åsikter.  

Information om studien  

Till följd av coronapandemin fick många organisationer arbeta på distans. Arbete på distans 

har funnits och diskuterat under en längre tid samtidigt som hybrida arbetsförhållanden 

växer. Det område vi undersöker är hur ledarskapet kan anpassas till den hybrida 

arbetsmiljön för att bibehålla och främja teamsammanhållning. Vi upplever att detta är ett 

relativt outforskat område och därför har vi valt denna riktning för vår studie.  

Hybrida arbetsförhållanden anser vi vara att arbetstagaren erbjuds möjlighet att arbeta på 

distans eller på företagets centrala kontor. Vi är inte branschspecifika i denna studie men 

vårt fokus är arbeten som sker i en kontorsmiljö. Vi önskar intervjua dig som har en formell 

ledarroll, det vill säga en ledarposition som är given av din organisation. Vi önskar även att 

du har ansvar över långvariga team, där de inte arbetar tillfälligt i kortvariga projekt. 

Intervjuerna genomförs på plats eller digitalt och förväntas pågå i ca. 45–60 minuter. Under 

intervjun kommer vi huvudsakligen diskutera två centrala teman: 

• Ledarskap i traditionell och hybrid arbetsmiljö 

• Arbete i team och hybrida arbetsförhållanden 

Frivillighet och konfidentialitet 

Deltagande i studien är frivilligt och om du inte känner dig bekväm med att svara på en viss 

fråga kommer vi inte kräva ett svar. Du har även rätt att avbryta intervjun om detta skulle 

önskas. Det material som samlas in i intervjuprocessen kommer endast användas för lärande 

syfte. All information behandlas konfidentiellt och kommer att raderas efter att detta arbete 

är publicerat. Namn på deltagande respondenter kommer presenteras under pseudonym, 

vilket innebär att ditt namn inte kommer att presenteras i vår studie. Som respondent har du 

möjlighet att ta del av tolkade svar efter att intervjun är genomförd och transkriberad. Du 

har även möjlighet att ta del av vår studie när den är publicerad. 

Samtycke till inspelning av intervjun 

I denna intervju önskar vi att få ljudinspela samtalet då det underlättar vår hantering av 

informationen som samlas in, detta sker enbart om du lämnar ditt samtycke till det. 

Godkända inspelningar kommer att raderas när studien har färdigställts tillsammans med 

annat material.  

Vi vill återigen tacka er för deltagande. Har ni frågor är det bara att höra av er till oss. 

Agnes Olsson (tel. 073 848 12 77)  Emelie Högberg (tel. 070 636 21 04)  

olssoncagnes@gmail.com  emelie@hogberg.com  

mailto:olssoncagnes@gmail.com
mailto:emelie@hogberg.com
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Appendix 2: Intervjuguide med teman  

Introduktion 

a. Får vi spela in denna intervju? 

b. Hur gammal är du? 

c. Vad har du för utbildningsbakgrund? 

d. Hur länge har du arbetat inom den organisation du arbetar på nu? Vilken bransch? 

e. Vilken typ av ledarroll har du? / alt. Vad heter din roll? 

f. Hur många och stora är teamet/teamen du är ansvarig för?  

g. Vad arbetar teamet/teamen med? 

h. Kan du berätta lite kort om dina arbetsuppgifter och din roll? 

Tema 1: Ledarskap i traditionell och hybrid arbetsmiljö 

Traditionell arbetsmiljö: anställda är samlade på en och samma plats, arbetar inte 

under hybrida arbetsförhållanden. 

a. Har du haft en roll som ledare i en traditionell arbetsmiljö? 

o Om ja, hur har du upplevt detta?  

o Vad har du upplevt som utmaningar och möjligheter? 

 

Hybrid arbetsmiljö: anställda är inte alltid samlade på en och samma plats, de har 

valmöjligheten att arbeta på distans eller på företagets centrala kontor. 

 

b. Har du haft en roll som ledare i en hybrid arbetsmiljö? 

o Om ja, hur har du upplevt detta? 

Har hybrida arbetsförhållanden skapat nya möjligheter för dig som ledare? 

o Vilka möjligheter upplever du är viktigast att arbeta med? 

o Hur hjälper dessa möjligheter dig att leda team i hybrida arbetsförhållanden?  

▪ Om ja, hur? 

▪ Om nej, varför inte? 

Har hybrida arbetsförhållanden skapat nya utmaningar för dig som ledare? 

o Vilka utmaningar upplever du är viktigast att arbeta mot? 

o Hur påverkar utmaningarna dig att leda team i hybrida arbetsförhållanden?  

▪ Om ja, hur? 

▪ Om nej, varför inte? 
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Tema 2: Arbete i team och hybrida arbetsförhållanden 

Arbete i team ser vi som ett paraplybegrepp för att inkludera centrala faktorer som social 

arbetsmiljö, samarbete och teamsammanhållning. 

a. Hur är arbetet i team organiserat på din arbetsplats? (Exempelvis hur är arbetet 

fördelar, hur arbetar ni tillsammans mot era mål?) 

 

b. Vilka värderingar prioriterar du som ledare i ditt team/dina team? 

 

c. Hur kommunicerar ni i teamet när medarbetare arbetar på olika platser? Funkar det 

bra?  

 

o Om ja, på vilket sätt?  
▪ Finns det något som behöver förbättras för att uppnå en mer effektiv 

kommunikation? 

 

o Är svaret är nej på fråga om kommunikationen fungerar bra - varför fungerar 

det inte? 

 

d. Hur fungerar samarbetet i ditt team/dina team? 

o Vilka åtgärder tar du som ledare för att bygga en positiv och motiverande 

arbetsmiljö? 

 

e. Är teamsammanhållning något du som ledare arbetar med att skapa i dina team? 

Teamsammanhållning: teamet har en god gemenskap, samarbetar bra och har god tillit 

till varandra.  

o Om ja, hur arbetar du med det? Finns det stunder där det är mer viktigt än andra, 

att teamet/teamen har en god sammanhållning? 

o Eventuell följdfråga… hur ser du till att medarbetare känner sig inkluderade när en 

del arbetar på plats och andra på distans?  

 

o Om svar är nej på arbete med sammanhållning, varför arbetar du/ni inte med det? 

 

f. Hur arbetar du som ledare för att stärka teamets engagemang, tillit till varandra och 

säkerställa att medlemmarna i teamet har ett driv att bidra till teamets (och 

organisationens) gemensamma mål?  

o Funkar det bra? Om ja, på vilket sätt? / Om nej, varför inte?  

Avslutande del 

a. Finns det något vi inte frågat som du önskar tillägga?  

 

b. Känner du till några andra respondenter som skulle vara relevanta för vår studie? 

(Både informella och formella ledare välkomnas).  

 

c. Önskar du ta del av vår uppsats när den är färdig? 
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Appendix 3: Samtyckesblankett 

Samtycke till personuppgiftsbehandling 

Inför uppsatsarbetet vid enheten för företagsekonomi, Handelshögskolan kommer följande 

personuppgifter om dig att samlas in och behandlas: 

• Namn 

• Kön 

• Arbetstitel 

• Digital ljudinspelning 

 

Ditt samtycke behövs för att personuppgifter ska kunna behandlas. Det är Umeå universitet 

som är personuppgiftsansvarig för behandlingen. Kontaktuppgifter till Umeå universitet är 

Umeå universitet, 901 87 Umeå, registrator@umu.se, 090-786 50 00. Umeå universitet har 

utsett ett dataskyddsombud. Dataskyddsombudet nås på pulo@umu.se eller genom växeln 

090-786 50 00.  

Dina personuppgifter kommer med stöd av samtycket att behandlas längst fram till den 

tidpunkt då studentarbetet har godkänts.  

Dina personuppgifter kommer endast att hanteras av behörig student samt behörig personal 

vid Umeå universitet.  

Du har när som helst rätt att ta tillbaka ditt samtycke. Detta gör du genom att kontakta Karl 

Johan Bonnedahl, epost: karl.bonnedahl@umu.se. Observera dock att ett återkallande av 

ditt samtycke inte påverkar lagligheten av behandlingen innan samtycket återkallats. 

Du har även rätt att kontakta Umeå universitet för att få information om vilka uppgifter som 

behandlas om dig eller för att begära rättelse, överföring, radering eller begräsning av dina 

personuppgifter. Du kan även kontakta universitetets dataskyddsombud på mejl 

pulo@umu.se. För mer information om hur universitetet behandlar personuppgifter se: 

umu.se/gdpr 

Du har även rätt att inge klagomål till tillsynsmyndigheten Integritetskyddsmyndigheten om 

du tycker att vi behandlar dina personuppgifter på ett felaktigt sätt. 

 

Samtycker du till att dina personuppgifter används på sätt som beskrivs ovan? 

Ja  Datum: Namn: 
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Information om Umeå universitets behandling av personuppgifter i 

studentarbeten 

Om du väljer att delta kommer viss information om dig att behandlas. Denna information 

kommer att samlas in genom intervjuer som genomförs digitalt. Informationen eller en del 

av informationen kommer att kunna kopplas till dig genom att du är en utvald från din 

organisation och utifrån din beskrivning av dina arbetsuppgifter kan denna information 

härledas till dig.  

Uppgifter som kan kopplas till dig på detta sätt räknas som personuppgifter enligt EU:s 

dataskyddsförordning 2016/679 (GDPR). Anledningen till att det i studentarbetet behöver 

behandlas sådana personuppgifter är att syftet och med denna studie tillsammans med vald 

metod kräver insamling av data genom intervjuer och för att hålla god kvalitet på 

presenterad empiri behöver det sparas.  

Umeå universitet är personuppgiftsansvarig för denna behandling. Den rättsliga grunden för 

personuppgiftsbehandlingen är ditt samtycke i enlighet med EU:s dataskyddsförordning, 

artikel 6.1 a. Personuppgifterna kommer att förvaras vid universitetet på ett sådant sätt att, 

utöver ansvarig student, kommer endast behörig personal vid universitetet att ges tillgång 

till personuppgifterna. Uppgifterna kommer att behandlas så att inte obehöriga kan ta del av 

dem.  

Dina personuppgifter kommer att behandlas under hela studentarbetet som kommer att pågå 

fram till att vi tar examen i slutet av maj och kommer därefter att raderas. 

Underlag till studentarbeten, där dina personuppgifter ingår, gallras efter att studentens 

betyg rapporterats i universitetets studieregister.  

Enligt EU:s dataskyddsförordning samt nationell kompletterande lagstiftning har du rätt att: 

• begära tillgång till dina personuppgifter (begära sk. registerutdrag) 

• få dina personuppgifter rättade 

• få dina personuppgifter raderade 

• få behandlingen av dina personuppgifter begränsad. 

Under vissa omständigheter medger dataskyddsförordningen samt kompletterande nationell 

lagstiftning undantag från dessa rättigheter. Rätten till tillgång till sina uppgifter kan 

exempelvis begränsas av sekretesskrav, och rätten att få uppgifter raderade kan begränsas 

av regler rörande arkivering. 

Om du vill åberopa någon av dessa rättigheter ska du ta kontakt med dataskyddsombudet 

vid Umeå universitet (pulo@umu.se) och ange uppgifter om aktuellt studentarbete. 

Om du är missnöjd med hur dina personuppgifter behandlas har du rätt att klaga hos 

Integritetsskyddsmyndigheten. Information om detta finns på myndighetens webbplats 

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

Respondent 1: Per 
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Respondent 2: Peter 
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Respondent 3: Henrik 
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Respondent 4: Anna 
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Respondent 5: Sara 
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