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Förord 
 

Till att börja med vill vi rikta ett stort tack till alla respondenter som har deltagit i vår studie, 

utan er medverkan hade studien inte varit möjlig att genomföra. Vi vill även rikta ett stort 

tack till vår handledare, Janet Johansson, för all stöttning, vägledning och peppande ord – 
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handledargrupp för viktiga insikter och förbättringsförslag. Sist men inte minst vill vi 

självfallet tacka varandra som uppsatsförfattare. För vårt genomgående fantastiska 

samarbete, som har tagit oss från tidiga morgnar till sena kvällar och nu in i mål. Även för en 

ovärderlig vänskap! 
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Sammanfattning 
 

Titel: Motivera i det bästa av två världar  

Författare: Isabelle Gagner-Geeber och Malin Palm 

Handledare: Janet Johansson 

 

Bakgrund: Hybrida arbetsplatser har omformat företagsvärlden, och beskrivs som 

framtidens sätt att arbeta på. Då arbetssättet innebär en kombination av arbetsplatser där 

anställda arbetar både på plats och distans, skapas unika möjligheter och utmaningar för den 

hybrida arbetsplatsen. Dessa möjligheter och utmaningar kan medföra både positiva och 

negativa effekter på medarbetares motivation, vilket beskrivs som en central aspekt för 

ledare att förstå och fokusera på. Ledare har genom sin roll en stor möjlighet att inverka på 

medarbetares motivation, vilket gör det av intresse att förstå hur ledare arbetar med 

motivation hos medarbetare i en hybrid arbetsplats. 

 

Syfte och forskningsfrågor: Syftet med studien är att skapa en ökad förståelse för hur 

ledare arbetar med motivation hos sina medarbetare i hybrida arbetsplatser, utifrån ledares 

perspektiv. Studien ämnar undersöka syftet utifrån tidigare forskning om den hybrida 

arbetsplatsen, ledares roll i motivation och Självbestämmelseteorin. 

 

Forskningsfrågor: 

•  Vilka utmaningar och möjligheter upplever ledare i att upprätthålla god motivation 

i en hybrid arbetsplats? 

• Hur arbetar ledare för att försöka hantera, respektive ta vara på dessa utmaningar 

och möjligheter till att påverka sina medarbetares motivation? 

 

Metod: Studien utgörs av en kvalitativ flerfallstudie och tar utgångspunkt i ett 

fenomenologiskt vetenskapligt förhållningsätt. Studiens empiriska material är insamlat 

genom sju semistrukturerade intervjuer. I enlighet med studiens syfte utgör den aktuella 

urvalsramen ledare som arbetar på en hybrid arbetsplats och har medarbetaransvar. Med en 

iterativ ansats har ökad förståelse för fenomenet gradvist kunnat växa fram genom att röra 

oss mellan teori och empiri. En tematisk analys har därefter genomförts. 

 

Slutsats: Studien visar att den hybrida arbetsplatsen medför både utmaningar och 

möjligheter i hur motivation kan främjas. Några av de främsta utmaningarna för ledare i att 

främja motivation beskrivs som att finna balansen mellan behovet av autonomi och kontroll, 

den minskade sociala interaktionen och svårigheter i att skapa tillit. Den främsta möjligheten 

som tas upp grundar sig i den ökade flexibiliteten, vilket främjar motivation i flertalet olika 

aspekter. För att kunna hantera dessa utmaningar och ta vara på möjligheterna, indikerar 



 

 

resultatet på emotionell intelligens, en ökad vikt av att se till individers olika behov samt ökat 

fokus på relationsbyggande som huvudsakliga framgångsfaktorer för ledare att lyckas. 

 

Nyckelord: Hybridarbete, Hybrida arbetsplatser, Motivation, Självbestämmelseteorin, 

Ledare, Motiverande Ledarskap 

 

 
  



 

 

Abstract 
 

Title: Motivating in the Best of Both Worlds 

Authors: Isabelle Gagner-Geeber och Malin Palm 

Supervisor: Janet Johansson 

 

Background: Hybrid workplaces have reshaped the business world and are described as 

the way of working in the future. As hybrid workplaces involve a combination of on-site and 

remote work, unique opportunities and challenges arise for the hybrid workplace. These 

opportunities and challenges follow with both positive and negative effects on employees’ 

motivation, which is seen as a crucial aspect for leaders to understand and focus on. Leaders 

have a significant opportunity to influence employees’ motivation through their role, making 

it a topic of interest to understand how leaders work with motivation in a hybrid workplace. 

 

Aim: The purpose of the study is to create an increased understanding of how leaders work 

with employee motivation in hybrid workplaces, from the leaders' perspective. The study 

aims to investigate the purpose based on previous research on the hybrid workplace, leaders' 

role in motivation and Self-determination theory. 

 

Research questions: 

• What challenges and opportunities do leaders experience in maintaining good 

motivation in a hybrid workplace?  

  

• How do leaders work to try to manage or take advantage of these challenges and 

opportunities to influence their employees' motivation? 

 

Methodology: The study consists of a qualitative multiple case study and adopts a 

phenomenological scientific approach. The empirical data for the study were collected 

through seven semi-structured interviews. In line with the study's purpose, the selected 

sample frame comprises leaders working in a hybrid workplace with personnel 

responsibilities. Employing an iterative approach, a deeper understanding of the 

phenomenon has gradually emerged by moving between theory and empirical data. A 

thematic analysis was subsequently conducted. 

 

Conclusion: The study shows that the hybrid workplace follows with both challenges and 

opportunities in motivating employees. Some of the key challenges for leaders in fostering 

motivation are finding a balance between the need for autonomy and control, dealing with 

reduced social interaction, and difficulties in building trust. The primary opportunity 

identified is rooted in increased flexibility, which promotes motivation in various aspects. To 



 

 

address these challenges and take advantage of the opportunities, the findings indicate the 

importance of emotional intelligence, greater emphasis on addressing individual needs, and 

increased focus on relationship-building as key success factors for leaders. 

 

Key words: Hybrid work, Hybrid organizations, Motivation, Self-Determination Theory, 

Leaders, Motivational Leadership 
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1. Inledning 

Genom det inledande kapitlet introduceras läsaren till studien, där en bakgrund först 

presenteras för att skapa en förståelse för forskningsområdet. Fortsättningsvis presenteras 

en problemformulering som redogör för studiens bidrag inom forskningsområdet, vilket 

slutligen leder till studiens syfte. 

 

1.1 Bakgrund 

Digitaliseringen har omformat världen vi lever i på många sätt, och sett till företagsvärlden 

bland annat påverkat organisationers interna affärsprocesser där vi kan se en allt mer vanlig 

förekomst av hybrida arbetsplatser (Iqbal, Khalid & Barykin, 2021). En hybrid arbetsplats 

beskrivs som flerfaldigt lokaliserad (Halford, 2005), där den fortskridande digitaliseringen 

har möjliggjort ökade förutsättningar för att kunna kombinera utförande av arbetsuppgifter 

både på kontoret, hemifrån eller annan plats. Hybrida arbetsplatser karakteriseras därmed 

av en kombination av anställda som arbetar på plats och på distans. (Cousins, Robey & 

Zigurs, 2007). Sett till att leda hybrida team används ofta en mix av fysiska träffar samt 

distansmöten genom digitala plattformar, varpå graden av fysiska träffar kan ske både mer 

och mindre frekvent beroende på situation (Fiol & O’Conner, 2005; Hopkins & Figaro, 2021). 

En hybrid arbetsplats kan även innehålla karaktärsdrag av ökad flexibilitet av arbetstider, 

och att det inte är lika bundet till de traditionella kontorstimmarna (Giurge & Woolley, 2022).  

 

Trender pekar på att hybrida arbetsplatser inte bara var ett förhållningssätt under 

coronapandemin när vissa regeringar införde rekommendationer om att utföra 

arbetsuppgifter hemifrån till högsta möjliga grad (Halford, 2005; Iqbal, Khalid & Barykin, 

2021). En undersökning gjord av Microsoft (2021) visar att hybrida arbetsplatser är här för 

att stanna och att över var sjunde anställd efterfrågar en flexibilitet i form av en hybrid 

arbetsplats. Samtidigt visar undersökningen att var sjätte företagsledare överväger att 

omforma utrymmen till att bättre passa hybrida arbetsplatser (Microsoft, 2021). Då den 

hybrida arbetsplatsen innebär en kombination av arbetsplatser där anställda arbetar på plats 

kontra på distans, kan den hybrida arbetsplatsen ärva både för- och nackdelar från dessa 

(Cousins, Robey & Zigurs, 2007). Som följd får den hybrida arbetsplatsen en unik 

uppsättning av nya möjligheter och utmaningar (Cousins, Robey & Zigurs, 2007). En fördel 

som beskrivs är möjlighet till ökat och förbättrat samarbete samt potentiell ökning av 

anställdas motivation (Micic & Mastilo, 2022). Den flexibilitet som medföljer i den hybrida 

arbetsplatsen underlättar exempelvis individers vardagliga liv, vilket har en positiv visad 

effekt på motivationen (Major, Fletcher, Davis & Germano., 2008). Andra studier visar dock 

på att motivationen i en hybrid arbetsplats inte alltid ökar hos anställda, utan istället kan 
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minska när mindre tid spenderas fysiskt på kontoret tillsammans (Anguelov & Angelova, 

2021; Hinds & Weisband, 2003; Iqbal, Khalid & Barykin, 2021; Sardeshmukh, Sharma & 

Golden, 2012). Till följd av den minskade fysiska interaktionen kan därmed minskade 

möjligheter för exempelvis feedback och nära relationer med kollegor uppstå, vilket har 

resulterat i minskad motivation (Anguelov & Angelova, 2021; Hinds & Weisband, 2003; 

Iqbal, Khalid & Barykin, 2021; Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012). 

 

Motivation kan förklaras som de drivkrafter som väcker, stärker och riktar en individs 

beteende mot olika mål (Manzoor, 2012). Iqbal, Khalid och Barykin (2021) betonar vikten av 

att uppnå en hög motivation bland anställda då en avsaknad av motivation förhindrar en 

anställd från att kunna uppnå sin fulla potential. Minskad motivation kan enligt McGregory 

och Doshi (2020) även ge effekter av minskad kvalitet, kreativitet och anpassningsförmåga i 

de anställdas dagliga arbete. Tidigare forskning visar att anställda som arbetar mer på distans 

inte visar samma höga grad av motivation som de anställda som spenderar mer tid fysiskt på 

kontoret, vilket pekar på utmaningen för ledare i hybrida arbetsplatser att upprätthålla en 

hög grad av motivation i hela arbetsstyrkan (Orrell & Leger, 2020; Koch & Schermuly, 2022).  

 

För att organisationer ska lyckas upprätthålla en hög motivation bland medarbetare och 

bedriva en framgångsrik hybrid arbetsplats, anses ledaren vara en viktig pusselbit 

(Burmeister, Lüttgens & Piller, 2016). Det beskrivs som av relevans att ledare i den hybrida 

arbetsplatsen förstår hur de kan tänka sig behöva leda på ett annat sätt än tidigare, då ett 

fysiskt kontra distans arbetssätt innebär olika möjligheter och utmaningar (Bell, McAlpine & 

Sharon Hill, 2023; Hopkins & Figaro, 2021; Kozlowski, Chao & Van Fossen, 2021; Schröer & 

Jäger, 2015). För att upprätthålla motivation i hybrida arbetsplatser menar Bock (2021) att 

ledare bör fokusera på tydliggörande av syftet och innebörden av de uppgifter som ska 

utföras. I ledarens fokus bör även mer vägledning och feedback inkluderas för att främja en 

god attityd och motivation till de nya uppgifter och arbetssätt som kan uppstå (Bock, 2021; 

Cortellazzo, Bruni & Zampieri, 2019; Schwarzmüller, Brosi, Duman & Welpe, 2018). Ledaren 

i hybrida arbetsplatser behöver ta hänsyn till både gruppens behov som helhet samt 

individernas egna behov, något som behöver hanteras separat utifrån olika förutsättningar 

(Cousins, Robey & Zigurs, 2007; Hopkins & Figaro, 2021).  

 

1.2 Problemformulering 

Trots att konceptet av hybrida arbetsplatser har funnits i åratal (Iqbal, Khalid & Barykin, 

2021), har coronapandemin fungerat som en stark drivkraft till utvecklingen av den hybrida 

arbetsplatsen, vilket har kommit att bli framtidens sätt att arbeta på och gör den hybrida 

arbetsplatsen relevant att undersöka (Halford, 2005; Iqbal, Khalid & Barykin, 2021; Sokolic, 
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2022). Tidigare forskning konstaterar och redogör för utmaningarna med bristande 

motivation i hybrida arbetsplatser, samt förtydligar ledarens centrala roll för att hantera 

situationen (Iqbal, Khalid & Barykin, 2021; MacKenzie, 2021; Wontorczyk & Roznowski, 

2022). MacKenzie (2021) beskriver det som stor vikt för ledare att förstå vilken effekt den 

hybrida arbetsplatsen kan innebära för medarbetares motivation, och vidare innehar ledaren 

en väsentlig roll och möjlighet till att påverka motivationen bland medarbetare (MacKenzie, 

2021; Khoung & Dang, 2021). Fenomenet att leda i hybrida miljöer beskrivs som relativt 

okänt, då tidigare forskning fokuserar på antingen traditionella fysiska miljöer eller helt på 

distans (Bell, McAlpine & Sharon Hill, 2023; Cousins, Robey & Zigurs, 2007; Hopkins & 

Figaro, 2021). Att leda medarbetare i den hybrida arbetsplatsen innebär parallell ledning av 

två olika arbetssätt, det vill säga fysiskt och distans (Halford, 2005), vilket beskrivs som en 

utmaning där forskningen i dagsläget inte undersöker den fulla komplexiteten som 

hybridarbete innebär  (Bell, McAlpine & Sharon Hill, 2023; Hopkins & Figaro, 2021). Hur 

ledare kan motivera medarbetare beskrivs som ett viktigt fokusområde för ledare och är 

därmed även viktigt att förstå i kontexten av den hybrida arbetsplatsen (Iqbal, Khalid & 

Barykin, 2021; MacKenzie, 2021; Wontorczyk & Roznowski, 2022), vilket styrker studiens 

relevans till utökad forskning av fenomenet. 

 

Med tidigare forskning som bakgrund uppstår ett intresse för att vidare utforska hur ledare 

kan motivera medarbetare i denna kontext. Närmre beskrivet ledares uppfattning av de 

utmaningar och möjligheter som finns i att motivera medarbetare, samt vad som krävs för 

att bibehålla och öka motivationen i en hybrid arbetsplats (Bock, 2021; Cousins, Robey & 

Zigurs, 2007; Fiol & O’Conner, 2005). Nuvarande forskning utmärker behovet av att fortsätta 

belysa hur nya miljöer skapar nya förutsättningar och hur ledare bör förändras i takt med 

detta (Cortellazzo, Bruni & Zampieri,2019). Fortsatt forskning inom området skulle bidra till 

ökad förståelse för kritiska framgångsfaktorer hos ledare för att främja motivation, vilket kan 

fungera som stöd till organisationer och ledare i den fortsatta utvecklingen av hybrida 

arbetsplatser (Schröer & Jäger, 2015; McCarthy, Sammon & Alhassan, 2021). I och med att 

motiverade medarbetare beskrivs som avgörande för organisationers framgång, ses en 

möjlighet för studien att bidra med ett framåtskridande perspektiv och ge insikter i hur 

ledare bör arbeta i den hybrida arbetsplatsen för att lyckas på lång sikt (Manzoor, 2011; Naile 

& Selesho, 2014). Vidare finns begränsat med empirisk forskning kring ledare i hybrida 

arbetsplatser, vilket gör det värdefullt att utforska mer gällande erfarenheter från ledare 

(Schröer & Jäger, 2015). Genom en empirisk utgångspunkt bidrar även studien till breddade 

insikter om fenomenet, i form av en god jämförelse och kontrast mellan tidigare forskning 

samt ledares upplevelser i praktiken (McCarthy, Sammon & Alhassan, 2021). 
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Själbestämmelseteorin utvecklad av Ryan och Deci (2017) fokuserar på de tre psykologiska 

behoven autonomi, kompetens och samhörighet för att förklara motivation, varpå dessa 

behov beskrivs som viktiga för ledare att fokusera på för att motivera medarbetare (Forner, 

Jones, Berry & Eidenfalk, 2020; H.Hetland, J.Hetland, Andreassen, Pallesen & Notelaers, 

201). Gagné et al. (2022) förklarar även att den hybrida arbetsplatsen kan medföra 

möjligheter och utmaningar i hur behoven kan tillfredsställas, vilket medför ett intresse av 

att skapa förståelse för hur ledare arbetar med motivation hos medarbetare i hybrida 

arbetsplatser med utgångspunkt i Självbestämmelseteorin. 

 

1.3 Syfte och forskningsfrågor 

Syftet med studien är att skapa en ökad förståelse för hur ledare arbetar med motivation hos 

sina medarbetare i hybrida arbetsplatser, utifrån ledares perspektiv. Studien ämnar 

undersöka syftet utifrån tidigare forskning om den hybrida arbetsplatsen, ledares roll i 

motivation och Självbestämmelseteorin för att besvara följande forskningsfrågor: 

 

• Vilka utmaningar och möjligheter upplever ledare i att upprätthålla god motivation i 

en hybrid arbetsplats? 

• Hur arbetar ledare för att försöka hantera, respektive ta vara på dessa utmaningar 

och möjligheter till att påverka sina medarbetares motivation? 
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2. Tidigare forskning och teoretiskt ramverk 

I kapitlet presenteras tidigare forskning om ledarens roll i motivation samt den hybrida 

arbetsplatsen för att senare kunna analysera den empiriska datan. Ett teoretiskt ramverk 

presenteras därefter för att skapa en ökad förståelse för motivation och dess drivkrafter, 

något som är av relevans för att vi ska kunna förstå empiriska upptäckter och dess 

samband med motivation. 

 

2.1 Ledarens roll i motivation  

Naile och Selesho (2014) beskriver att framgång i organisationer är beroende av 

medarbetares driv till att utvecklas genom deras prestationer, engagemang och erfarenheter. 

Motivation bland medarbetare är därmed direkt korrelerat till en organisations 

prestationsnivå och framgång (Manzoor, 2012). Manzoor (2012) förklarar detta genom att 

motiverade medarbetare tenderar att ständigt vilja bli bättre och söka efter förbättrade sätt 

att utföra arbete på. Motivation ligger vidare till grund för att medarbetare ska kunna känna 

tillit och vara villiga att arbeta för ledaren och organisationen (Manzoor, 2012). Ledare har 

möjlighet att kunna påverka medarbetares beteenden och handlingar, vilket gör motiverade 

medarbetare till ett av de viktigaste målen för ledare enligt Naile och Selesho (2014). Därmed 

är förmågan att kunna motivera medarbetare något av det viktigaste för ledare att bemästra, 

och det är av vidare vikt att förstå hur denna förmåga kan bemästras (Naile & Selesho. 2014). 

 

Khuong och Dang (2015) beskriver att ledaren kan belöna och ge andra erkännanden för att 

bekräfta och motivera medarbetare, vilka kan vara viktiga element. Ledarens egenskaper och 

personlighet beskrivs däremot som den mest avgörande faktorn för att skapa en effektiv och 

motiverande arbetsmiljö med motiverade medarbetare som har en positiv attityd till sitt 

arbete (Khuong & Dang, 2015). Naile och Selesho (2014) menar att en ledare som betonar 

förtroendebyggande, inspirerar till en gemensam vision samt uppmuntrar kreativitet och 

utveckling har en positiv korrelation till engagemang och motivation hos medarbetare. 

Baldoni (2019) och De Cremer (2019) betonar vikten av förmågan hos ledare i att kunna 

förstå och kommunicera med sina medarbetare på ett framgångsrikt sätt. Baldoni (2019) 

fortsätter med att en god kommunikativ förmåga inte bara är viktigt för att informera, men 

också för att bygga relationer. Förtroende skapas genom tydlig, öppen och ärlig 

kommunikation, och när medarbetare känner ett förtroende till ledaren kommer de att bli 

motiverade (Baldoni, 2019). Naile och Selesho (2014) förklarar att kvaliteten på en ledares 

relation med sina medarbetare är den mest kraftfulla källan till motivation hos medarbetare. 

En stark relation skapar en professionell, positiv och respektfull attityd, och medarbetare blir 

i sin tur mer benägna att anta ett liknande förhållningssätt till sina kollegor, samt mer 
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sannolika att trivas med sitt arbete (Naile & Selesho, 2014). Ledare spelar därmed en central 

roll för motivationen hos medarbetare (Naile & Selesho, 2014). 

 

Andra viktiga egenskaper hos ledare menar De Cremer (2019) är förmågan att vara empatisk 

och kunna förstå och hantera sina medarbetares känslor. Schwab (2016) förklarar denna 

förmåga vidare utifrån vikten av emotionell intelligens, även förkortat EI, vilket kan 

definieras genom just förmågan att uppfatta, förstå och hantera känslor hos andra. EI kan 

enligt Schwab (2016) vara en av de viktigaste egenskaperna hos ledare för att främja en god 

arbetsmiljö och motivera sina medarbetare. Enligt Carmeli och Josman (2006) finns bevis 

som pekar på ett positivt samband mellan medarbetares engagemang till arbetet och ledares 

nivå av EI. Studier visar även att ju högre EI en ledare besitter, desto bättre kan ledaren skapa 

starka relationer med sina medarbetare och hantera dessa på ett bättre sätt, vilket kan bidra 

till en mer effektiv prestation i hela gruppen (Mysirlaki & Paraskeva, 2019). EI hos ledare kan 

även ge möjligheten till att på ett bättre sätt leda, inspirera och motivera sina medarbetare 

(Mysirlaki & Paraskeva, 2019). Mayer, Salovey och Caruso (2004) förklarar att besitta en hög 

grad av EI kan användas som stöd för att fatta beslut, bygga långsiktiga relationer och 

analysera möjligheter och utmaningar. Maamari och Majdalani (2017) beskriver att ledare 

som besitter en högre grad av EI även kan bedöma och skapa en större förståelse över hur 

mycket stöd den enskilda medarbetaren behöver i nya utmaningar. 

 

Khuong och Dang (2015) förklarar det som viktigt att förstå medarbetares behov, känslor och 

förväntningar för att kunna bidra till en arbetsmiljö som motiverarar sina medarbetare. 

Vidare menar Jensen (2018) att ledare även behöver kunna avgöra vad som motiverar varje 

enskild medarbetare, eftersom det är högst individuellt och kan skilja sig från person till 

person. Lön kan vara mer motiverande än flexibla tider för en person, och tvärtom för en 

annan (Jensen, 2018). Jensen (2018) förklarar att det som ledare gäller att kunna bygga 

starka relationer för att kunna engagera och motivera varje enskild medarbetare.  

 

2.2 Hybrida arbetsplatser 

I tidigare avsnitt diskuterar vi ledarens roll i motivation för att förstå hur ledaren spelar en 

central roll och hur denna förmåga kan bemästras. För att skapa en förståelse för kontexten 

som studien avser att undersöka är det av relevans att redogöra för den tidigare forskning 

som finns inom området. 

 

Hybrida arbetsplatser innebär en fusion av arbetsgrupper som arbetar på plats och på distans 

(Fiol & O’Connor, 2005; Iqbal, Khalid & Barykin, 2021). Fördelningsgraden av hur mycket 

medarbetarna arbetar på kontoret eller på annan plats kan skilja sig markant mellan olika 
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organisationer och branscher, vilket gör att den hybrida arbetsplatsen kan existera på flera 

olika sätt (Cousins, Robey & Zigurs, 2007). Varje bransch och organisation har sina unika 

behov, krav och kulturella faktorer som påverkar deras tillvägagångssätt i att balansera 

distansarbete och närvaro på den fysiska arbetsplatsen (Cousins, Robey & Zigurs, 2007). 

Vidare kan det innebära att enbart vissa anställda arbetar fysiskt på plats och vissa på distans, 

eller att alla anställda kombinerar både arbete på kontoret, hemma eller annan plats 

(Cousins, Robey & Zigurs, 2007). En arbetsplats på distans kan beskrivas som när de 

anställda är organisatoriskt eller geografiskt åtskilda (Iqbal, Khalid & Barykin, 2021). En av 

de största skillnaderna mellan en arbetsplats på distans och en fysisk arbetsplats är 

tillvägagångsättet att kommunicera, där medarbetarna i en arbetsplats på distans till största 

del endast interagerar genom digitala plattformar, till skillnad från den fysiska arbetsplatsen 

som interagerar direkt i fysisk person (Zigurs, 2003). Hopkins och Figaro (2021) förklarar 

att en hybrid arbetsplats fortfarande är mycket beroende av tekniska lösningar inom 

kommunikationen, men att det samtidigt finns större möjligheter till att ha fysiska möten 

och träffar.  

 

Babapour, Hultberg och Yams (2022) benämner den hybrida arbetsplatsen som det bästa av 

båda världar, då organisationer tillåts att ta vara på fördelar från både arbetsplatsen på 

distans samt den fysiska arbetsplatsen. En arbetsplats på distans kan innebära fördelar 

såsom ökad produktivitet utifrån färre distraktioner, produktivare samarbete och effektivare 

möten när det sker digitalt (Babapour, Hultberg & Yams, 2022). Företag kan även reducera 

personalkostnader när eliminering av kontorsutrymmen sker, samt reducera tid och 

kostnader för medarbetare i form av transport till och från kontoret (Iqbal, Khalid & Barykin, 

2021). Sett till den fysiska arbetsplatsen kan en mer direkt interaktion av företagskulturen 

ses som en stor fördel, eftersom normer och värderingar enklare kan uttryckas och formas, 

enligt Iqbal, Khalid och Barykin (2021). Den fysiska arbetsplatsen kan även frambringa ett 

mer informellt relationskapande när medarbetarna är fysiskt närvarande och synliga för 

varandra, vilket kan ge ökade möjligheter för nätverkande, samarbete och kommunikation 

(Iqbal, Khalid & Barykin, 2021).  

 

Likväl som fördelar, innehar de olika arbetsplatserna även olika former av nackdelar. 

Babapour, Hultberg och Yams (2022) beskriver en väsentlig nackdel i arbetsplatsen som sker 

på distans i form av den negativa inverkan på den sociala dimensionen, vilket kan resultera i 

känslor av isolering och bristande samhörighet. Medarbetare som arbetar på distans kan 

uppleva en avsaknad av regelbunden interaktion och naturliga samtal som normalt 

förekommer på en fysisk arbetsplats (Babapour, Hultberg & Yams, 2022). Bristen på sociala 

interaktioner kan leda till minskat kamratskap och gemenskap, vilket i sin tur kan påverka 

medarbetarnas välbefinnande, engagemang och samarbetsförmåga (Iqbal, Khalid & Barykin, 
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2021). Sett till den fysiska arbetsplatsen, blir den begränsade flexibiliteten istället en nackdel 

(Iqbal, Khalid & Barykin, 2021). Både val av arbetstider och plats att utföra uppgifter på är 

mer begränsade och samtidigt behöver även medarbetarna avsätta tid dagligen för att pendla 

till kontoret (Babapour, Hultberg & Yams, 2022, Iqbal, Khalid & Barykin, 2021) 

 

Möjligheter och utmaningar i den hybrida arbetsplatsen  

Genom att de olika arbetsplatsernas för- och nackdelar medföljer i den hybrida modellen, 

skapas en unik uppsättning av möjligheter och utmaningar i den hybrida arbetsplatsen 

(Babapour, Hultberg & Yams, 2022; Cousins, Robey & Zigurs, 2007). Dess koppling till 

motivation kan senare förklaras med hjälp av Självbestämmandeteorin (Gagné et al., 2022; 

Zheng, Nieberle, Braun & Schyns, 2023). 

 

Bentley, Teo och McLeod (2016) förklarar att en hybrid modell ger en bra balans mellan 

behovet av att ha sina anställda på plats och integrera med andra kollegor, samtidigt som det 

ger medarbetare flexibiliteten att kunna arbeta från en annan plats. Genom att ha vissa 

fysiska dagar på kontoret ges fortfarande möjlighet till att kunna dra nytta av den fysiska 

interaktionen, vilket kan gynna samarbetet och teamutvecklingen (Yang, Kim & Hong, 2021). 

En hybridmodell visar resultat på positiva effekter hos både individerna och organisationen 

i form av förhöjd arbetstillfredsställelse när flexibiliteten ökar (Yang, Kim & Hong, 2021). 

Flexibiliteten i arbetsplatsen skapar även möjlighet till förbättrad produktivitet och 

koncentration i och med att medarbetarna till större grad kan välja arbetsplats utifrån 

arbetsuppgift (Yang, Kim & Hong, 2021). Vad som är den optimala sammansättningen av 

antal dagar som sker på kontoret kontra distans, och vilken typ av uppgifter som är mest 

optimal för vardera arbetsmiljön menar Yang, Kim och Hong (2021) bör utforskas mer. Då 

medarbetarna inte behöver vara på kontoret alla dagar i veckan och således kan lägga mindre 

tid på transport, kan deras stressnivå reduceras och det blir det lättare kunna balansera 

privatlivet med arbetslivet (Dobbin & Kalev, 2022; Yang, Kim & Hong, 2021). Tidigare ansågs 

en produktiv arbetsdag ske mellan 9-17, men Iqbal, Khalid och Barykin (2021) menar att 

denna fyrkantiga bild kan göras till en myt som följd av den hybrida arbetsplatsens 

uppkomst. Den hybrida arbetsplatsen möjliggör mer flexibla arbetstider, vilket kan användas 

som verktyg för att få en bättre balans i livet då medarbetarna bättre kan anpassa sina 

arbetstider utifrån ens privatliv (Iqbal, Khalid & Barykin,2021). Babapour, Hultberg och 

Yams (2022) beskriver att den hybrida arbetsplatsen gör att både medarbetare och ledare 

måste anpassa sig efter ett nytt sätt att arbeta genom att kombinera två tidigare arbetssätt, i 

form av distansarbete och kontorsarbete. En god möjlighet ges då att kunna utvecklas i sin 

arbetsroll för att få nya färdigheter och kompetenser, och hitta det arbetssättet som fungerar 

bäst för individen själv (Babapour, Hultberg & Yams, 2022). 
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Bentley, Teo och McLeod (2016) menar dock att den ökade flexibiliteten ger minskade 

möjligheter till samma typ av naturlig övervakning som i en fysisk arbetsplats, när alla 

arbetar bredvid varandra. Bentley, Teo och McLeod (2016) menar därmed att det skapas en 

utmaning i att kunna säkerställa att arbetet sker lika effektivt, vilket har resulterat i att 

arbetsuppgifterna och medarbetarna har behövt bli mer kontrollerade av ledarna. Andra 

utmaningar med den hybrida arbetsplatsen är att vissa individer kan uppleva större social 

isolering när en större andel av arbetet sker hemifrån (Babapour, Hultberg & Yams, 2022; 

Iqbal, Khalid & Barykin, 2021). Anställda som väljer eller har möjlighet att vara inne på 

kontoret i större utsträckning kan komma att ha ett större övertag än de anställda som 

spenderar mer tid på distans (Bentley, Teo & McLeod, 2016). En risk i att medarbetarna 

känner minskad inkludering kan vidare komma som ett resultat av detta (Bentley, Teo & 

McLeod, 2016). Även känslan av ökad påfrestning och stress hos medarbetare kan 

uppkomma i den hybrida arbetsplatsen (Babapour, Hultberg & Yams, 2022). Känslan av 

ökad stress kan bland annat grunda sig i att det är lättare att ta med arbetet hem och att 

medarbetare känner en större förväntan i att behöva vara tillgängliga (Babapour, Hultberg & 

Yams, 2022). Gränsen mellan arbetslivet och privatlivet blir därmed svagare, genom att 

medarbetarna kan arbeta närsomhelst, varsomhelst (Babapour, Hultberg & Yams, 2022). 

Ytterligare problematik med hybridarbete som nämns av Wontorczyk och Roznowski (2022) 

är hur anställda ska agera vid sjukdom och en svårighet i att avgöra när en person är för sjuk 

för att kunna arbeta hemifrån. Gränsen kan vara svår och vissa anställda förväntas arbeta 

oavsett sjukdomstillstånd eller förutsättningar, vilket bidrar till en ohållbar och osund 

arbetsmiljö (Wontorczyk & Roznowski, 2022). Således kan gränsen mellan privatliv och 

arbetsliv återigen blir svagare och påverka medarbetarna negativt i längden (Yang, Kim & 

Hong, 2021).  

 

När arbetet sker från hemmet menar Wontorczyk och Roznowski (2022) att det även finns 

större psykologiska distraktioner som kan störa, såsom uppgifter i hemmet, andra personer 

som befinner sig hemma samma tid eller personliga intressen, vilket kan påverkar 

koncentrationen negativt. Medarbetarna kan känna en större press i att göra flera saker 

samtidigt under deras arbetsdagar hemifrån eftersom möjligheten finns (Wontorczyk & 

Roznowski , 2022). När arbetsuppgifter ska kombineras med hushållsuppgifter kan en ökad 

stress skapas vilket ger negativa konsekvenser på både arbetet och den mentala hälsan 

(Wontorczyk & Roznowski , 2022). Bentley, Teo och McLeod (2016) menar att det är av stor 

vikt att hantera dessa utmaningar på ett effektivt sätt genom att bland annat tillhandahålla 

de anställda rätt typ av stöd.  
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Motivation i den hybrida arbetsplatsen 

I och med de möjligheter och utmaningar som följer i den hybrida arbetsplatser, förklarar 

Hopkins och Figaro (2021) att ledare möter nya omständigheter i att leda sina medarbetare. 

Att leda i en hybrid arbetsplats skiljer sig från att leda i fysiska miljöer och när traditionella 

ledarskapsteorier, som fokuserar på fysiska miljöer, appliceras i de hybrida miljöerna, slutar 

det ofta mindre framgångsrikt för organisationer (Hopkins & Figaro, 2021). 

 

Hopkins och Figaro (2021) förklarar att den sociala interaktionen är en förutsättning för 

arbetstillfredsställelse och motivation hos anställda. Sokolic (2022) redogör dock för att när 

mindre tid spenderas fysiskt tillsammans på arbetsplatsen, blir den sociala interaktionen 

mellan arbetsgivare och arbetstagare svagare. Den förändrade sociala aspekten menar 

Hopkins och Figaro (2021) medför utmaningar såsom att empati och tillit mellan anställda 

och organisationer kan påverkas negativt. När de sociala banden till företaget minskar, kan 

anställda även känna mindre identifiering till företaget vilket i sin tur kan leda till minskad 

motivation i arbetet (Sokolic, 2022). Som följd kan produktiviteten och lojaliteten minska 

och bidra till en högre andel anställda som söker sig till nya arbeten (Sokolic, 2022). Hopkins 

och Figaro (2021) redogör vidare för ledarens direkta roll i att inverka för att främja den 

sociala interaktionen och inkluderande relationer till och mellan sina medarbetare. Den 

sociala interaktionen anses vara en betydande del för ledare att fokusera på i hybrida 

arbetsplatser, för att uppnå hög motivation (Hopkins & Figaro, 2021). MacKenzie (2021) 

menar att ledare noggrant behöver beakta och överväga den hybrida arbetsplatsens effekt på 

företagskulturen och de anställdas välbefinnande för att säkerställa en hög motivation bland 

medarbetare. Därav är det viktigt att hitta ett framgångsrikt sätt att kunna sammanföra 

arbetsgruppen på för att bibehålla produktivitet, stärka samarbete och se till att alla 

medarbetare känner en delaktighet och tillhörighet i gruppen (MacKenzie, 2021). 

Regelbundna personliga möten eller videomöten främjar en god kommunikation och ger 

ledare möjlighet att få återkoppling från de anställda (MacKenzie, 2021). MacKenzie (2021) 

förklarar att återkoppling även är viktigt för att kunna förstå sina medarbetares erfarenheter 

och upplevelser. Andra sätt att främja motivationen i en hybrid arbetsplats är att ha bestämda 

dagar då samtliga medarbetare måste närvara på kontoret, arrangera aktiviteter efter 

arbetstid, veckovisa gemensamma möten eller konferenser för teambuilding (MacKenzie, 

2021).  

 

I takt med att den hybrida arbetsplatsen har växt fram mer och mer, har människan börjat 

värdesätta faktorer på arbetsplatsen såsom flexibilitet, arbetstillfredsställelse och motivation 

till arbetsuppgifterna allt högre, utöver aspekter såsom lön och förmåner (Hopkins & Figaro, 

2021). Sokolic (2022) menar att ledare i hybrida arbetsplatser därmed behöver fokusera på 

att balansera medarbetares individuella behov parallellt med organisationens behov, samt se 
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över nya tillvägagångssätt för att kunna attrahera och behålla sina anställda. För att kunna 

öka anställdas motivation, engagemang och tillfredsställelse menar Sokolic (2022) att det 

kräver nya typer av ledare som utmärks mer av anpassade värderingar, förtroende och 

emotionell intelligens. 

 

Butler (2022) har studerat framgångsrika hybrida arbetsplatser för att förstå 

framgångsfaktorer för ledare inom området. Butler (2022) betonar vikten av skiftet i 

ledarens fokus till att vara mer resultatdriven för att kunna öka effektiviteten och 

prestationsnivån. Ledare i en hybrid organisation tillbringar inte lika mycket tid med 

medarbetare i fysisk person, och ett resultatorienterat fokus hjälper då istället ledare att 

förstå sina medarbetare bättre (Butler, 2022). Exempelvis genom att besitta en god förmåga 

att förstå vilka signaler som dyker upp när en medarbetare har låg motivation eller är på väg 

att sluta (Butler, 2022). Zheng et al. (2023) menar däremot att denna form av ökad 

övervakning kan leda till att medarbetare känner sig mer kontrollerade och får mindre 

möjlighet att kunna utföra sitt arbete på ett självständigt sätt. Vidare kan det ge en negativ 

inverkan på medarbetares välbefinnande samt förtroende för sin ledare (Zheng et al., 2023. 

 

Motivation diskuteras även som viktig i aspekten av att den hybrida arbetsplatsen kan ses 

som en relativt nyetablerad arbetsform, till skillnad från den traditionella arbetsplatsen 

(Manzoor, 2012). Organisationer lär sig och utvecklas ständigt i arbetssättet och för ledare 

och medarbetare som inte har erfarenhet av det innebär den hybrida arbetsplatsen särskilt 

nya omständigheter och okänd mark (Halford, 2005; Iqbal, Khalid & Barykin, 2021; Sokolic, 

2022). Att få medarbetare att prestera på en hög nivå och göra sitt bästa även under obekanta 

omständigheter som dessa, menar Manzoor (2012) är en av de största utmaningarna för 

ledare. Att ha förmågan att kunna motivera sina medarbetare belyser Manzoor (2012) som 

en framgångsfaktor för ledare att lyckas.   

 

2.3 Självbestämmandeteorin 

Relevans av teorin 

För att skapa ökad förståelse för hur ledare arbetar med motivation hos medarbetare i den 

hybrida arbetsplatsen behövs även förståelse för källan till motivation hos en individ, något 

som Ryan och Deci (2017) förklarar genom Självbestämmandeteorin. Genom att förstå 

drivkrafterna till motivation, kan den hybrida arbetsplatsens medföljande utmaningar och 

möjligheter vidare förstås i avseende på hur medarbetares motivation påverkas (Gagné et al., 

2022; Zheng et al., 2023). Även hur medarbetares motivation kan påverkas genom hur ledare 

hanterar respektive tar vara på utmaningarna och möjligheterna (Ryan & Deci, 2017). Det 

teoretiska ramverket som studien tar utgångspunkt i är därmed Självbestämmandeteorin 
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som bidrar med perspektivet av att förklara hur motivation kan påverkas, vilket genomsyrar 

hela studien.  

 

Flera forskare har tidigare tagit hjälp av Självbestämmandeteorin för att förstå vad som 

driver motivation hos anställda (Forner et al., 2020; Gagné et al., 2022; H.Hetland et al., 

2011. Teorin är framlagd av Ryan och Deci (2017) vilka menar att de sociala ställningarna 

kan påverka en individ positivt och negativt, vilket vidare påverkar hur en individ tänker, 

agerar och utvecklas, med andra ord hur individen motiveras. Genom att undersöka ledarens 

roll och bidrag till de sociala ställningarna i den hybrida arbetsplatsen, kan teorin förklara 

dess inverkan på medarbetares motivation. Gagné et al. (2022) förklarar att tekniska 

förändringar och utformning av arbetsplatsen kan ha en stor inverkan på medarbetares 

motivation, och att Självbestämmandeteorin kan hjälpa till att förstå detta. Teorin kan ge 

insikter om hur en mer tekniskt driven arbetsmiljö, i vårt fall den hybrida arbetsplatsen, kan 

påverka anställdas motivation, vilket stärker relevansen av teorin för användning i vår studie 

ytterligare (Gagné et al., 2022). 

 

Motivation kan enligt Självbestämmandeteorin (Ryan & Deci, 2017), delas upp i tre 

dimensioner; autonom motivation, kontrollerad motivation eller amotivation. Autonom 

motivation, även kallad den inre motivationen, beskriver den typ av motivation som aktiveras 

genom att en individ känner ett högt värde i aktiviteten (Ryan & Deci, 2017). Vidare handlar 

kontrollerad motivation om externa faktorer såsom belöningar, vilket bidrar till en yttre 

motivation (Ryan & Deci, 2017). Den tredje dimensionen, amotivation, innebär att individen 

helt saknar drivkraft eller motivation (Ryan & Deci, 2017). Den inre motivationen beskrivs 

som den starkaste formen av motivation hos en individ, och refererar till motivationen som 

finns inom individen själv (Ryan & Deci, 2017). Den inre motivationen består av drivkrafter 

och självbestämmelse som hjälper individer att kunna fatta och ta egna beslut, vilket kan 

kopplas till vad individer trivs med och tycker om att göra, där känslan av att bidra med något 

till gruppen eller arbetsplatsen är central (Ryan & Deci, 2017). Ryan och Deci (2017) delar 

upp den inre motivationen i de tre behoven samhörighet, kompetens och autonomi, vars 

tillfredsställelse styr den inre motivationen. Den inre motivationen är således ett resultat av 

positiv eller negativ påverkan på behoven (Ryan & Deci, 2017). Hur individen upplever inre 

motivation kan vidare bero på det sociala sammanhanget (Ryan & Deci, 2017), där denna 

studie undersöker den hybrida arbetsplatsen som sammanhang. Gagné et al. (2022) 

förklarar att den hybrida arbetsplatsen kan medföra möjligheter till att de psykologiska 

behoven uppfylls bättre, men även utmaningar i att de riskerar att försummas. Genom teorin 

kan vi då förstå hur den hybrida arbetsplatsen i sig medför en negativ eller positiv påverkan 

på behoven, därav den inre motivationen hos medarbetare, något som Gagné et al. (2022) 

menar är av stor vikt för ledare att ta i beaktning. Det hjälper oss således att besvara vår första 
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forskningsfråga. Att förstå hur behoven påverkas beskrivs som centralt för att exempelvis 

minimera riskerna för isolering samt öka känslan av samhörighet (Gagné et al., 2022). 

Genom teorin kan vi även förstå hur ledaren i sin roll kan ge en negativ eller påverkan på 

behoven, och därmed hur det kan påverka medarbetares motivation, vilket hjälper oss att 

besvara vår andra forskningsfråga.  

 

När de psykologiska behoven inte uppfylls, påverkas den inre motivationen negativt och 

motivationen styrs då av en mer kontrollerad karaktär (Ryan & Deci, 2017). Kontrollerad, 

även kallad yttre motivation karakteriseras av när en medarbetares handlingar styrs av 

externa faktorer, såsom en belöning eller en känsla av att de “måste” (Forner et al., 2020). 

En inre motivation ger bättre beteendemässiga resultat hos medarbetare i jämförelse med 

yttre motivationsfaktorer, vilket gör att den inre motivationen anses mer önskvärd och 

hållbar på längre sikt (Forner et al., 2020). Tidigare forskning menar att ledare bör fokusera 

på att tillgodose dessa tre psykologiska behov för att främja en inre motivation hos sina 

medarbetare (Forner et al., 2020; H.Hetland et al., 2011), något som även går i linje med 

Khuong och Dang’s (2015) förklaring om att belöningar inte avser de mest avgörande 

faktorerna för att uppnå motivation. I och med ovan resonemang samt det faktum att den 

inre motivationen styrs av den sociala kontexten en individ befinner sig, vilket är en 

betydande del som studien undersöker, kommer vi i studien enbart att fokusera på den inre 

motivationen som förklaras i Självbestämmandeteorin. 

 

Ledaren bör i sin roll att motivera medarbetare överväga hur de individuella egenskaperna, 

psykologiska behoven och arbetsmiljön fungerar i samspel med varandra i den hybrida 

arbetsplatsen, och göra de nödvändiga förändringarna för att kunna bibehålla och öka 

motivationen hos sina medarbetare (Gagné et al., 2022). Enkla åtgärder från ledarna kan 

vara väldigt effektiva för att kunna dra nytta av de fördelar som finns och för att lyckas 

minimera långsiktiga problem (Gagné et al., 2022). 

 

De psykologiska behoven 

Samhörighet visar på behovet av att känna sig tillhörande till andra individer i en grupp 

för att känna sig behövd, värdefull och som en tillgång (Ryan & Deci, 2017). Att individen 

upplever samhörighet är viktigt för att kunna känna sig accepterad och respekterad, och på 

så vis öka sin motivation (Ryan & Deci, 2017). Denna känsla kan uppnås genom att andra i 

gruppen och ledaren visar intresse och engagemang till individens arbete och prestation 

(Ryan & Deci, 2017). Samhörighet kan även öka genom att individen får höra hur de bidrar 

till gruppen och gemensamma mål, samt att de känner sig delaktiga och hörda i arbetet och 

de konversationerna som sker (Ryan & Deci, 2017). Ledare kan stötta detta behov genom att 
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skapa en miljö där medarbetarna känner sig bekväma och får möjlighet att utrycka åsikter 

och idéer, samt värna om en positiv företagskultur som betonar vikten av samhörighet och 

samarbete (Ryan & Deci, 2017). Den hybrida arbetsplatsen inkluderar dagar där fysisk 

interaktion inte sker, men tack vare teknikens möjligheter av flera kommunikationskanaler 

kan sammankoppling och gemenskap mellan medarbetarna fortfarande hållas uppe, och 

därmed bidra till en känsla av samhörighet oavsett arbetsplats (Gagné et al., 2022). Känslan 

av samhörighet kan däremot minska och påverka individens motivation negativt om 

utanförskap uppstår och en känsla av att vara ouppmärksammad av sin grupp (Ryan & Deci, 

2017).  Gagné et al. (2022) beskriver att de olika kommunikationskanalerna, beroende på 

huruvida de främjar meningsfulla interaktioner mellan medarbetarna, både kan öka och 

minska känslan av samhörighet och att det ibland även kan bidra till ökad känsla av isolering 

hos vissa medarbetare. Andra faktorer som kan ge en negativ påverkan på samhörigheten är 

ett försvagat socialt stöd mellan medarbetarna när flera är bortkopplade från kontorsmiljön, 

vilket kan påverka känslan av grupptillhörighet (Gagné et al., 2022). 

  

Kompetens menar Ryan och Deci (2017) kommer fram i typen av arbetsuppgifter individen 

kan och får utföra, och vilka utmaningar de ger. Det inkluderar även huruvida individen kan 

överkomma dessa uppgifter på ett bra och självständigt sätt utan att en ledare aktivt behöver 

hjälpa till (Ryan & Deci, 2017). Kompetensen utvecklas genom att individen lär sig att 

bemästra och utvecklas i olika avseenden och med nya uppgifter som är tillräckligt krävande 

(Ryan & Deci, 2017). Ledare kan tillgodose medarbetare förbättrade möjligheter till att 

utveckla sina kunskaper och färdigheter för att kunna utföra arbetsuppgifterna mer 

självständigt, och på så sätt öka medarbetarnas känsla av kompetens (Gagné et al., 2022). 

Om ledaren däremot ger för utmanande uppgifter och utmaningar som individen inte känner 

att de klarar av med sin kunskap, kan det leda till ett ifrågasättande av kompetensen i sin 

arbetsroll och på så sätt leda till en minskad motivation (Ryan & Deci, 2017). Gagné et al. 

(2022) beskriver i sin forskning att kompetensen kan påverkas negativt i den hybrida 

arbetsplatsen genom att det kan finnas en överväldigande mängd information och 

kommunikation bland medarbetare, eftersom flera kommunikationskanaler används i 

denna typ av arbetsmiljö. Medarbetarna blir därmed tvungna att hantera och bearbeta 

större mängder information samtidigt, och kan mer frekvent behöva skifta fokus mellan 

olika uppgifter (Gagné et al., 2022). Denna ökade arbetsbelastning och en rädsla för att 

inte hinna med sina uppgifter i tid kan skapa en känsla av inkompetens och svårigheter 

att avgöra vilken information som mest relevant och vilka uppgifter som bör prioriteras 

(Gagné et al., 2022). Gagné et al. (2022) menar att dessa faktorer kan ha en negativ 

påverkan på medarbetarnas känsla av kompetens i den hybrida arbetsplatsen.   
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Autonomi refererar till känslan av att ha kontroll och frihet över sina val, samt möjligheten 

till att styra över sina egna handlingar, uppgifter och mål (Ryan & Deci, 2017). Individer som 

värdesätter kontroll och frihet samt har möjlighet till en hög grad av autonomi visar på högre 

motivation (Ryan & Deci, 2017). Den hybrida arbetsplatsen kan ge större möjlighet för 

medarbetare att påverka utformningen av arbetsuppgifterna jämfört med den fysiska 

arbetsplatsen, eftersom den tenderar att präglas mer av rutiner och vägledande arbete enligt 

Gagné et al. (2022). Medarbetare kan därmed i den hybrida arbetsplatsen ha möjligheten att 

uppleva en ökad känsla av autonomi och kontroll, vilket ger positiva följder på motivationen 

(Gagné et al., 2022; Ryan & Deci, 2017). Utifrån ett ledarperspektiv kan ledare arbeta med 

autonomi på flera vis, exempelvis genom att ledaren stöttar individerna till självbestämmelse 

och självledarskap samt har en mer förstående och stöttande roll som ledare, för att på så vis 

kunna öka motivationen hos sina medarbetare (Gagné et al., 2022). Ledare bör enligt Ryan 

och Deci (2017) fokusera på att engagera, informera och kommunicera med sina medarbetare 

för att möjliggöra känslan av kontroll och autonomi. Enligt Gagné et al. (2022) kan 

organisationer och ledare känna ett ökat behov av övervakning när medarbetarna får mer 

påverkan och kontroll över arbetsuppgifterna, vilket visar brist på förtroende hos ledaren till 

medarbetarna. För att kunna ge medarbetare en högre grad av autonomi är det viktigt att 

ledaren kan känna tillit i att medarbetaren kan hantera det ökade ansvaret (Gagné et al., 

2022). Om ledare besitter egenskaper av att vara väldigt kontrollerande över arbetsuppgifter 

och dess utförande samt saknar tillräckligt med tillit till sina anställda, kan möjligheten till 

egen kontroll och frihet hämmas hos medarbetarna och därmed påverka motivationen 

negativt (Ryan & Deci, 2017).    
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3. Metod 

I detta kapitel beskrivs och motiveras de metodiska val som har gjorts för studien, vilket är 

en kvalitativ flerfallstudie som utgår från ett fenomenologiskt förhållningssätt och en 

iterativ ansats. Vidare redogörs för studiens datainsamling och analysmetod. 

Genomgående i kapitlets olika delar diskuteras även hur kvaliteten för studien har 

säkerställts. 

 

3.1 Metodiska val  

Vetenskapligt förhållningsätt  

I denna studie har ett fenomenologiskt perspektiv och förhållningssätt antagits, vilket ligger 

till grund för uppsatsens uppbyggnad. Fenomenologin lägger vikt vid individens upplevelser 

och tolkningar, och utgår från att det finns flera sanningar av en verklighet då de sociala 

aktörerna skapar sin unika verklighet baserat på deras upplevelser och den kontext de 

befinner sig i (Justesen & Mik-Meyer, 2011). Syftet med denna studie ämnar till att skapa 

ökad förståelse för hur ledare arbetar med motivation hos sina medarbetare i hybrida 

arbetsplatser, utifrån ledares perspektiv. En fenomenologisk utgångspunkt blev därmed 

aktuell för studien då vi som uppsatsförfattare studerar ledares upplevelser och olika 

erfarenheter, vilket bidrar till subjektiva tolkningar av fenomenet. Vidare arbetar deltagarna 

i studien inom olika branscher samt former av den hybrida arbetsplatsen, vilket ytterligare 

väntas bidra till unika tolkningar av fenomenet. Fenomenologin fokuserar på de specifika 

upplevelserna och erfarenheterna, istället för att generalisera och undersöka ett mönster som 

kan förklara fenomenet (Justesen & Mik-Meyer, 2011). Då studien syftar till att studera 

ledares bild av fenomenet, har det varit centralt att sätta sig in i respondenternas perspektiv 

för att skapa en förståelse av deras upplevelser och tolkningar. Det fenomenologiska 

perspektivet beskriver det som att sätta sig in i respondenternas livsvärld, vilket betonar 

vikten av förståelse för respondenternas subjektiva tankar, upplevelser och erfarenheter 

(Justesen & Mik-Meyer, 2011). För att uppnå resultatet har insamling och bearbetning av det 

empiriska materialet genomförts med beaktning till varje enskild respondents perspektiv och 

erfarenheter. 

 

Forskningsstrategi  

I denna studie ligger en kvalitativ forskningsstrategi till grund utifrån dess syfte att skapa 

ökad förståelse av ett specifikt fenomen i sin kontext (Justesen & Mik-Meyer, 2011), vilket 

lämpar sig väl med studiens syfte och resonemangen gällande det fenomenologiska 

perspektivet. Vidare står respondenternas upplevelser och uppfattning i fokus inom 

kvalitativ forskning (Alvesson & Sköldberg, 1994), vilket har varit centralt för studien. Valet 
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av forskningsstrategi belyser vilket vetenskapligt perspektiv som studien utgår ifrån, samt 

teorins roll utifrån aspekten av hur den kommer att användas och agera som stöd i studien 

(Bryman & Bell, 2017).  

 

Valet av en kvalitativ metod motiveras av att denna metod har sin utgångspunkt i den valda 

målgruppens perspektiv. En ökad förståelse för kontexten, den hybrida arbetsplatsen, 

möjliggörs genom att rikta fokus till respondenternas upplevelser, beteenden och 

värderingar (Bryman & Bell, 2017). Den kvalitativa metoden är därmed en viktig grund för 

studien och för att kunna ge oss som uppsatsförfattare möjlighet att skapa tolkningar utifrån 

respondenternas praktiska erfarenhet och upplevelser. Enligt Bryman och Bell (2017) syftar 

en kvantitativ forskningsstrategi till att generalisera ett fenomen och riktar vanligtvis mer 

fokus på statistiska och kvantifierbara faktorer, vilket inte denna studie ämnar sig åt och 

stärker därmed valet av en kvalitativ metod. För att belysa teorins roll i studien, har tidigare 

forskning och den teoretiska referensramen agerat som stöd vid datainsamling genom 

kvalitativa intervjuer och sedan vid tolkning av datan. På så vis skapas möjligheten att nå en 

ökad förståelse för fenomenet som studeras.  

 

Forskningsdesign  

Studien har genomförts med en flerfallstudie som forskningsdesign. I företagsekonomiska 

studier är fallstudier vanligt förekommande och används för att djupgående kunna beskriva 

ett specifikt fall (Bryman & Bell, 2017). I enlighet med Bryman och Bell (2017), har valet av 

design gjorts med utgångspunkt från studiens fokusområde och syfte, vilket är viktigt för att 

kunna avgöra vilken design som lämpar sig bäst för studien. För studien undersöker vi sju 

ledare som verkar inom olika branscher och som har olika erfarenheter, men med den 

gemensamma nämnaren av att arbeta i en hybrid arbetsplats. Att se dessa ledare som 

enskilda unika fall med ett intresse för deras subjektiva bild och verklighet har varit av stor 

vikt för att skapa en ökad förståelse för fenomenet, vilket motiverar valet av denna design 

(Bryman & Bell, 2017). En tillämpning av flerfallstudie gav oss därmed möjlighet att fånga 

liknelser och skillnader mellan de olika fallen, vilket vidare möjliggjorde goda försättningar 

för en utförlig analys av forskningsområdet. Studien har ägnat särskild uppmärksamhet åt 

en ingående beskrivning av kontexten och genomfört en djupgående analys. Denna metod 

har syftat till att tillhandahålla möjligheter för framtida forskare att utveckla en grundlig 

förståelse av studiens karaktär, dess resultat och möjlighet till överföring. 

 

Forskningsansats  

Forskningsansatsen förklarar förhållandet mellan användning av teori och empiri under 

forskningsprocessen (Bryman & Bell, 2017), varpå en iterativ ansats valts som 
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tillvägagångssätt. Den iterativa metoden kan beskrivas som en kombination av de två vanligt 

förekommande ansatserna, induktiv och deduktiv. Under processens gång har studien dels 

utgått från tidigare forskning och teori för att skapa förståelse för fenomenet, vilket kan 

beskrivas som en deduktiv ansats (Bryman & Bell, 2017). Dels har studien även utgått från 

observationer kring fenomenet under processens gång som i sin tur kompletterar teorin, 

vilket kan förklaras som en induktiv ansats (Bryman & Bell, 2017). Genom att röra oss mellan 

teorier och empiriska observationer för att få uppfylla studiens syfte och besvara dess 

forskningsfrågor har studien således en iterativ ansats (Bryman & Bell, 2017), vilket har 

möjliggjort ett flexibelt och nyfiket arbetssätt där vi som uppsatsförfattare har kunnat samla 

in kompletterande information och tidigare forskning under vägens gång. En ökad förståelse 

för fenomenet har således gradvist kunnat växa fram, vilket har säkerställt möjligheten till 

att kunna uppfylla respektive besvara studiens syfte och forskningsfrågor. För att få ökad 

förståelse för fenomenet upprättades först en sammanställning av tidigare forskning inom 

området samt en teoretisk referensram. Referensramen låg sedan till grund för framtagandet 

av intervjuguiden med frågor till insamling av empiri. Under processen av empirisk 

datainsamling fanns en öppenhet för nya perspektiv och observationer som dök upp längs 

vägen. Efter insamling av all empiri korrigerades tidigare forskning och den teoretiska 

referensramen så att detta skulle fungera som ett välgrundat stöd till att analysera och förstå 

empirin. 

 

3.2 Datainsamling  

Litteraturinsamling  

Inledande för studien genomfördes en litteraturgenomgång för att finna relevant litteratur 

för forskningsområdet. Litteraturgenomgången utgjordes på tidigare forskning samt teorier 

och begrepp inom motivation, hybrida arbetsplatser och ledarskap. Sökningen gjordes dels 

på dessa områden separat för att få ökad kunskap om dessa och dels på områdena 

tillsammans, för att få förståelse om dess samspel och gemensamma sammanhang. Genom 

litteraturgenomgången var avsikten att samla kunskap om vilken nuvarande forskning som 

redan finns inom området, varpå sökningen vidare kunde tydliggöra en kunskapslucka och 

slutligen konkretisera syftet för studien (Bryman & Bell, 2017). Litteraturgenomgången 

försedde även argument för relevans av studien i form av bidrag till forskningsfältet (Bryman 

& Bell, 2017). 

 

Litteraturinsamlingen har skett genom systematisk sökning i enlighet med Bryman och Bell 

(2017) via de elektroniska databaserna Google Scholar och Scopus samt via biblioteket vid 

Linköpings Universitet. Sökningarna har gjorts genom nyckelord, vilket Rienecker och 

Jørgensen (2014) föreslår för att säkerställa sökresultatens relevans. Några av de nyckelord 
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som har använts är hybrid work, hybrid organizations, motivation, self-determination 

theory, leaders samt motivational leadership. Utöver systematisk sökning har även 

kedjesökning (Rienecker & Jørgensen, 2014) använts, då referenser från en källa har lett oss 

till att finna fortsatt relevant litteratur. Med dessa metoder för litteratursökning har det 

inledningsvis kunnat skapa oss en övergripande uppfattning och kunskap inom 

forskningsområdet genom en omfattande litteraturgenomgång. Därefter har litteraturen 

kritiskt granskats för att avgränsa och utesluta irrelevant litteratur, samt skapa ett tydligare 

fokus för studien (Rienecker & Jørgensen, 2014). I samband med litteraturinsamlingen har 

noggrannhet varit en prioritet för att säkerställa att den inhämtade informationen är 

trovärdig. Det gjordes främst genom användning av vetenskapliga artiklar märkta som ‘peer 

reviewed’, vilket innebär att de är kollegialt granskade av akademiska bedömare som har 

expertis inom forskningsområdet (Rienecker & Jørgensen, 2014). Vidare omfattar databasen 

Scopus endast granskade tidskrifter (Linköpings Universitet, u.å). Genom ett källkritiskt 

förhållningssätt kunde därmed studiens trovärdighet och kvalitet säkras. 

 

Intervjuer  

En kvalitativ forskningsstrategi föreslår flerfaldig datainsamling (Bryman & Bell, 2017), 

varpå kvalitativa intervjuer har valts till empirisk datainsamling för att komplettera 

litteraturinsamlingen. Kvalitativa intervjuer fångar upp respondenternas perspektiv, 

uppfattningar och erfarenheter (Bryman & Bell, 2017), vilket stödjer studiens syfte med att 

förstå forskningsfenomenet utifrån ledares perspektiv. Bryman och Bell (2017) förklarar att 

kvalitativa intervjuer är flexibla och låter intervjun röra sig i olika riktningar med intresse 

riktat mot respondenternas ståndpunkter. Detta ger möjlighet för studien att fånga upp 

respondenternas upplevelser på ett detaljerat och noggrant vis utifrån deras egna perspektiv.  

Vidare har datainsamlingen skett genom semistrukturerade intervjuer i enlighet med 

Bryman och Bell (2017), vilket innebär att intervjuerna har utgått från övergripande frågor 

och teman för att sedan ställa följdfrågor till respondenterna utifrån deras svar. Genom detta 

tillvägagångsätt har respondenterna fått större möjlighet till att utveckla sina svar och 

påverka intervjuns riktning och innehåll. Med öppna intervjufrågor har respondenterna 

inledningsvis fått reflektera själva, vilket upplevdes bidra till att respondenterna kunde 

känna ökad förståelse för frågorna och temana samt bidragit till studiens äkthet.  

Detta medförde även ökade förutsättningar för att fånga det unika i varje fall, vilket som 

tidigare nämnt är av relevans för studien.  

 

 



 

 

21 

Intervjuguide 

Baserat på metodvalet av semistrukturerade intervjuer, har en intervjuguide utformats för 

att sätta teman med tillhörande frågor som ligger till stöd för forskningens fokus. 

Intervjuguiden syftar därmed till att stödja de teman som är av intresse att beröras i 

datainsamlingen, samtidigt som den ger en flexibilitet för lämpliga anpassningar av 

intervjuerna under tidens gång, exempelvis genom anpassad ordningsföljd av frågorna eller 

följdfrågor (Bryman & Bell, 2017). Genom detta möjliggjordes en öppenhet för att kunna 

fånga upp intressanta aspekter som respondenterna själva bidrog med, utöver 

intervjuguidens teman. Baserat på den teoretiska referensramen och tidigare forskning, 

arbetades intervjuguiden fram till att innehålla de tre temana hybridarbete, ledarskap och 

motivation. Varje tema undersöktes genom ett antal intervjufrågor som bidrog till att kunna 

besvara studiens frågeställningar. Då den hybrida arbetsplatsen kan ta form och existera på 

många olika sätt (Cousins, Robey & Zigurs, 2007), ställdes ett antal frågor för att få förståelse 

för hur var respondent arbetar i en hybrid arbetsplats och det specifika sammanhang denna 

verkar i. Med bakgrund i studiens syfte att undersöka fenomenet utifrån ledarens roll, samt 

i tidigare forskning som förklarar ledarens centrala roll i medarbetares motivation, ställdes 

även ett antal frågor fokuserat på ledaren och dennes ledarskap. Det sistnämna temat, 

motivation, tog störst utrymme i intervjuguiden och innehöll frågor som främst tog 

utgångspunkt i den teoretiska referensramen, då studien syftar till att öka förståelsen för hur 

ledare arbetar med motivation hos sina medarbetare. Den teoretiska referensramen förklarar 

drivkrafterna bakom motivation genom de tre psykologiska behoven samt hur ledaren kan 

påverka dessa, vilket har agerat stöd i att utforma intervjuguidens frågor så att alla aspekter 

som har en inverkan på motivation berörs under intervjuerna. I dessa aspekter som var av 

relevans att beröra, noterades olika teman bland frågorna, vilka underlättade utformningen 

och strukturen av intervjuguidens del om motivation. Dessa teman utgjordes av områdena 

Gemenskap/Samhörighet, Kommunikation, Arbetet, samt Feedback/Kompetensutveckling, 

vilka innehåller frågor som kan kopplas till motivation i enlighet med den teoretiska 

referensramen. Den teoretiska referensramen som utgångspunkt har varit viktig för att 

säkerställa träffsäkra frågor som undersöker studiens fenomen på ett trovärdigt sätt, där vi 

som uppsatsförfattare behåller en neutral och objektiv profil för att stärka kvaliteten för 

studien (Guba & Lincolns, 1994 se Bryman & Bell, 2017). Intervjuguiden inkluderar även 

frågor för att samla in relevant bakgrundsfakta om respondenterna, vilka är viktiga för att 

skapa en ökad förståelse för respondenternas upplevelser och kunna förstå dessa i sitt 

sammanhang.  
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Genomförande av intervjuer  

Samtliga intervjuer genomfördes av båda uppsatsförfattarna, där en hade huvudfokus på att 

följa intervjuguiden och ställa huvudfrågorna, medan den andra hade ett större fokus på att 

ställa följdfrågor och bidra till ett flytande samtal. På så vis var samtliga parter involverade i 

samtalet, vilket bidrog till en avslappnad och inbjudande intervju med kvalitativa samtal, 

något som även Bryman och Bell (2017) föreslår. Intervjuerna utfördes inom tidsperioden av 

två veckor, och pågick mellan 45 och 76 minuter. Bryman och Bell (2017) föreslår att 

intervjuerna genomförs i en bekant miljö där respondenten vanligtvis arbetar för ökade 

förutsättningar för en god tolkning och förståelse av respondenternas berättelse. 

Respondenterna har därmed givits möjlighet att genomföra fysiska intervjuer, men på grund 

av begränsade möjligheter och resurser, har samtliga intervjuer genomförts som videosamtal 

via Microsoft Teams. Nackdelar med att intervjuerna inte kunde utföras på plats var att det 

skapades en mer begränsad personlig interaktion och svårigheter att uppfatta kroppsspråk 

och subtila signaler under intervjuerna som kan vara viktig information (Bryman & Bell, 

2017). Ytterligare kan intervjuer som sker på distans påverka etablerandet av förtroende hos 

deltagaren till oss uppsatsförfattare, vilket kan påverka kvaliteten på datainsamlingen 

(Bryman & Bell, 2017). Fördelarna med de digitala intervjuerna är istället framförallt den 

ökade flexibiliteten hos både oss författare och respondenterna. Något som även har gett 

respondenterna möjlighet att lättare göra tidsändringar vid behov såsom sjukdom eller 

förhinder. Digitala intervjuer har även möjliggjort användning av tekniska lösningar, såsom 

automatisk transkribering under intervjuns gång. På så vis har insamlingen och 

bearbetningen av data underlättats när transkriberingen inte behövts göra manuellt från 

inspelningarna, vilket skulle krävt mer tid. I och med en begränsad tidsram för studien, har 

således mer tid kunnat läggas på analys och säkerställning av studiens kvalitet. 

 

Några dagar innan intervjuerna ägde rum fick respondenterna tillgång till en övergripande 

intervjuguide för att få chans att förbereda sig och tänka till gällande de områden som låg till 

grund för intervjuernas fokus. Den intervjuguide som vi uppsatsförfattare utgick från under 

intervjuerna var mer detaljerad med fler följdfrågor vilka agerade som stöd för att säkerställa 

att intervjuerna kom in på djupet inom ämnet ifall respondenterna själva inte gjorde det. 

Syftet med att inte dela en lika detaljerad intervjuguide med respondenterna var att dessa 

skulle få chans att tänka till mer öppet kring temana, och inte bli styrda innan intervjun och 

förbereda exakta svar. Inför varje intervju delades även en samtyckesblankett där 

respondenternas godkännande av deltagande i studien efterfrågades, enligt anvisning av 

Linköpings Universitet (2023). Genom samtyckesblanketten efterfrågades bland annat 

respondenternas godkännande av inspelning och transkribering av intervjun, samt 

förklarades att samtligt material slutligen raderas vid studiens avslut och inte kommer 

användas till något annat syfte än den aktuella studien. I samtyckesblanketten förklarades 
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även att materialet avsågs skickas till respondenterna för respondentvalidering, vilket 

innebär att respondenten får tillgång till det transkriberade materialet vid efterfrågan för att 

kunna bekräfta att materialets riktighet och överensstämmelse (Bryman & Bell, 2017). 

Genom att respondenterna fick möjlighet av att ta del av resultaten för att bekräfta deras 

historia kan en högre tillförlitlighet i datainsamlingen säkras. I samtyckesblanketten fick 

även respondenterna information om hur studien går till, studiens syfte samt vilka metoder 

som används för att uppfylla informationskravet (Bryman & Bell, 2017). Inspelning och 

transkribering ger en möjlighet till en detaljerad analys av den empiriska datainsamlingen. 

Detta då möjligheten ges till att gå igenom materialet noggrant i efterhand samtidigt som ett 

större fokus på engagemang och närvaro i samtalen kunde ges, och på så vis säkerställdes att 

vi som uppsatsförfattare är lyhörda inför respondentens svar och kan ställa lämpliga 

följdfrågor (Bryman & Bell, 2017). Samtligt material lagras på Microsoft OneDrive i enlighet 

med Linköpings Universitets (2023) regelverk. 

 

Genomförandet av intervjuerna skedde enligt de faser som Gillham (2005:31f, se Justesen & 

Mik-Meyer, 2011) beskriver som fördelaktiga att följa. I intervjuns första fas förklarades 

studiens syfte samt intervjuns fokus och upplägg för att förbereda respondenterna, vilket ger 

respondenterna bra möjligheter för att kunna infinna sig till rätta. I denna fas var det av stor 

vikt att tydligt redogöra att deras bidrag är helt frivilligt och att de som intervjupersoner när 

som helst kan avbryta sin medverkan eller avstå från att svara på frågor utan några följder 

eller förklaringar. I fas två gicks temana och frågorna igenom, samt inleddes med att kort 

berätta om deras kontext innan de ställdes. Vi som intervjuare var uppmärksamma på att ta 

pauser, noggrant lyssna, ge respondenterna tid till att besvara frågorna samt inte ställa 

ledande frågor. Om det märktes att respondenten hade svårt att resonera i frågan, försökte 

frågan omformuleras istället för att ge förslag till resonemang. Baserat på respondenternas 

berättelser ställdes anpassade följdfrågor som ansågs vara av intresse och relevans för att 

förstå fenomenet bättre, och vi som intervjuare var uppmärksamma på att inte avbryta 

respondenterna. Som uppsatsförfattare till studien kunde vi på så sätt även säkerställa en 

god förståelse för respondenternas berättelser, och därmed studiens tillförlitlighet och 

trovärdighet (Guba & Lincolns, 1994 se Bryman & Bell, 2017). Ovan beskrivna delar i fas två 

menar Gillham (2005:31f, se Justesen & Mik-Meyer, 2011) är viktiga för att få full förståelse 

för respondenternas unika berättelser och upplevelser vilket bidrar till en rättvis och tydlig 

bild av fenomenet. I intervjuns sista fas säkerställdes att allt material som eftersökts utifrån 

intervjuguiden blivit insamlat, innan det förklarades att vi som intervjuare var nöjda med 

intervjun och att det var dags att avrunda. Respondenterna tillfrågades om de hade något att 

fråga eller tillägga, samt tackades för deras tid och vi meddelade att vi i nästa steg 

återkommer när transkriberingen är färdigställd för godkännande. Vi meddelade även att 

studien avsågs att delas efter färdigställande, då denna kan agera stöd till respondenterna i 
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att bättre förstå den sociala miljön som undersöks, vilket stärker studiens äkthet (Guba & 

Lincolns, 1994 se Bryman & Bell, 2017). Respondenterna kan få ökad förståelse för hur andra 

deltagare ser på saker och ting, och vidare hur de kan förändra och vidta åtgärder för att 

förbättra sin egna situation (Guba & Lincolns, 1994 se Bryman & Bell, 2017). 

 

Urvalsprocess  

Relevanta respondenter för studien valdes genom ett snöbollsurval (Bryman & Bell, 2017), 

där vi inledningsvis kontaktade personer i vårat nätverk som kunde vara aktuella för 

forskningsämnet, och potentiellt hade ett vidare nätverk av intresse som vi kunde etablera 

kontakt med. Efter dialog med dessa kunde flera lämpliga respondenter nås genom 

rekommendationer på ytterligare personer som var relevanta för studien. Kontakt 

etablerades sedan med dessa där studiens urvalsram beskrevs, och personerna 

uppmuntrades till att återkomma vid intresse. På så vis kunde vi som uppsatsförfattare 

genom vårat nätverk nå det antal respondenter som behövdes för studien. Respondenterna 

kontrollerades slutligen gällande matchning av urvalsramen innan intervju bokades. 

Tillämpningen av ett snöbollsurval har möjliggjort att vi som uppsatsförfattare har kunnat 

nyttja vårat nätverk och deras vidare nätverk för att komma i kontakt med lämpliga 

respondenter, som vi på egen hand annars inte skulle ha möjlighet att komma i kontakt, 

något som Noy (2008, se Bryman & Bell, 2017) beskriver som fördelaktigt med 

urvalsmetoden. Ett snöbollsurval innebär däremot svårigheter med ett representativt urval 

för hela populationen och därav möjlighet till att generalisera slutsatser (Bryman & Bell, 

2017). Som tidigare nämnt är detta dock inte studiens fokus, då en kvalitativ flerfallstudie 

innebär ett fokus på en djup förståelse för fenomenet genom respondenternas unika 

verklighet (Bryman & Bell, 2017).  

 

Studiens urvalsstorlek bestämdes utifrån vad som krävdes för att uppnå en empirisk mättnad 

(Bryman & Bell, 2017), men balanserades även utifrån aspekter som tidsåtgång då tidsramen 

för studien är begränsad. Bryman och Bell (2017) förklarar svårigheterna med att i början 

kunna avgöra en lämplig urvalsstorlek för att uppnå mättnad, därav valdes initialt att 

intervjua sju personer för att senare ta ställning till om fler respondenter skulle vara 

fördelaktigt för studien. Efter intervjuerna resonerades det kring det empiriska materialet, 

huruvida det uppnådde en mättnad och möjlighet till att uppfylla samt besvara studiens syfte 

och forskningsfrågor. Då vi som uppsatsförfattare kunde se att det empiriska materialet 

förklarade en tämligen enhetlig bild av fenomenet ansågs det att mättnad uppnåddes genom 

sju intervjuer. En utökad urvalsstorlek hade dock kunnat vara fördelaktig för att säkerställa 

den empiriska mättnaden ytterligare samt öka möjligheterna till nya empiriska upptäckter, 

något som däremot inte var möjligt i och med tidsaspekten för studien. 
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Respondenter 

Denna studie syftar till att studera hur ledare arbetar med motivation i hybrida arbetsplatser 

utifrån ledares perspektiv, varpå endast deras perspektiv tas i beaktning. I enlighet med 

studiens syfte utgör den aktuella urvalsramen ledare som arbetar på en hybrid arbetsplats 

och har ansvar för andra medarbetare. Respondenterna valdes vidare efter kriterierna att ha 

en chefsbefattning med personalansvar på en hybrid arbetsplats. Att kunna motivera 

medarbetare beskrivs som viktigt för både ledare och chefer men skillnaden beskrivs i att en 

chef innehar ett formellt och uttalat personalansvar över att leda, stötta och motivera 

medarbetare, medans en ledare antingen kan ha ett formellt eller informellt ansvar 

(Stonehouse, 2013). Med bakgrund i detta, har samtliga respondenter chefsbefattningar, 

vilka betraktas som ledare som innehar ett formellt personalansvar i att motivera 

medarbetare som en daglig del av deras arbete, därmed även har erfarenhet av det. 

Respondenterna kommer i det empiriska kapitlet således att benämnas som chefer. 

Kontexten som studien ämnar sig åt att undersöka är den hybrida arbetsplatsen, utan krav 

på specifika branscher som respondenterna verkar i. Snöbollsurvalet resulterade av slumpen 

i en varierad omfattning av branscher där respondenterna verkar i. Vidare har samtliga 

respondenter ett direkt personalansvar över fyra till trettio medarbetare. Med ett 

fenomenologiskt perspektiv är det ej av intresse att generalisera eller finna ett mönster 

mellan respondenterna (Justesen & Mik-Meyer, 2011), varför det ansågs att variationen 

gällande bransch och hur många medarbetare respondenterna ansvarar över inte bör ha 

någon negativ inverkan på studien. Istället ansågs det att variationen skulle ge ökade 

möjligheter för empiriska upptäckter och en mer nyanserad bild av fenomenet genom olika 

perspektiv, och således kunna ge en rättvis bild av fenomenet. Som tidigare nämnt kan dock 

utformningen av den hybrida arbetsplatsen variera på många sätt beroende på typ av 

organisation och bransch (Cousins, Robey & Zigurs, 2016). För att den hybrida arbetsplatsen 

ändå skulle kunna studeras som en och samma kontext, säkerställdes därför att 

respondenterna innehar erfarenhet av att leda medarbetare i likvärdiga uppsättningar av den 

hybrida arbetsplatsen som arbetsmiljö, trots olika branscher. Även att de besitter erfarenhet 

av att leda medarbetare som innehar likvärdiga typer av arbetsuppgifter, där samtliga 

betraktas som tjänstemän. Snöbollsurvalet har av slumpen även resulterat i att 

respondenterna i studien kan betraktas som relativt erfarna ledare, då samtliga har mellan 

14 och 30 års erfarenhet i en ledarroll. Detta ser vi som uppsatsförfattare som fördelaktigt i 

studien i avseende att ledarna inte enbart besitter erfarenhet av den hybrida arbetsplatsen 

men även dess utveckling, samt tiden före den hybrida arbetsplatsen. Därmed kan 

respondenterna tänkas kunna resonera väl och urskilja aspekter för sitt ledarskap och 

motivation i just den specifika kontexten av en hybrid arbetsplats. Respondenternas 

erfarenhet kan även tänkas innebära att de känner sig själv som ledare väl och med hjälp av 

sina många erfarenheter kan resonera väl för sitt ledarskap och motivation i allmänhet. En 
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risk kan däremot medföras i att tappa mer oerfarna ledares uppfattning av fenomenet. 

Genom att redogöra väl för urvalsgruppen och perspektivet som studien antar säkerställs att 

läsaren kan förstå studiens sammanhang och ges en rättvis bild.  

 

Respondenterna för studien finnes i tabellen nedan, och är betecknade genom alias i enlighet 

med anonymitetskravet (Bryman & Bell, 2017).  Även namnet på organisationerna de arbetar 

inom har uteslutits och istället ersatts med bransch för att säkerställa deras anonymitet. 

 

Alias Bransch Antal 

medarbetaransvar 

Intervjulängd Datum 

Karin Produktion 5 1 h 16 min 2023/03/30 

Emma Finans 4 50 min 2023/04/03 

Sara Detaljhandel 6 1 h 2 min 2023/04/03 

Maria Dagligvaruhandel 30 54 min 2023/04/05 

Per Media 5 1 h 15 min 2023/04/07 

Beatrice Telecom 12 45 min 2023/04/14 

Martin Industri 13 1 h 5 min 2023/04/14 

 

3.3 Analysmetod  

Den empiriska datainsamlingen skedde som tidigare nämnt genom intervjuer, som sedan 

transkriberades. Det transkriberade materialet möjliggjorde för oss författare att kunna 

granska materialet flertalet gånger och mer utförligt (Bryman & Bell, 2017), något som ansågs 

värdefullt för analysen. På ett effektivt sätt kunde de olika respondenternas svar därmed 

jämföras för att finna likheter och olikheter, vilket gav oss en tydlig grund för 

sammanställning av empirin. Genom att kontinuerligt kunna återgå till transkriberingarna 

gav det oss även möjligheten att hitta nya infallsvinklar under tidens gång. Att intervjuerna 

skedde utspritt under två veckors tid bidrog med vidare möjligheter till att reflektera och 

analysera svaren under en längre tid. Likt Bryman och Bell (2017) beskriver generella 

strategier för kvalitativ analysmetod som iterativa, har vi som uppsatsförfattare kontinuerligt 

växlat mellan insamling och analys av data och således kunnat genomföra en djupare analys 

och välarbetad empiri.  

 

Både löpande samt efter insamling av all empiri bearbetades materialet igenom för att notera 

iakttagelser och skapa en övergripande förståelse för materialet (Bryman & Bell, 2017). Det 

transkriberade materialet färgkodades i enlighet med Bryman och Bell (2017) efter olika 

nyckelord, teman och kategorier av information, varpå det tydligare kunde hitta likheter och 

kopplingar, men även olikheter. Initialt genomfördes kodningen med större noggrannhet för 

att fånga upp alla empiriska upptäckter, men granskades sedan kritiskt för att kunna 
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bearbeta materialet lättare (Bryman & Bell, 2017). Intervjuguiden utformades efter vår 

teoretiska referensram vilket gjorde att vi som uppsatsförfattare hade en förförståelse för de 

teman och kategorier som skulle komma att tas upp, detta underlättade bearbetningen och 

förståelsen för materialet. När all empiri hade färgkodats kunde en struktur sättas för 

studiens empiriska kapitel, vilka tar upp de huvudsakliga områdena som sågs med 

möjligheter och utmaningar som ledare upplever i att motivera sina medarbetare i den 

hybrida arbetsplatsen. Studiens empiriavsnitt är inkluderat med svar från alla respondenter 

för att inte exkludera vissa parter och således riskera att ge ett orättvist resultat. 

 

I och med en iterativ ansats gick vi sedan igenom vår tidigare forskning och teoretiska 

referensram för att revidera kapitlet och därav möjliggöra en bättre förståelse och tolkning 

av empirin. Utifrån det empiriska materialet har en tematisk analys valt som metod, vilket 

ansågs lämpa sig bäst för arbetet då materialet är påtagligt och av simpel karaktär 

(Denscombe, 2016). En tematisk analys kan användas för att identifiera, analysera och 

beskriva olika teman. Tillvägagångsättet lämpar sig även i perspektivet av att flera av 

respondenternas svar kan visa på flera likheter, vilka kan sammanställas till gemensamma 

teman utifrån empirin som sedan analyseras (Denscombe, 2016). En fördel med denna 

metod är dess flexibilitet eftersom den inte är bunden till en specifik teoretisk ram, vilket 

möjliggjorde en mer mångsidig analys av de intervjuade personernas svar och en bättre bild 

av de ämnen som tas upp i intervjuerna. 

 

I enlighet med den iterativa ansatsen har vi som författare rört oss mellan empiri samt 

tidigare forskning och vårt teoretiska ramverk för att analysera fenomenet. Det teoretiska 

ramverket ligger till grund i analysen för att undersöka hur utmaningar och möjligheter i den 

hybrida arbetsplatsen har ett samband med medarbetares motivation, likväl hur ledarens roll 

kan främja och hämma detta. Det teoretiska ramverket har således varit en viktig 

utgångspunkt för att kunna uppfylla samt besvara studiens syfte och forskningsfrågor, och är 

det huvudsakliga perspektiv som fenomenet studeras utifrån. Vidare har det säkerställt att 

resonemang bakom analysen och slutsatser är tydliga för läsaren att följa och förstå, för att 

visa på en hög trovärdighet (Guba & Lincolns, 1994 se Bryman & Bell, 2017). 

 

Utifrån studiens metodavsnitt har det valda tillvägagångssättet redovisats och motiverats för 

gällande de beslut som tagits, samt hur dessa påverkar studien och möjligheten till att 

uppfylla dess syfte. Därmed kan pålitligheten säkerställs genom metodavsnittets transparens 

och läsarens möjlighet att följa resonemangen gällande studiens genomförande, från 

bakgrund till slutsats.   
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4. Empiri 

I detta kapitel presenteras en sammanställning av den empiriska data som insamlades 

genom intervjuerna. Inledningsvis beskrivs de olika uppsättningar av den hybrida 

arbetsplatsen som respondenterna verkar i eller har erfarenhet av för att skapa en 

förståelse för deras unika kontext. Kapitlet är därefter uppdelat i de olika teman som 

sammanställdes efter kodningen, vilket redogörs närmare för i metodkapitlet 

 

4.1 Den hybrida arbetsplatsen 

Den hybrida arbetsplatsen har många olika skepnader och kan befinna sig under olika 

förutsättningar. För att få en bild av respondenternas erfarenhet av den hybrida 

arbetsplatsen fick samtliga ge en beskrivning av hur deras arbetsplats är utformad och vilka 

ramar som finns. Alla respondenter beskriver att deras hybrida arbetsplats innefattar 

möjligheten att kunna arbeta hemifrån eller på kontoret. Två av respondenterna utrycker 

även att “arbeta hemifrån” inte behöver innebära från sitt hem, utan att andra platser såsom 

kaféer är tillåtna. Vissa av respondenterna ansvarar även över vissa medarbetare som inte 

arbetar på samma kontor eller ens i samma land som de själva, men fortfarande tillhör 

gruppen. 

 

Majoriteten av respondenterna förklarar att det finns ett satt antal dagar de anställda ska 

vara på kontoret. Dagarna som ska spenderas fysiskt på kontoret varierar mellan 2 och 3 

dagar. Hälften av respondenterna utrycker att denna bestämmelse är satt som policy av 

företaget i form av ett minimum av dagar som ska spenderas fysiskt på kontoret. Resterande 

hälften beskriver att antalet dagar på kontoret bestämts av chefen eller gruppen själv, baserat 

på vad som har passat deras arbetssätt och uppgifter. Karin beskriver att de har bestämt två 

specifika dagar då alla jobbar hemifrån i teamet. Maria och hennes team har gjort tvärt om 

och bestämt två fasta kontorsdagar som alla ska vara på plats för att sedan få välja de övriga 

tre arbetsdagarna fritt utifrån vad som passar individen bäst. Resterande fem respondenter 

utrycker att vilka dagar som ska spenderas på kontoret varierar och kan bestämmas mer 

direkt av individen. Dessa respondenter uttrycker ett gemensamt intresse som finns bland 

deras medarbetare i att matcha dagarna de spenderar på kontoret så att de verkligen får ses 

när de väl är på plats, samtidigt som det finns en stor flexibilitet i att välja själv. Sara menar 

att vilka dagar en medarbetare väljer att arbeta hemifrån kan styras av vad som passar en 

individs familjeliv eller andra förutsättningar som påverkar ens privatliv. Emma menar på 

att det inte finns någon anledning att komma in till kontoret om ingen av hennes kollegor gör 

det, utan att arbetet då lika gärna kan utföras hemifrån. Hon anser att en del av meningen 

med att komma till kontoret innebär möjligheten till någon form av utbyte med en kollega. 

Martin menar att idag och särskilt efter coronapandemin så har den hybrida arbetsplatsen 



 

 

30 

kommit att bli mer av ett måste för att få en organisation att fungera. Beatrice beskriver att 

de har lyckats ta med sig många positiva delar från hur de arbetade när det var helt på distans 

under pandemin, för att kunna utveckla en välfungerande hybrid arbetsplats. 

 

4.2 Flexibilitet och självbestämmelse 

Genomgående under intervjuerna nämndes en fördel med den hybrida arbetsplatsen som 

var ständigt återkommande bland alla respondenter, vilket är möjligheten till ökad 

flexibilitet och att detta är en stark motivationsfaktor. Maria förklarar flexibilitet som en 

viktig aspekt för att underlätta resten av livet, utöver arbetslivet. Sara menar att arbetstiderna 

fortfarande utgår ifrån de normala kontorstiderna men att den ökade flexibiliteten gör att 

medarbetare numera kan styra mer över dessa själva utefter deras familjeliv och egna 

förutsättningar. 

 

“Jag tror att flexibiliteten som kommer med hybrid arbete numera har blivit en 

hygienfaktor. Det är lite som lön, jag måste ha min lön. Lite liknande har det nu blivit med 

flexibiliteten.  Man möjliggör att flera personer kan ha flera roller och underlättar fleras 

livssituationer.“ - Sara 

 

Samtliga respondenter är överens om att en stor fördel för många är att det är lättare att få 

ihop livspusslet med arbetslivet och privatlivet i en hybrid arbetsplats. Maria och Karin 

menar att detta kan ge ett lugn till sina medarbetare och att stressnivån kan minska genom 

att reducera transporttid till och från kontoret vissa dagar. Även reducera tiden som tidigare 

spenderats på arbetsresor, men som nu istället lättare kan ske på distans. Emma förklarar 

att både hennes medarbetare och hon själv tycker att det är fantastiskt optimalt med 

hybridarbete. Genom att de får sina tre dagar fysiskt tillsammans kan de då passa på att få 

ett hundraprocentigt utbyte av information och inspiration av sina kollegor, för att sedan ta 

de resterande två dagarna till att hinna med andra uppgifter som bara rör en själv. Martin 

och Beatrice uttrycker vikten av att olika arbetsuppgifter kräver olika typer av arbetsmiljöer 

och att det är den hybrida lösningens största fördel. Att individen själv kan anpassa vart 

denne vill arbeta ifrån, baserat på vilka arbetsuppgifter som ska utföras och vilken plats som 

är mest optimal. Martin beskriver att detta kan variera och att den hybrida arbetsplatsen 

tillåter medarbetarna att i större utsträckning kunna välja sina miljöer där den själv är mest 

fokuserad, effektiv eller kreativ för stunden.   

 

“Jag är inte så jättepigg på att folk måste jobba på kontoret eller hemma vid borden, de 

får gärna jobba i skogen om det ger mina medarbetare inspiration.” Martin 
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Hemmakontoret bidrar nu med en ny arbetsmiljö som kan användas för specifika uppgifter, 

menar Sara. Per och Beatrice menar också att detta kan bidra till en mer effektiv arbetsplats 

då medarbetare som känner att de behöver koncentrera sig och vill undvika 

störningsmoment under en viss dag kan gynnas av att sitta hemifrån och endast dedikera sig 

till det. Sara utrycker liknande fördel när hon eller sina medarbetare behöver läsa in mycket 

information eller utföra mer repetitiva uppgifter eftersom koncentrationsnivån kan bli högre 

och utan störningsmoment. Sara fortsätter med att beskriva att de har ett öppet 

kontorslandskap, något som är gemensamt för majoriteten av respondenterna. Det är väldigt 

individuellt hur bra varje person kan koncentrera sig i en sådan miljö vilket gör att 

hemmakontoret är ett bra tillägg ifall någon vill jobba mer ostört. Per beskriver att detta 

underlättar hans sätt att leda, genom att medarbetarna kan hitta ett bättre fokus hemifrån 

och känna en annan trygghet. Vilket i sin tur gör det lättare att leda eftersom medarbetarna 

blir mer självgående, kreativa och glada istället för att bli störda och stressade. Glada, nöjda 

och trygga medarbetare gör mitt liv enklare, menar Per. 

 

Alla respondenter utrycker att arbetstiderna i den hybrida arbetsplatsen har blivit mer 

flytande och flexibla. Om en medarbetare kommer in senare av olika anledningar kan denne 

i stället stanna kvar senare på kvällen. Karin menar att det nu är mycket mer flexibelt än 

innan coronapandemin och att de bättre tekniska lösningar som finns nu har gjort detta 

möjligt. Innan pandemin beskriver Karin att det var väldigt hårda regler och att nästan allt 

arbete skulle ske på kontoret. Hennes egen avdelning hade inte något som stoppade dem från 

att tekniskt sätt kunna arbeta hemifrån, förutom företagets regler. Men då inte alla 

avdelningar hade de tekniska hjälpmedel och förutsättningar som krävdes för att kunna 

arbeta hemifrån skulle detta leda till för stora orättvisor för att kunna införa hybridarbete, 

därav företagets regler. Karin beskriver vidare att pandemins krav på distansarbete nu har 

gjort att alla avdelningar har de tekniska förutsättningarna för att kunna arbeta hemifrån, 

vilket företaget har tagit fortsatt vara på även efter pandemin. Detta ökar motivationen för 

alla när alla har samma möjlighet till det, menar Karin. 

 

4.3 Arbetsbelastning 

Under intervjuerna berördes ämnet om medarbetares arbetsbelastning sett till både mängd 

och svårighetsgrad, och hur ledarna arbetar för att se till att det är en rimlig och sund nivå av 

dessa aspekter hos medarbetarna. 

 

Martin tar upp en aspekt om medarbetares upplevda arbetstid, vilket han menar minskar i 

en hybrid arbetsplats när medarbetare inte behöver transportera sig till och från kontoret i 

samma utsträckning. Han menar att även om denna transporttid inte är direkt arbetstid, 
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upplever individen detta som arbetstid eftersom dennes arbetsdag startar från den tidpunkt 

en lämnar sitt hem, och slutar när en har kommit hem från arbetet. Han menar att den 

minskade tidsåtgången till transport minskar den upplevda arbetstiden förr individen, och 

att medarbetare då har mer tid utanför arbetet vilket har tror kan vara motiverande. Maria 

upplever å andra sidan att medarbetare arbetar mer när de exempelvis har möjligheten att 

arbeta hemifrån på kvällar, samt att de arbetar hemifrån även om de är sjuka. Som chef tycker 

hon att det är viktigt att tydliggöra att det aldrig är okej att arbeta när personen i fråga är sjuk 

och att det aldrig är något som brinner så mycket i knutarna att hennes medarbetare inte har 

tid att vara sjuk.  

 

Fem av sju respondenter upplever svårigheter i att upptäcka när medarbetare har för hög 

arbetsbelastning, är stressade eller liknande. När ledarna spenderar mindre tid med sina 

medarbetare uttrycker de en svårighet i att veta hur stressad en medarbetare är, hur det går 

för dem och kunna förstå när de som chef behöver dra i handbromsen och stötta. Martin 

menar att han på kontoret lättare och tydligare kan känna av och se hur en person mår när 

de springer på varandra flertalet gånger om dagen. Det kan vara små tecken som ett leende 

eller andra kroppsspråk, vilka inte är lika enkla att fånga upp när personen i fråga sitter 

hemifrån och kanske bara kopplar upp sig mot varandra två gånger om dagen. Genom att 

medarbetare lättare kan ta med sig arbetet hem på ett annat sätt än tidigare, menar Maria att 

det även är svårare att veta hur mycket alla egentligen jobbar och hur stressade medarbetare 

egentligen är. Det är även en utmaning att kunna se exakt vad det är som stressar, vad hennes 

medarbetare kämpar på med och lägger “för mycket tid på”, och då kunna veta hur och när 

hon ska hjälpa till. Detta ställer ett högre krav på varje medarbetare att de har ett 

självledarskap för att kunna sätta rimliga deadlines samt avgöra när arbetsdagen är slut, 

fortsätter Maria. 

 

“Det är en otäck känsla om man inte ser sina medarbetare, utifrån ett hälsoperspektiv. Jag 

vet inte hur de mår. För det du ser på en skärm är inte alltid samma sak som du ser 

verkligheten. “ -Maria 

 

Samtliga respondenter betonar vikten av att vara närvarande och kontinuerligt stämma av 

med sina medarbetare för att säkerställa en rimlig arbetsbelastning. Det är viktigt att prata 

om vad som behöver prioriteras och få en förståelse för hur det går för sina medarbetare. 

Beatrice och Martin upplever det som viktigt att vara nyfiken på individen och öppen som 

chef för att kunna fånga in detta hos medarbete. Per beskriver att han försöker hitta balansen 

i en lagom mängd avstämningar under dagarna mellan honom och sina medarbetare när de 

inte arbetar tillsammans. Han fortsätter med att vissa medarbetare vet han hör av sig själva 

om det är något, medans vissa måste han aktivt kolla av med på eget initiativ, utan att skapa 
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känslan hos dessa av att han som chef flåsar sina medarbetare i nacken. Han fortsätter med 

att det är viktigt att lära känna var medarbetare som en egen individ och förstå hur de 

fungerar.  

 

4.4 Kompetensutveckling 

Under intervjuerna berördes området kompetensutveckling bland medarbetarna, där vi gick 

in på den hybrida arbetsplatsens inverkan på detta samt hur cheferna arbetar för att främja 

kompetensutveckling. Respondenterna tar upp flera sätt som kompetensutveckling bland 

medarbetarna kan främjas genom den hybrida arbetsplatsen, men även en del utmaningar 

med kompetensutveckling som följer med den hybrida arbetsplatsen.  

 

Tre av respondenterna tar upp förbättrade förutsättningar för medarbetare att kunna 

utveckla sin kompetens genom kurser, både på digitala plattformar men även genom att delta 

i kurser på annan plats än kontoret. Respondenterna menar att den ökade flexibiliteten gör 

det lättare för medarbetarna att själva kunna lägga upp sin arbetstid, och därmed lättare 

kunna delta i kurser. Emma beskriver även förbättrade förutsättningar i form av att kunna 

utföra kurserna på en mer ostörd miljö, exempelvis hemmet. Martin menar vidare att den 

hybrida arbetsplatsen har skapat enorma möjligheter för kompetensutveckling, i form av att 

kunna dra lärdomar från medarbetare som sitter på andra platser, samt kunna få tag i 

kompetenser från olika miljöer och platser. Han menar även att möjligheten för individen att 

arbeta på den plats de anser bäst lämpar sig för ändamålet innebär positiva effekter för 

kompetensutveckling, vilket Per också upplever. Detta då medarbetare själva kan bestämma 

var de kan arbeta mest kreativt eller för att hämta bäst inspiration, och således utveckla sin 

kompetens.  

 

Fyra av respondenterna upplever å andra sidan att förutsättningarna för 

kompetensutveckling försämras i form av att det går långsammare och trögare när 

medarbetare behöver hjälp eller stöd i sitt arbete. Till följd av den mindre andel tid som 

spenderas fysiskt tillsammans menar respondenterna att det tar längre tid att behöva ringa 

och störa istället för att snabbt ställa en fråga till den bredvid när de sitter fysiskt på plats. 

Beatrice menar vidare att det är bra att vara på kontoret för att snabbt kunna lösa vissa frågor 

och bolla de spontana bitarna, men även att det ger möjlighet till att inspirera varandra på 

ett annat sätt. Karin beskriver exempel då oplanerade och naturliga möten i exempelvis 

lunchrummet har lett till ett samtal där problem både kunnat identifieras och lösas. Denna 

form av kompetensutveckling beskriver Karin kan ge väldigt mycket, men inte kommer på 

tal lika ofta när de träffas mindre då en inte hade kommit på att ringa personen eller sätta 

upp ett möte. Per och Karin upplever en utmaning i att stötta medarbetares 
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kompetensveckling i en hybrid arbetsplats när deras medarbetare sitter från andra platser. 

De beskriver det som svårare att fånga upp alla “mjukare” saker och sådant som en 

medarbetare inte säger uttryckligen, och då veta hur de ska stötta. Både Karin och Per 

uttrycker att det blir svårare att lära känna en person på samma sätt i en hybrid arbetsplats, 

och därmed svårare att veta hur de ska stötta till kompetensutveckling. Per beskriver att den 

hybrida arbetsplatsen även innebär en utmaning i att lära ut nya saker till medarbetare då 

upplärningen blir splittrad och inte lika effektiv, vilket blir extra svårt med nya eller oerfarna 

medarbetare. Han menar att det är lättare att lära upp någon fysiskt på plats då han som chef 

kan vara mer tillgänglig, men även på grund uppförsbacken i att lära känna en ny person 

genom distans. Nya medarbetare kan han även uppleva ha en press på sig själva i att behöva 

prestera och bevisa saker för sin chef. Sara och Per upplever att dessa kan dra sig för att säga 

till och räcka ut en hand när något inte fungerar och beskriver att det är särskilt viktigt att 

vara närvarande och följa upp på nya medarbetare. Sara menar på att det är viktigt att 

tydliggöra att det är okej att fråga och inte veta allt, samt satsa på relationsbyggandet med 

nya medarbetare. Just relationsbyggande är något Per anser kräver mer arbete från honom i 

sin roll som chef i en hybrid arbetsplats eftersom förutsättningarna för detta är svårare. 

Maria och Emma upplever däremot inte att deras möjligheter för att främja 

kompetensutveckling har någon koppling till den hybrida arbetsplatsen. Emma menar att 

den tiden dom ses fysiskt två dagar i veckan räcker för att kunna fånga upp detta.  

 

För att främja kompetensutveckling på en hybrid arbetsplats lyfter majoriteten av 

respondenterna vikten av samtal med medarbetare där de stämmer av hur saker går, var de 

befinner sig och om de behöver något stöd.  Detta uttrycks som bra sätt för att bättre förstå 

var medarbetarna befinner sig när de ses mindre, så att ledarna sedan ska kunna vet hur dom 

kan stötta och hjälpa. Både Per och Martin beskriver att en viktig roll för dom är att skapa så 

goda förutsättningar som möjligt för medarbetare att utföra sitt arbete. Vidare menar de att 

de då behöver lära sig hur var medarbetare fungerar för att kunna se till att dessa får just det 

stöd och närvaro de behöver. Emma förklarar även att alla har olika behov av att utvecklas. 

För vissa är detta en väldigt viktig del av motivationen, medans vissa blir tillräckligt 

motiverade av att känna att han eller hon gör ett bra jobb. Avsaknad av motivation, menar 

Maria exempelvis kan handla om att medarbetare har blivit övermogna i sin roll och skulle 

behöva ta sig an nya utmaningar. Därmed betonar både Maria och Emma vikten av att som 

chef kunna se, känna av och fånga upp dessa olika individuella behov och indikatorer för att 

kunna vara ett bra stöd till samtliga medarbetare. Maria menar dock att det även ligger ett 

ansvar hos medarbetarna att känna av och meddela detta till sin chef.  

 

Karin menar att de får hitta andra varianter för att skapa tillfällen som kan främja 

kompetensutveckling, där hon bland annat anordnar möten med sina medarbetare i form av 
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“Therapy Sessions”. Under dessa möten går de laget runt där samtliga medarbetare får slänga 

ut frågor och sedan ser vem eller vilka som kan hjälpa och agera bollplank. Alla brukar sätta 

upp minst en punkt där de förklarar vad som inte går bra, sedan reder de tillsammans ut vad 

problemet är, vad som ska göras och vilket som är det smartaste sättet att utföra det på. Likväl 

lyfter de även och delar med sig av saker som har fungerat bra. Detta menar hon är ett bra 

sätt för att främja en gemensam kompetensutveckling i gruppen då folk kan komma med tips.  

 

4.5 Uppföljning och feedback 

Samtliga respondenter förklarar att de följer upp sina medarbetare genom mål och resultat, 

men att denna form av uppföljning inte är något som har en särskild koppling till den hybrida 

arbetsplatsen i sig. Karin upplever dock en svårighet med det system hennes organisation 

arbetar med när det gäller uppföljning, vilket är ett 1–5 poängsystem. Att sätta poäng på 

medarbetare gällande olika punkter upplever hon som svårt i en hybrid arbetsplats då hon 

inte har samma kontakt med sina medarbetare jämförelsevis om de helt skulle arbeta 

tillsammans på plats. Hon menar att det är svårt att göra dessa bedömningar och att det är 

bättre att ha ett samtal där de går igenom punkterna tillsammans och diskuterar hur saker 

går istället för att sätta poäng på medarbetare. När bedömningen ska göras känner Karin att 

hon då förväntas veta exakt allt som görs bra och dåligt, och att det sänder ut signaler av att 

hon som chef vet mycket mer än vad medarbetaren gör. 

 

Däremot förklarar flera respondenter att de lägger större fokus på uppföljning i form av 

tätare och mer löpande avstämningar med deras medarbetare. Både mer formella möten som 

utvecklingssamtal, men även informella möten såsom “kaffe-snack” har blivit viktigare att ha 

med tätare frekvens och är även något de lägger ett större fokus på, menar fyra av sju 

respondenter. Behovet för tätare uppföljningar grundar sig i att när alla arbetar fysiskt på 

plats sker mycket uppföljning mer naturligt och löpande genom småprat. Även Emma anser 

att behovet av tätare avstämningar ökar desto större utsträckning de arbetar från distans med 

varandra, men då hon och hennes medarbetare ses fysiskt tillsammans majoriteten av 

arbetsveckan upplever hon inte att hon behöver ändra något i sättet hon följer upp på sina 

medarbetare.  Vidare tar Maria upp svårigheten i uppföljning gällande att veta hur det går 

för medarbetare, då hemmakontoret kanske fungerar jättebra för vissa men inte för andra. 

Gällande denna aspekt tror Maria det är viktigt med tydliga krav, deadlines och digitala 

avstämningar så att hon sedan kan guida vid behov. Deadlines behöver inte komma direkt 

från henne, utan kan vara en fråga till medarbetaren som “Hur lång tid tror du det tar att ta 

fram det här underlaget?”. Genom tydliga personliga mål och täta uppföljningar menar hon 

då att hon inte behöver flåsa en person i nacken och ta reda på om de jobbar eller inte. Vidare 

menar Maria och Martin att den mindre andel tid som spenderas fysiskt tillsammans även 
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har skakat fram ett behov i att tydliggöra mål och syften för att alla ska förstå varför vi gör 

något, vilket är viktigt för att alla ska ha förmågan att kunna driva sig själva och arbeta mer 

självständigt.  

 

I och med den ökade flexibiliteten som ger en större grad av individuell frihet kombinerat 

med ansvar jämfört med tidigare, betonar Karin vikten av att hon måste förutsätta att 

medarbetarna faktiskt gör det dom ska.  När ett mer flexibelt arbetssätt är tillgängligt menar 

Karin att hon däremot behöver vara mer uppmärksam på om vissa utnyttjar möjligheten på 

fel sätt. När medarbetarna arbetar från distans kan hon använda sig av Microsoft Teams för 

att se hur medarbetare är närvarande eller om de har varit borta under en längre tid. Hon 

kan exempelvis reagera på om någon inte har varit inloggad på hela förmiddagen och inte 

heller har meddelat och berättat en anledning till det. Om detta händer vid upprepade 

tillfällen beskriver Karin att hon måste utreda varför det händer och vidta åtgärder. 

Fortsättningsvis beskriver Karin att det hybrida arbetssättet på så vis har skapat en större 

möjlighet till att kunna övervaka mer hur medarbetarna arbetar när de har flexibiliteten att 

arbeta hemifrån. 

 

När det kommer till feedback upplever majoriteten av respondenterna ingen större skillnad 

i möjligheterna till att ge detta på en hybrid arbetsplats. Att ge feedback vare sig i fysisk 

person eller digitalt upplevs mestadels likvärt då digitala samtal har kommit att bli naturligt, 

inte minst till följd av coronapandemins distansarbete. Feedbacksamtal med medarbetare 

som måste ske på distans upplever Karin däremot måste planeras in mer, inte sker lika 

frekvent och ofta blir mer strukturerade.  Per, Martin och Emma resonerar liknande Karin 

gällande att feedback inte sker lika löpande i en hybrid arbetsplats, och menar att det är 

enkelt att ge medarbetare feedback direkt i anslutning till en handling när de arbetar fysiskt 

tillsammans. När de däremot arbetar på olika platser skapas inte lika naturliga och självklara 

tillfällen att ge feedback på, och som chef måste de då komma ihåg det och ta medvetna beslut 

för när feedback ska ges. Vidare menar Martin att han då behöver tänka mer på att följa upp 

och ge feedback på saker, även att han måste lägga mer fokus på medarbetarna i att fråga och 

vara nyfiken på dem. Per menar även på en större utmaning i att ge feedback digitalt i form 

av att han gärna vill förklara och resonera genom att visa, rita på papper och samarbeta, något 

han upplever svårare via digitala plattformar. Karin menar dock att digitala feedbacksamtal 

kan skapa mer diskussion, och att de fysiska feedbacksamtalen inte blir lika strukturerade 

och beblandas med mer småprat. 

 

Fyra av sju respondenter betonar vikten av att ge positiv feedback, visa uppskattning och ge 

bekräftelse till medarbetare och den stora inverkan de upplever på deras medarbetares 

motivation. Sara tar upp ett exempel när hon precis hade tagit över en ledarroll för en grupp 
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där en person hade låg motivation och drog ner gruppen. Efter samtal med denna visade det 

sig att hon känd avsaknad av feedback och bekräftelse av sin förra chef, vilket ledde till att 

hon inte visste om hon gjorde någonting bra, hade stora krav på sig själv och grävde ner sig 

själv. Efter att Sara samtalat med personen och förstått medarbetarens situation vände detta 

mönster till slut och resulterade i att medarbetaren blommade ut. Därmed betonar Sara 

vikten på att dels uppmärksamma medarbetare, dels fånga upp dem som enskilda individer 

och förstå vad som driver just dem till motivation. Detta är något som även Emma och Martin 

menar, då det gäller att ge rätt typ av feedback till rätt person. De förklarar att vissa 

medarbetare behöver en sorts feedback för att motiveras och somliga en annan, vilket gäller 

att kunna se, fånga upp och förstå med en nyfikenhet för den enskilde individen. Per menar 

även på vikten av att kunna fånga upp, se och bekräfta hårt arbete från medarbetarna som 

kanske inte alltid syns i form av ett resultat, utan mer ligger bakom kulisserna. Ett sådant typ 

av arbete menar han kan vara särskilt svårt att uppmärksamma när medarbetare arbetar från 

en annan plats, men är minst lika viktigt att kunna se. 

 

4.6 Kommunikation  

I och med den hybrida arbetsplatsen har kommunikationen till viss del ändrats och fått mer 

inslag av digitala kommunikationsmedel för att möjliggöra att exempelvis möten sker mer 

frekvent på distans. Under intervjuerna ställdes frågor kring kommunikation, hur 

respondenterna upplever att det har förändrats och vad de ger för effekt i den hybrida 

arbetsplatsen.  

 

Martin menar att den hybrida arbetsplatsen tillåter möjligheten till fler 

kommunikationskanaler och kommunikationsplatser. Karin förklarar att de försöker ha så 

mycket kontakt det går under de dagar alla sitter hemma, vilket innefattar både samtal, 

möten och chattar. Både Martin och Beatrice menar att kvaliteten i kommunikationen är helt 

uppgiftsstyrd, och att olika mötesplatser passar olika bra för olika uppgifter. Beatrice 

fortsätter med att förklara att vissa möten måste vara på plats för att kunna klara av uppgiften 

som ska genomföras. Om det exempelvis är ett riktigt komplext problem som kräver många 

personernas olika input och bidrag, menar Beatrice att det bör ske på ett fysiskt möte för att 

kunna uppnå hög grad av produktivitet och kreativitet. Martin försöker välja lämplig 

kommunikationsplats beroende på mötets ändamål. Om han ska dela med sig av en hel del 

information menar Martin att ett digitalt möte ofta passar bättre än att ha det fysiskt. Då ett 

sådant möte är mer av en envägskommunikation, kan informationen komma mer rakt och 

direkt till mottagaren utan några större diskussioner. Vid behov av mer diskussioner, kreativt 

tänkande och när han vill bolla saker anser han det bättre att ha mötet fysiskt med allihopa. 

Dessutom betonar han att kroppsspråk kan ha ett värdefullt uttryck, och därmed vara av 
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betydelse i samtal. Vidare förklarar Martin att en mötesplats inte heller bara måste vara på 

kontoret eller från hemmet, utan ibland kan även ett kafé passa bäst till antingen ett 

individuellt möte eller gruppmöte. Martin berättar att gruppen ibland åker tillsammans för 

att ha ett möte på ett kafé då det spontant är den bästa lösningen för just det tillfället.  

 

Den spontana kommunikationen som ofta sker på kontoret beskriver flera respondenter till 

viss del har påverkats negativt. De små spontana mötena på 15 minuter blir svårare att uppnå 

menar Sara, den typen av kommunikation blir lidande vid färre fysiska dagar tillsammans. 

Martin och Maria uttrycker att samarbetet därmed behöver ske mer formellt och att det krävs 

att stämma av och planera lite mer med sina kollegor för att tillgodose ett gott samarbete. 

Om gruppen kommunicerar effektivt behöver inte kvalitén på samarbetet bli lidande på 

något sätt trots ökad distans, fortsätter Maria. Majoriteten av alla respondenter menar att 

samarbetet varken har fått en positiv eller negativ påverkan av att den hybrida arbetsplatsen 

införts, och Karin fortsätter med att de fysiska dagarna i veckan räcker för att tillgodose ett 

gott samarbete. Om möjligheten till de naturliga mötena däremot förvinner helt och all 

kommunikation till sina kollegor är jobbrelaterat, menar Sara däremot att samarbetet kan 

påverkas negativt. Att kunna prata om annat genom naturliga och spontana möten gynnar 

medarbetarnas samarbete i längden, menar Sara. Per beskriver att det enligt honom inte 

finns något med distansarbete som skulle förbättra kommunikationen, utan att det endast 

skapar flera risker för missförstånd. Trösklarna är lägre när medarbetarna träffas fysiskt och 

risken för missförstånd minskar på så vis. Det sker alltid positiva saker när han träffar sina 

medarbetare fysiskt som han inte hade räknat med tidigare. Väl på kontoret kan fler spontana 

konversationer och naturliga pratstunder ta plats. Samtal som aldrig hade kommit upp som 

kan bidra till att medarbetarna kan ge varandra nya perspektiv, insikter och inspiration, 

vilket inte alls är lika förekommande när kommunikationen sker digitalt, fortsätter Per. 

 

“Det är min uppgift att som arbetsledare se till att försöka kompensera för den bristande 

kommunikation som distansarbete innebär.” Per 

 

Sara beskriver att hon kunde uppleva att det skedde för mycket kommunikation vid 

övergången till hybridarbete. Alla kanaler blev använda samtidigt och om inte den ena 

kanalen fungerade eller att personen inte fick tillräckligt snabb respons gick medarbetarna 

över till en annan kanal, och fortsatte så. Detta kunde leda till att medarbetarna hade samma 

kommunikation i fyra kanaler samtidigt, vilket resulterade i ett överflöd av kommunikation. 

Därför har det blivit av stor vikt att hon och hennes medarbetare lärt sig vilka kanaler som 

används bäst till vilken kommunikation, fortsätter Sara. Emma beskriver att de nu till och 

med har hittat ett mer effektivt sätt att kommunicera på, vilket har resulterat i att bland annat 

kommunikationen i samarbetet har blivit bättre. Istället för att kommunicera med tre olika 



 

 

39 

personer kan hon eller hennes medarbetare rikta sig till den person som de verkligen behöver 

prata med.  

 

Per menar att om kommunikationen blir bristfällig och dålig kan en osäkerhet skapas bland 

medarbetarna gällande vad som förväntas av de, och vidare skapa hjärnspöken. Per upplever 

att motivationen hos hans medarbetare då påverkas negativt. Karin och Per berättar båda om 

att det kan ta längre tid för nya medarbetare att känna sig bekväma och prata fritt vid de 

möten som sker på distans, och att det underlättas genom de fysiska träffarna. Karin berättar 

att hon märker stor skillnad hur en ny medarbetare agerar på möten som sker på distans 

efter att en fysisk träff har skett. Per beskriver att han försöker ha så mycket kontakt med de 

som arbetar på distans som möjligt, speciellt om det är nya medarbetare som det handlar 

om. Genom att visa att han är en resurs för medarbetarna kan han bygga upp en bra 

kommunikation, både på plats och distans. På så sätt kan de bli samtalspartners och bidra 

med problemlösning till varandra, istället för att han ska vara en sträng chef som pekar med 

hela handen och talar om exakt hur han vill ha det och hur det ska göras, menar Per.  

 

Alla respondenter utrycker att en av utmaningarna i en hybrid arbetsplats är att lyckas 

hantera möten då vissa är på plats fysiskt medans vissa är med på distans via exempelvis 

Teams. Sara känner ofta att hon misslyckas med kommunikationen i gruppen om exempelvis 

80% av deltagarna är på plats och resterande medverkar digitalt. Beatrice menar att det är 

svårast att hantera när några sitter fysiskt på mötet och några deltar på distans och beskriver 

att det blir som allra bäst när alla sitter med på samma villkor, något Sara håller med om. Det 

är bättre att alla medverkar digitalt om vissa medarbetare inte kan närvara fysiskt, även fast 

resterande medarbetare kan det. Det blir svårare att få en delaktig kommunikation med alla 

när endast vissa deltar digitalt. Om så är fallet gäller det verkligen för chefen att få med dessa 

personer genom att exempelvis ställa många frågor och se till att engagera alla i diskussioner. 

Särskilt viktigt är det om det märks att personen på distans inte själv är så delaktig och då 

kan det behövas direkta frågor till just den personen, fortsätter Beatrice. Maria påpekar 

vikten av att alla ska känna att de är med i samma möte, och att det bara finns ett möte. Något 

som ibland kan ske är att medarbetarna som är fysiskt på plats kan börja prata med varandra 

om annat vid sidan av, vilket gör att de på distans kan känna att de är med i ett annat möte, 

eller att det är ett “mindre separat möte i mötet”. Alla ska vara delaktiga på samma sätt och 

ge inputs, oavsett vilken plats mötet sker på, menar Maria. För att öka delaktigheten 

använder Martin även taktiken av att ge information i kortare sekvenser under mötena, 

genom exempelvis fem minuter av utgående information för att sedan efterfråga någon typ 

av kort respons och om mottagarna förstår innehållet. Oavsett hur intressant informationen 

är kan det vara lätt att somna på ett digitalt möte när allt sker i 2D istället för på ett fysiskt 

möte, förklarar Martin. Genom att dela upp informationen går det att få ut mycket 
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information samtidigt som han säkerställer uppmärksamhet och delaktighet när 

medarbetarna får chans att reflektera kring informationen och förstå det mer på djupet. 

 

4.7 Samhörighet, gemenskap och tillit 

Gemenskap och Samhörighet  

Alla respondenter menar på att gemenskapen i en arbetsgrupp har en stark koppling till 

motivationen, och majoriteten beskriver att de i en hybrid arbetsplats måste arbeta på ett 

annat sätt för att bygga eller bibehålla samma nivå av gemenskap som tidigare.  

 

“Gemenskap kan nog vara det svåraste att uppnå men något av det viktigaste att uppnå.”  

- Sara 

 

Sara menar att det gäller att lyssna in och fånga upp individer som har det svårt, är stressade 

eller liknande innan detta påverkar gruppen negativt. Något som i sin tur kan påverka både 

gemenskapen och samhörigheten. Vidare menar hon att chefen har ett större ansvar och 

behöver lägga ett större fokus på detta i hybrida miljöer. När inte alla är fysiskt tillsammans 

kan det vara svårare att kunna se och få en känsla för gemenskapen i gruppen, även att lyckas 

fånga upp hur medarbetarna mår i sin arbetssituation. Beatrice utrycker att det kan ta längre 

tid att uppnå en god gemenskap om medarbetarna spenderar majoriteten av arbetstiden på 

distans, men att det absolut inte är omöjligt. Emma beskriver däremot att gemenskapen och 

samhörigheten inte har påverkats genom att hon och hennes medarbetare ses fysiskt vid färre 

tillfällen. Samhörighet kommer ofta naturligt genom att de personer som jobbar nära 

varandra har ungefär liknande uppgifter och att de på så sätt kan identifiera sig i varandras 

utmaningar, fortsätter Emma. Karin utrycker att samhörighet i en grupp är något som 

antingen finns där eller inte, vidare att den hybrida arbetsplatsen inte har påverkat detta men 

att det istället kan ge en påverkan på bolaget i sig och mellan de olika funktionerna i 

organisationen.  Sara utrycker samma problematik och menar att ju större organisationen 

som arbetar i hybrida miljöer är, desto färre personer och funktioner inom företaget kommer 

att träffa varandra fysiskt, vilket i längden kan bli ett krossfunktionellt problem. Även om de 

inom sin grupp kan bestämma vilka dagar som alla ska vara på kontoret går inte detta att 

göra med alla andra, vilket leder till att de naturliga mötena som skulle ske med andra 

avdelningar endast sker en gång i månaden istället för varje dag. Karin uttrycker samma 

problem med att spontana möten i lunchrummet tidigare fungerade som en bra plats för 

olika avdelningar att interagera med varandra, men att den hybrida arbetsplatsen har 

medfört att detta inte längre sker på samma sätt. Det är viktigt att varje enskilt företag lägger 

tid och pengar på att skapa större fysiska träffar för att undvika klyftor mellan funktionerna, 

anser Sara. Karins organisation har bestämt specifika dagar under året då alla ska vara inne 
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på plats, i syfte att skapa mingel mellan de olika funktionerna och på så sätt öka gemenskapen 

i hela företaget. 

 

Maria, Emma och Per upplever hur flera fördelar med den hybrida arbetsplatsen leder till 

minskad stress och mer motiverade medarbetare. Per upplever de även som gladare när de 

väl träffar sina kollegor de dagar de jobbar tillsammans på plats, vilket han menar ger en 

positiv påverkan på gemenskapen. Medarbetarna söker efter att känna sig som en del av en 

större grupp. Maria beskriver dock att det efter coronapandemin var svårt att få tillbaka alla 

till kontoret, då det ofta kunde ske att hennes medarbetare kom med ursäkter till att istället 

behöva sitta hemma, även fast de skulle komma in till kontoret. När detta blev för vanligt 

förekommande införde hon de fasta kontorsdagarna, vilket hon beskriver gjorde att 

motivationen hos medarbetarna successivt började komma tillbaka samt att gemenskapen 

blev mycket bättre. Hennes medarbetare ser nu fram emot måndagar för att få träffa 

varandra igen. Maria menar att hon försökte göra det till en vana hos sina kollegor, vilket det 

nu även blivit och att hela gruppen tycker att det är en bra idé att komma in till kontoret och 

spendera tid tillsammans. Martin utrycker att det är viktigt att säkerställa att sina 

medarbetare inte utnyttjar den hybrida arbetsplatsen i att hålla sig borta bara för att 

möjligheten finns, då det kan ge en stark påverkan på samhörigheten i gruppen. Per utrycker 

vikten av att gruppen fortfarande ska kännas som en grupp och att den minskade tiden 

tillsammans inte får påverka detta. Han menar att det då blir chefens uppgift att vara väl 

medveten om de risker som finns och aktivt se till att hybridarbete fungerar, även att chefen 

är positiv kraft eftersom det kan påverka stämningen mycket. Beatrice utrycker liknande 

perspektiv och menar att hon nu får anstränga sig mer när de jobbar på en hybrid arbetsplats 

där allt är mer utspritt för att få ihop en bra gemenskap. Därav belyser hon vikten av att jobba 

mer med teamutveckling utöver arbetsuppgifterna, exempelvis genom workshops kring just 

team och teamutveckling vid deras fysiska träffar på kontoret. Där får gruppen möjlighet att 

diskutera hur de ska jobba ihop och vad som har blivit viktigare i denna miljö, för att sedan 

följa upp detta efteråt. 

 

Tillit  

För att en hybrid arbetsplats ska kunna fungera menar flera av respondenterna att tillit, 

öppenhet och tydlighet är viktiga grundpelare. Detta måste också kunna komma från både 

chefen och medarbetarna menar Martin. Båda bör ha samma riktningar i sin tillit, våga ställa 

öppna frågor och höra av sig när personen känner att det är nödvändigt, oavsett vilket forum 

det gäller. Oavsett om parterna sitter mitt emot varandra i ett rum eller om det sker via 

telefon, dator eller chatt. Martin beskriver att just detta är väldigt viktigt och att distansen 

annars blir väldigt tydlig. Som chef fokuserar Martin mycket på att både han och hans 
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medarbetare kommunicerar så, inte bara att medarbetarna hör av sig till honom utan att han 

gör liknande tillbaka för att tillit ska skapas från båda hållen.  

 

Sara beskriver att allt hennes arbete börjar med tillit. Börjar du istället med tvivel så blir det 

en obalans i hela arbetet. En stor del med att skapa tillit är att vara transparenta med vad de 

är bra på och vad de kan göra annorlunda. Framförallt är det viktigt att lyssna in andras 

synpunkter vid förändringar, som exempelvis en övergång till hybridarbete. Det är viktigt att 

se utifrån bilden att alla inte har samma verklighet så att Sara som chef inte utgår från sin 

fakta och tolkar det på sitt sätt, fortsätter Sara. Emma och Karin beskriver att för att kunna 

se till alla olikas behov blir de enskilda “one to one” samtalen väldigt centrala. Dessa skapar 

möjligheten att se och höra alla på ett bra sätt, något båda belyser har blivit viktigare i den 

hybrida arbetsplatsen. Tillgängligheten är något som har blivit viktigare, menar Beatrice, för 

att kunna jobba nära sina medarbetare och stötta dem trots en ökad fysisk distans. Detta 

innebär att det gäller att vara mer tillgänglig på exempelvis chatt och telefon. Det blir 

viktigare att skapa tighta relationer vilket i sin tur skapar tillit, förtroende och gott samarbete, 

beskriver Beatrice. För att bygga tillit beskriver Maria att hon jobbar mycket med öppna kort 

till sina medarbetare för att undvika att gå runt och vara orolig och fundera på saker i onödan, 

något som lättare kan ske när hon inte ser sina medarbetare fysiskt vid lika många tillfällen. 

Sara utrycker vikten av att chefen inte får bli för detaljstyrda då detta kan ge en negativ 

påverkan på motivationen. Medarbetarna behöver få vara en del av arbetet framåt genom att 

komma med egna idéer och möjligheter till förbättringar. Oavsett vilken roll individen har 

ska de få chansen att vara delaktiga och bidra med sina åsikter och idéer. Genom detta visar 

medarbetarna på ett eget driv, vilket i sin tur har möjlighet att öka motivationen hos 

medarbetarna, förklarar både Sara och Karin. 

 

Per beskriver att det har blivit viktigare med tydligare överenskommelser mellan honom och 

hans medarbetare i den hybrida arbetsplatsen för att minska missförstånd och brister i 

kommunikationen. Detta möjliggör ett gott arbetsklimat där det finns tillit till varandra och 

i att uppgifterna utförs på ett sätt som alla är nöjda med. Per fortsätter beskriva att 

motivationen ökar hos sina anställda när denna tillit finns, medarbetaren vet att sin chef litar 

på att arbetet utförs lika bra hemifrån som på kontoret. Emma beskriver att det är väldigt 

viktigt för henne att hon känner förtroende till sina medarbetare och vet att de kan utföra sitt 

arbete oavsett var de sitter. När tillit och förtroende finns spelar det ingen roll för henne om 

hennes medarbetare tar en längre lunch hemma eller tränar mitt på dagen eftersom hon vet 

och ser att de utför sitt arbete och tar sitt ansvar. Därav menar Emma att hon även har kunnat 

släppa kontrollen lite mer. 
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“För sin arbetsuppgift behöver man inte alltid ha en exakt arbetstid, men man har en exakt 

arbetsuppgift och den ska man utföra”. - Emma 

 

Vidare menar hon att det är upp till de anställda hur de vill lägga upp sina dagar, bara 

arbetsuppgifterna blir färdiga. Genom löpande avstämningar under dagarna de ses fysiskt 

tycker Emma att det fungerar bra.   
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5. Analys 

I kapitlet analyseras de empiriska upptäckterna tillsammans med tidigare forskning och 

teorier för att skapa förståelse för hur ledare motiverar medarbetare i en hybrid 

arbetsplats. Kapitlet är uppdelat i de huvudsakliga och återkommande teman som tas upp 

kring fenomenet i både tidigare forskning och empiri.  

 

5.1 Frihet under ansvar – minskat behov av kontroll men ökat behov av stöd? 

Ökad flexibilitet för ökad motivation 

Den hybrida arbetsplatsen har kommit att medföra en möjlighet för större flexibilitet hos 

medarbetare, vilket närmre innebär att medarbetare till större grad kan styra över sina 

arbetstider samt den plats de utför arbetet på (Bentley, Teo & McLeod, 2016; Gagné et al., 

2022). Flera respondenter uttrycker flexibiliteten som en stark motivationsfaktor hos sina 

medarbetare då de får möjlighet att kunna styra sitt arbete mer efter vad som passar deras 

förutsättningar och livsstil. I enlighet med Ryan och Deci (2017) kan bakgrunden till denna 

motivationsfaktor beskrivas genom autonomi, vilket handlar om känslan av kontroll, frihet 

och möjlighet att styra över sina egna handlingar. Studien kan därmed förklara en möjlighet 

för ökad motivation hos medarbetare i form av att ledare kan ge en större frihet och 

befogenhet till medarbetare i att bestämma mer över sitt arbete. 

 

Respondenterna tar vidare upp att flexibiliteten möjliggör för medarbetare att kunna 

kombinera arbetsliv med privatliv på ett bättre och mer balanserat sätt och på så vis få ihop 

livspusslet, något som har en visad positiv effekt på motivationen (Major et al., 2008). 

Möjligheten till att inte behöva arbeta alla dagar på kontoret, beskriver Martin medför att 

den “upplevda arbetstiden” minskar då mindre tid läggs på transport. Mer tid skapas till vila, 

träning och familjetid för medarbetare, något både tidigare forskning (Bentley, Teo & 

McLeod, 2016; Dobbin & Kalev, 2022) och respondenterna uppmärksammar. Maria och 

Karin upplever att detta skapar ett lugn samt minskad stressnivå bland sina medarbetare, 

vilket studier även styrker och förklarar har en positiv påverkan på en medarbetares 

välbefinnande (Bentley, Teo & McLeod, 2016; Dobbin & Kalev, 2022). MacKenzie (2021) 

beskriver ett korrelerat samband mellan en medarbetares välbefinnande och motivation och 

andra forskare visar även på att detta ökar produktiviteten hos medarbetare (Dobbin & Kalev, 

2022; Yang, Kim & Hong, 2021).  

 

Dilemmat i behovet av kontroll 

Det går alltså att se hur den ökade flexibiliteten som kommer med hybrida arbetsplatser 

skapar möjligheter för ökad motivation hos medarbetare. För att ta vara på denna möjlighet 
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gäller det vidare för ledare att genom sin roll kunna främja att motivation faktiskt skapas, 

något som Naile och Selesho (2014) förklarar som ett av de viktigaste målen för ledare. Per 

och Martin beskriver det som en viktig roll för dem som ledare att skapa så goda 

förutsättningar som möjligt för medarbetare att utföra sitt arbete. Medarbetarna ges större 

frihet i att bestämma själva över sina arbetstider och vilken plats de arbetar ifrån, varpå Karin 

förklarar det som mer frihet under ansvar för medarbetarna. Gagné et al. (2022) förklarar att 

det är viktigt för ledare att ge en ökad frihet för att kunna ta vara på möjligheten till ökad 

motivation i den hybrida arbetsplatsen. Samtidigt förklarar tidigare forskning en 

medföljande utmaning för ledare att då kunna säkerställa en hög nivå av effektivitet och 

prestation inom organisationen, vilket har bidragit till att ledare behöver vara mer 

övervakande och kontrollerande över sina medarbetare (Bentley, Teo & McLeod, 2016; 

Butler, 2022; Gagné et al., 2022). Bentley, Teo och McLeod (2016) samt Butler (2022) 

förklarar detta som följd av den mindre tid som spenderas i fysisk person i en hybrid 

arbetsplats, vilket innebär minskade möjligheter till samma typ av naturliga övervakning 

som när alla arbetar bredvid varandra. Även respondenterna menar att mycket uppföljning 

sker naturligt i form av småprat på kontoret, något som sker mindre i en hybrid arbetsplats. 

Butler (2022) menar att ledare därmed behöver vara mer kontrollerande och 

resultatfokuserade på sina medarbetare, att detta är ett bra sätt för att förstå sina 

medarbetare bättre. Några av respondenterna tar också upp aspekter som vi kan se går i linje 

med detta. Karin nämner att hon behöver vara uppmärksam på om vissa medarbetare 

utnyttjar flexibiliteten på fel sätt, och att digitala kommunikationskanaler kan vara bra 

verktyg för att exempelvis se hur medarbetare är närvarande eller har varit borta under en 

längre tid. Genom denna form av övervakning menar Karin att hon kan få bättre förståelse 

för sina medarbetare och vidta åtgärder vid behov, i enlighet med vad Butler (2022) menar. 

Därmed kan ledarens roll att kontrollera och övervaka ses som viktig i form av att kunna få 

ökad förståelse för medarbetare, den bakomliggande orsaken till ett problem och vidare hur 

ledaren kan stödja medarbetaren till att bli motiverad. Maria lyfter att avsaknad av 

motivation exempelvis kan handla om att medarbetare har blivit övermogna i sin roll, där vi 

ser en vikt vid att som ledare förstå detta för att veta hur denne ska stötta till förbättring. 

Ryan och Deci (2017) förklarar att ledare i ett sådant fall kan ge mer utmanade 

arbetsuppgifter för att medarbetaren ska känna att den utvecklas i sin roll och på så vis blir 

motiverad.  

 

Ovan resonemang visar på ett ökat behov av kontroll hos ledare i en hybrid arbetsplats till 

följd av att de inte har samma naturliga synlighet och närvaro över sina medarbetare när de 

spenderar mindre tid fysiskt tillsammans. Denna kontroll anses viktig för att kunna förstå 

sina medarbetare, och således kunna säkerställa att de är motiverade samt att arbetet sker 

effektivt, vilket är ett av ledarens största intressen (Manzoor, 2012). Andra forskare förklarar 
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däremot hur denna form av övervakning och kontroll från ledare även riskerar att minska 

medarbetares motivation genom att känslan av autonomi reduceras (Gagné et al., 2022; 

Ryan & Deci, 2017; Zheng et al., 2023). Ett ökat behov av kontroll kan följaktligen ses strida 

mot medarbetares motivation, något som även Sara menar. Vi ser därmed ett dilemma i hur 

ledaren bör agera i denna aspekt för att främja motivation hos sina medarbetare i en hybrid 

arbetsplats, då ökad kontroll både resoneras som ett viktigt verktyg för att kunna främja 

motivation hos medarbetare, samtidigt som det riskerar att minska motivation.  

 

Gällande Butler’s (2022) mening på att ett resultatorienterat fokus är av större vikt för att 

förstå medarbetare bättre, uttrycker däremot flera respondenter en problematik i att följa 

upp på resultat i en hybrid arbetsplats, då allt arbete kanske inte syns i form av ett resultat. 

Karin förklarar att det till följd av den minskade sociala interaktionen blir svårt att göra 

bedömningar på baserat på resultat, och att de således riskerar att bli missvisande. Att 

samtala med medarbetare genom avstämningar för att följa upp beskrivs av respondenterna 

som ett bättre sätt för att förstå sina medarbetare, och de menar att det har blivit av större 

vikt att göra detta med tätare frekvens. Gagné et al., (2022) förklarar att när ledare känner 

ett behov av ökad kontroll och övervakning, grundar sig detta i brist på förtroende till sina 

medarbetare. Karin menar vidare att det krävs för ledare att kunna förutsätta att 

medarbetarna faktiskt gör som de ska i och med en ökad frihet under ansvar, vilket ytterligare 

stärker vikten av förtroende i denna aspekt. För att bygga förtroende bör ledare istället 

fokusera på att stötta individerna till självbestämmelse och självledarskap genom att anta en 

mer förstående och stödjande roll som ledare (Gagné et al., 2022). Att följa upp genom 

avstämningar och samtal beskrivs som ett alternativt sätt för ledare att förstå sina 

medarbetare. I ett samtal inkluderas medarbetaren mer, då denne får möjlighet att förklara, 

uttrycka sig och ställa frågor. Detta kan i sig öka en medarbetares motivation genom ökad 

känsla av delaktighet samt intresse och engagemang från ledaren (Ryan & Deci, 2017). Vidare 

skapas även goda förutsättningar för ledare att kunna förstå och fortsatt veta hur de ska stötta 

sina medarbetare till att uppnå självbestämmelse, något som flera respondenter beskriver 

och tidigare forskning betonar som viktigt i den hybrida arbetsplatsen (De Cremer, 2019; 

Gagné et al., 2022; Schwab, 2016).  

 

Den tidigare forskningens mening på att ledare behöver vara mer kontrollerande genom 

resultatfokus (Butler, 2022), anser vi därmed kan ifrågasättas. En ledare med väldigt 

kontrollerande egenskaper kan hindra att motivation skapas genom autonomi (Ryan & Deci, 

2017). En ledare som fokuserar på att förstå och stödja medarbetarna kan istället främja 

motivation genom att medarbetarna stöttas till självbestämmelse och självledarskap, och 

därmed en ökad känsla av autonomi (Ryan & Deci, 2017). I linje med hur Gagné et al. (2022) 

förklarar är detta vidare av vikt för att således kunna känna ett förtroende till sina 
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medarbetare och ett eventuellt behov av kontroll och övervakning kan till följd minska. 

Därmed indikerar resultatet på ökat stöd som en framgångsfaktor för att främja motivation 

bland medarbetare. (Gagné et al., 2022; Ryan & Deci, 2017). 

 

En stödjande ledare med emotionell intelligens 

Flera respondenter uttrycker å andra sidan att den minskade tid som spenderas fysiskt 

tillsammans leder till att det går trögare när medarbetare behöver hjälp eller stöd i sitt arbete. 

Även svårigheter i att veta hur och när de ska stötta medarbetare. Vi ser därmed en utmaning 

i att agera en stödjande roll till följd av den minskade sociala interaktionen, vilket tyder på 

ett ökat behov av fokus på social interaktion. Tidigare forskning belyser även den sociala 

interaktionen som en betydande del för ledare att främja och fokusera på (Hopkins & Figaro, 

2021; Sokolic, 2022). Medarbetare får möjlighet att känna sig hörda, vilket gör att känslan 

av samhörighet ökar, därmed motivationen (Ryan & Deci, 2017). Genom engagemang, 

kommunikation och information från ledaren, kan denne även stödja medarbetare till att bli 

motiverad (Ryan & Deci, 2017). Ökat stöd reflekterar att en ledare fokuserar på 

förtroendebyggande och uppmuntrande till utveckling, vilket har en positiv inverkan på 

motivation hos medarbetare (Naile & Selesho, 2014; Ryan & Deci, 2017). I och med den 

sociala aspekten som påverkas, menar Hopkins och Figaro (2021) däremot att det uppstår 

vidare utmaningar gällande empati och förtroende mellan ledare och medarbetare. Ledaren 

som en stödjande roll med ett fokus på empati och förtroendebyggande, ser vi därför hotas. 

Emotionell intelligens kan därmed ses som en framgångsfaktor för ledare att kunna lyckas 

med detta i den hybrida arbetsplatsen, vilket innebär just en god förmåga att förstå och 

uppfatta känslor hos andra samt skapa starka relationer (Schwab, 2016). En hög nivå av EI 

samt en ledare som fokuserar på förtroendebyggande är även något Sokolic (2022) menar är 

av stor vikt för att kunna motivera medarbetare i den hybrida arbetsplatsen. 

 

Förtroende är något flera av respondenterna betonar som stor vikt i den hybrida 

arbetsplatsen, och vi ser förtroende som en bakgrund till att ingen av respondenterna känner 

ett ökat kontrollbehov (Gagné et al., 2022), utan istället lägger en stor vikt vid en stödjande 

roll. För att skapa förtroende betonar flera av respondenterna vikten av att se, höra och lyssna 

in alla medarbetare, något som vi ser ytterligare stärker behovet av emotionell intelligens hos 

ledaren. För ledare att kunna känna förtroende till sina medarbetare och att de faktiskt gör 

det som de ska, menar respondenterna att tydligare överenskommelser och tätare 

avstämningar har blivit allt viktigare. På så vis beskriver ledare att det blir lättare för dem att 

veta hur de ska stödja sina medarbetare och kunna guida vid behov. Maria och Martin lyfter 

även att tydliggörande av mål och syften är viktigt för att alla ska kunna ha förmågan att driva 

sig själva och arbeta mer självständigt, något vi menar är viktigt för att främja motivation 
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genom ökad självbestämmelse hos medarbetare (Ryan & Deci, 2017), men även för att en 

större frihet under ansvar ska fungera för såväl ledare som medarbetare. Mysirlaki och 

Paraskeva (2019) menar att ledare med hög nivå av EI på ett bättre sätt kan leda, inspirera 

och motivera sina medarbetare, vilket vi vidare ser är viktigt för att på ett bra sätt kunna 

stödja medarbetare till en förmåga att kunna driva sig själva.  

 

Tidigare forskning tar upp problematiken med en ökad frihet under ansvar då medarbetare 

kan uppleva ökad stress och osund arbetsmiljö i och med en diffus gräns mellan privatliv och 

arbetsliv (Bentley, Teo & McLeod. 2016; Yang, Kim & Hong, 2021; Wontorczyk & Roznowski, 

2022). Även Maria upplever detta, och menar att det blir lättare för medarbetare att ta hem 

sitt arbete på kvällar, eller arbeta även fast de är sjuka. Maria förklarar att det är viktigt med 

tydliggörande för att säkerställa en sund arbetssituation. Majoriteten av respondenterna 

uttrycker svårigheter i att känna av och se hur deras medarbetare mår i sin arbetssituation 

till följd av att de ses mindre. Att agera som en stödjande roll med avstämningar och bemästra 

förmågor såsom EI, anser vi därav är av stor vikt. Schwab (2016) menar att EI kan vara en av 

de viktigaste egenskaperna hos ledare idag för att främja en god arbetsmiljö och motivera sin 

medarbetare. Samtidigt som en stödjande roll innebär tätare avstämningar och ökat behov 

av tydliggöranden, ser vi en risk med att detta kan hämma motivationen genom att 

medarbetare ändå känner sig kontrollerade (Ryan & Deci, 2017). Det gäller att hitta balansen 

mellan att släppa kontrollen och faktiskt ge medarbetare mer frihet så att inte medarbetaren 

känner sig detaljstyrd, men samtidigt ha tillräckligt mycket avstämningar så att 

medarbetaren inte känner sig lämnad. När ledaren hittar en jämn balans menar vi att 

förutsättningar skapas för att en medarbetare ska kunna bli så motiverad som möjligt, i just 

denna aspekt. Dock kan detta vara olika för olika medarbetare då en medarbetare kanske 

behöver mer stöd från sin ledare, medan en annan har ett mindre behov, vilket är något som 

respondenterna även poängterar. De förklarar att det blir viktigt att vara nyfiken på, lära 

känna och förstå var medarbetare för att inte riskera att flåsa någon i nacken. Återigen kan 

vi därmed dra kopplingar till vikten av EI hos ledare i den hybrida arbetsplatsen för att lyckas 

med detta.  

 

5.2 Ett ökat fokus på de individuella behoven – en ny roll för ledaren? 

Ett ökat fokus på emotionell intelligens och vikten av att lära känna och bygga starka 

relationer med var medarbetare togs upp i föregående avsnitt, detta för att förstå hur var 

medarbetare fungerar. Avslutningsvis förklarades även hur olika medarbetare fungerar olika 
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genom exempelvis olika behov av avstämningar och stöd, varpå vi argumenterar för en ökad 

vikt av att se till medarbetares individuella behov i en hybrid arbetsplats.  

 

Sokolic (2022) menar att ledare behöver fokusera på att balansera de individuella behoven 

parallellt med organisationens behov för att kunna attrahera och behålla sina anställda. 

Respondenterna och även Hopkins och Figaro (2021) tog upp flexibiliteten som en faktor 

som medarbetare har kommit att värdera allt högre, och att det har blivit en nästintill 

nödvändighet att erbjuda en flexibilitet i arbetsplatsen. Möjligheter skapas för individer att 

arbeta där det bäst passar uppgiften, vilket flera respondenter uttrycker som en fördel. 

Genom att kunna välja sin arbetsmiljö utifrån var de bäst kan fokusera, samarbeta, hämta 

mest kreativitet eller inspiration (Bentley, Teo & McLeod, 2016), skapas vidare möjligheter 

för motivation hos medarbetare genom att dessa kan utvecklas mer i sitt arbete och i sin 

kompetens (Ryan & Deci, 2017). Respondenterna beskriver dock att “den bästa platsen” kan 

skilja sig från person till person och att medarbetare kan passa olika bra för ett 

hemmakontor. För ledaren menar vi på att det blir viktigt att besitta emotionell intelligens 

för att kunna lära känna var individ, hur de fungerar bäst och på så vis även kunna stödja var 

medarbetare till kompetensutveckling och till att kunna hantera sin arbetsmiljö på bästa sätt. 

Maamari och Majdalani (2017) förklarar ett ledare som besitter en högre grad av EI kan 

skapa en större förståelse och även bedöma hur mycket stöd den enskilde medarbetaren 

behöver i sitt arbete.  

 

Vidare har även alla medarbetare olika förutsättningar och livssituationer, där den hybrida 

arbetsplatsens flexibilitet kan ses möjliggöra ett större hänsynstagande till dessa. På så vis 

ökar möjligheterna för att medarbetares olika behov ska kunna tillfredsställas, och därmed 

att alla medarbetare ska kunna motiveras (Ryan & Deci, 2017). För att ta vara på denna 

möjlighet till motivation blir ett större fokus och hänsynstagande till individers olika behov 

viktigt för ledaren att ha. Medarbetares olika förutsättningar och livssituationer kan även 

diskuteras i aspekten av de mer diffusa linjerna mellan privat- och arbetsliv som har kommit 

av flexibiliteten. Både respondenter och tidigare forskning redogör för hur motivationen hos 

medarbetare hotas i och med detta (Bentley, Teo & McLeod, 2016; Yang, Kim & Hong, 2021; 

Wontorczyk & Roznowski, 2022). Därmed menar vi ytterligare på behovet av ett ökat fokus 

på individens behov för att kunna stötta var medarbetare till balans mellan privat och 

arbetsliv. Feedback tar Ryan och Deci (2017) upp som en möjlighet för ledare att kunna 

motivera sina medarbetare. Att medarbetare fungerar olika lyfter även respondenterna i 

aspekten av feedback, och att det gäller att ge rätt typ av feedback till rätt person. Emma och 

Martin förklarar att vissa medarbetare motiveras av en sorts feedback, och somliga en annan. 

Vidare menar de på vikten av att kunna se, fånga upp och förstå detta med en nyfikenhet för 
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var individ, vilket vi anser ytterligare betonar vikten av att ledaren besitter emotionell 

intelligens.  

 

Naile & Selesho (2014) beskriver att kvaliteten i en ledares relation med dess medarbetare är 

den mest kraftfulla källan till motivation. Relationen beskrivs som en viktig nyckel hos ledare 

för att kunna veta hur denne ska hantera sina medarbetare (Mysirlaki & Paraskeva, 2019). 

Till följd av den mindre tid som spenderas fysiskt tillsammans, blir det svårare att lära känna 

människor och deras behov. Vi kan därmed se en utmaning i att faktiskt kunna se och förstå 

medarbetares individuella behov, samtidigt som vi argumenterar för att detta är av större 

vikt i den hybrida arbetsplatsen. Flera respondenter uttrycker att det blir svårare att fånga 

upp alla “mjukare saker” och sådant som en medarbetare inte säger uttryckligen. Vidare 

förklarar dem på vikten av relationsbyggande, vilket vi även menar är viktigt för att kunna se 

till var individs behov. I och med att förmågan att kunna se var medarbetares individuella 

behov blir ett större fokus, menar vi att emotionell intelligens är en nyckel för framgång. 

Tidigare forskning menar på att den hybrida arbetsplatsen innebär nya omständigheter, och 

att det slutar mindre framgångsrikt när mer traditionella teorier kring ledarskap appliceras 

(Hopkins & Figaro, 2021). Vi ser att detta styrker vårat anseende om att ledaren i den hybrida 

arbetsplatsen får en ny roll, med ett större fokus på individens behov, därmed ett ökat behov 

av att ledaren besitter högre nivåer av emotionell intelligens. 

 

5.3 Ledarens roll i att nyttja arbetsmiljöernas olika fördelar 

Skapa rutiner att komma in till arbetsplatsen  

Även om vi kan se vissa utmaningar till följd av den mindre tid som spenderas tillsammans 

menar vissa respondenter att om arbetsveckan inkluderar några fysiska dagar kan mycket 

fortfarande fungera likt det gjorde innan den hybrid arbetsplats blev aktuell. Flera 

respondenter beskriver att just samarbetet kan fungera lika bra, tack vare de dagarna som 

ledaren och medarbetarna träffas fysiskt. Maria och Emma menar även att 

kompetensutveckling fungerar lika väl som tidigare tack vare de fysiska dagarna. Babapour, 

Hultberg och Yams (2022) och Gagné et al. (2022) uttrycker att den hybrida arbetsplatsen är 

det bästa av två världar, något som går i linje med respondenternas berättelse som beskriver 

det som en optimal lösning av arbetsupplägg. Respondenterna har en blandning mellan två 

till tre kontorsdagar och beskriver att det är dessa dagar som bland annat gör att den hybrida 

arbetsplatsen fungerar så bra som det gör. De fysiska dagarna spelar därmed en avgörande 

roll för att upprätthålla effektivitet, bibehålla samarbete och även bevara gemenskapen i 

enlighet med Yang, Kim och Hong (2021), vilket i sin tur kan främja känslan av samhörighet 

(Ryan & Deci, 2017). Flera respondenter beskriver även att medarbetarna är mer positiva och 

fyllda av inspiration de dagar de väl ses på kontoret, och att detta också är en känsla som 
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smittar av sig till resterande medarbetare, vilket visar på de fysiska dagarnas betydelse. För 

att ledaren ska ta vara på denna möjlighet och skapa en arbetsplats som är det bästa av två 

världar, indikerar resultatet att det är av stor vikt att få fungerande rutiner, där alla ska 

komma in till kontoret visst antal dagar, vilket bestäms av antingen ledaren och gruppen eller 

av företagets policy. 

 

En utmaning som Maria redogör för är att det efter coronapandemin till en början var svårt 

att verkligen få tillbaka alla till kontoret. Det kunde vara sena ursäkter till varför en 

kontorsdag istället blev en till dag hemifrån. Maria beskriver att ursäkterna förmodligen 

grundade sig i bekvämligheten hos medarbetarna i att arbeta hemifrån och att rutinerna i att 

allt arbete skett hemifrån satt kvar vid övergången till hybridarbete. För att hantera denna 

utmaning har ledaren en viktig roll för att bryta mönstret av att alltid arbeta hemifrån och 

bör stödja och uppmuntra sina medarbetare till att skapa hälsosamma rutiner för att få till 

de värdefulla dagarna på kontoret tillsammans (MacKenzie, 2021). Emma beskriver att det 

inte finns en lika stor anledning att sitta på kontoret om inte hennes medarbetare gör det, 

och att dagen istället kan spenderas hemma om alla andra gör det. Genom att få in rutiner av 

några fysiska dagar i veckan på kontoret hos alla medarbetare kommer det inte bara bidra 

med att produktiviteten och effektiviteten kan öka utan, utan är även en viktig aspekt för att 

bevara den sociala interaktionen (Hopkins & Figaro, 2021).  Vi ser därmed att om 

medarbetarna får in rutinen att tillsammans samlas på kontoret kan det därmed leda till en 

positiv påverkan på gemenskap och samarbetet, och på så vis öka medarbetarnas känsla av 

samhörighet i enlighet med Ryan och Deci (2017) vilket påverkar motivationen positivt. 

 

Genom de fysiska dagarna på kontoret ges även möjlighet till medarbetarna att ge varandra 

någon form av utbyte av exempelvis information eller stöttning, och är en av anledningarna 

att komma in till kontoret enligt Emma. Att medarbetares stressnivå reduceras till följd av 

flexibiliteten beskriver respondenterna skapar ett ökat välbefinnande för många i enlighet 

med Dobbin och Kalev (2022) samt Yang, Kim och Hong (2021). När flera respondenter 

känner en minskad grad av stress kan detta välbefinnande överföras till andra medarbetare 

när de samlas, i överenstämmelse med respondenternas berättelse. Därav blir dagarna på 

kontoret återigen viktiga att få till för att denna effekt av minskad stress ska vara möjlig att 

visa sig.  Genom att bevara den sociala interaktionen i den hybrida arbetsplatsen kan ledaren 

bidra till en positiv arbetsmiljö som ökar medarbetarnas trivsel, samarbetsförmåga och 

samhörighet, och där med motivation (Ryan & Deci, 2017).   

 

Maria beskriver att hon som ledare har satt bestämda dagar för både henne och hennes 

medarbetare att vara fysiskt på kontoret, både för hennes skull och även för medarbetarna 

för att hantera utmaningen att alla ska komma tillbaka. Genom att medarbetarna kommer in 
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samma dagar vet hon att hon får chans att träffa alla, och att hon själv inte behöver vara inne 

alla dagar i veckan för att få möjligheten att interagera med alla sina medarbetare, något som 

tidigare varit en stressfaktor för henne. Marias tillvägagångssätt går hand i hand med 

MacKenzie, (2021) som belyser vikten av att ha bestämda dagar där alla medarbetare samlas, 

och att det är en viktig faktor för att främja medarbetarnas och gruppens motivation. När 

Marias medarbetare fick in rutinerna gällande de specifika dagarna började även hennes 

medarbetare längta till måndagar och få träffa sina kollegor. Resultatet belyser att ledaren 

har en central roll att skapa förutsättningar för den sociala interaktionen mellan sig själv och 

sin medarbetare, vilket Hopkins och Figaro (2021) och Yang, Kim och Hong, (2021) även 

lägger stort fokus på. Martin beskriver att det är viktigt för ledaren att säkerställa att deras 

medarbetare inte utnyttjar möjligheten att vara frånvarande från den fysiska arbetsplatsen, 

något som kan ge en negativ påverkan på samhörigheten (Ryan & Deci, 2017). Om 

medarbetare gör detta menar Bentley, Teo och McLeod (2016) att det finns en risk att det blir 

en obalans mellan medarbetare om vissa spenderar mer tid på kontoret än andra, och ifall 

medarbetare då utnyttjar det hybrida arbetssättet på fel sätt och arbetar hemma så mycket 

som möjligt. Om ledaren inte tar på sig rollen att skapa balansen mellan medarbetarna och 

säkerställer att den sociala interaktionen sker mellan alla, kan det i sin tur leda till högre grad 

av isolering för vissa individer och ge på så sätt en negativ påverkar på motivationen utifrån 

Ryan & Deci’s (2017) syn på samhörighetsaspekten. Utifrån resultatet och tidigare forskning 

(Hopkins & Figaro, 2021, Naile & Selesho, 2014) kan analysen dras att det är viktigt att 

ledaren är en förebild för denna rutin och visar vilka fördelar som kommer utifrån den fysiska 

arbetsplatser, och även ser till att de fysiska dagarna känns värdefulla och givande för 

medarbetarna. 

 

Ledaren bör fokusera på att möjliggöra den motivation som kan skapas i och med 

flexibiliteten till ett hemmakontor, samtidigt som motivation kan påverkas negativt om 

medarbetarna arbetar så pass mycket ifrån sina kollegor att behovet av samhörighet drabbas 

(Ryan & Deci, 2017). Det är även av relevans att belysa att aspekten av motivation kan 

missgynnas om ledaren kontrollerar för mycket gällande exakta dagar och tider som 

medarbetarna ska anpassa sig efter för att säkerställa att gemenskap och samhörigheten blir 

hög, men som istället kan leda till att känslan av autonomi istället blir lidande (Ryan & Deci, 

2017). En avvägning av individerna och gruppens behov för att säkerställa både känslan av 

autonomi och samhörighet blir därmed central vid utformande av rutinerna.    
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Anpassa rätt uppgift till rätt miljö 

Flera respondenter beskriver att den hybrida arbetsplatsen möjliggör för medarbetarna att 

kunna arbeta från nya arbetsmiljöer, vilka kan vara kontoret, hemmet eller andra platser. 

Efter att ha jobbat i en hybrid arbetsplats sen coronapandemin beskriver respondenterna att 

det har skapats större möjlighet att kunna inspirera medarbetarna att välja arbetsplats 

utifrån sina uppgifter och den miljö som passar bäst utifrån arbetets krav. Möjligheten för 

medarbetarna att bestämma vad som passar ens egna behov ger en ökad grad av autonomi, 

vilket kan öka motivation menar Ryan och Deci (2017). Respondenterna upplever att 

rutinmässiga uppgifter eller individuella uppgifter som kräver mer koncentration och färre 

störningsmoment med fördel nu kan göras från hemmakontoret istället, en möjlighet som 

har uppkommit i och med den hybrida arbetsplatsen vilket även Yang, Kim och Hong (2021) 

beskriver. Detta går i linje med Bentley, Teo och McLeod (2016) som uttrycker just 

möjligheten till ökad koncentration och genom detta behöver inte medarbetarna bli avbrutna 

av exempelvis andra kollegor eller andra arbetsuppgifter, som till en högre grad kan ske på 

kontoret när spontana konversationer lättare kan uppstå. Flera av respondenterna uttrycker 

även hur detta möjliggör för medarbetare att kunna bli mer produktiva och effektiva. 

Babaour Chafi, Hultberg och Yams Bozic (2022) förklarar att en möjlighet därmed ges för 

medarbetare i att kunna hitta det arbetssätt som fungerar bäst för dem och utvecklas i sin 

kompetens, varpå motivation kan främjas genom att medarbetare utvecklas och självständigt 

lär sig hur denne ska överkomma uppgifter på ett bra sätt (Ryan & Deci, 2017).  

 

Martin beskriver under intervjun att han inte är så strikt med exakt var arbetet ska utföras, 

utan har tillit till att hans medarbetare gör sina uppgifter. Den bästa platsen för uppgifterna 

behöver inte heller vara svartvitt med att det finns två alternativ, det vill säga kontoret eller 

hemma. Inspiration kan hämtas bäst från andra platser vilket ibland kan vara på ett kafé eller 

till och med i skogen, beskriver Martin. För att ta vara på denna möjlighet behöver ledare i 

den hybrida arbetsplatsen motivera sina medarbetare att utforska potentiella möjligheter till 

arbetsplatser och se vart inspirationen och produktiviteten kan vara som starkast för 

respektive uppgift och individ (Babapour, Hultberg & Yams, 2022; Bentley, Teo & McLeod, 

2016). Detta kan göras genom att erbjuda rätt stöd och tekniska lösningar (Gagné et al., 

2022) så att det finns full möjlighet att utföra sitt arbete exempelvis hemifrån. Karin menar 

på att det inte bör finnas något som hindrar medarbetarna från att kunna arbeta från en 

annan plats, och att alla även bör erbjudas samma förutsättningar. Ledaren kan även 

uppmuntra, inspirera och vara noga med att kommunicera fördelarna av det, för att 
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maximera den hybrida arbetssättets möjligheter till ökad inspiration, kreativitet och 

effektivitet (Babapour, Hultberg & Yams, 2022).  

  

Som tidigare nämnt beskriver respondenterna att de kan känna en starkare känsla av att 

medarbetarna inspirerar och engagerar varandra i sitt arbete när de kommer in till kontoret 

och träffas fysiskt. Genom detta skapas möjligheten att aktivt välja vilka uppgifter som 

kommer gynnas bäst av den fysiska interaktionen och den ökade inspirationen som 

medarbetarna bidrar med. För att utnyttja denna möjlighet är det viktigt att ledaren därmed 

hjälper till och planerar att utföra de aktiviteter eller möten som gynnas bäst av den fysisk 

interaktion till de fysiska dagarna (MacKenzie, 2021). Per beskrev att det alltid sker positiva 

saker när han och hans medarbetare träffas och att nya perspektiv enklare kommer upp för 

diskussion. Denna typ av diskussioner kan öka känslan av samhörighet och medarbetarnas 

motivation (Ryan & Deci, 2017) genom en känsla av att kunna bidra till gruppen och andra 

medarbetare. Återigen styrker detta relevansen över ledarens ansvar att få till dessa träffar 

och ta vara på den positiva effektivitet som de kan ge.  

 

Kontoret kan därmed vara en mer kreativ miljö medan hemmakontoret kan bidra till en mer 

produktiv miljö, och som tidigare nämnt täcka flera av individernas olika behov i form av 

arbetsmiljö i enlighet med Iqbal, Khalid och Barykin (2021). Vad som passar varje individ 

skiljer sig dock som tidigare nämnt utifrån deras personliga förutsättningar. För att blicka 

tillbaka till tidigare analys, ser vi det återigen av stor vikt med ett ökat fokus på individens 

behov i denna aspekt. Majoriteten av respondenterna menar att produktiviteten kan vara 

bättre i en mer ostörd miljö såsom hemmet, samtidigt som Wontorczyk och Roznowski 

(2022) och enstaka respondenter menar att det finns flera störningsmoment i hemmet som 

gör produktiviteten lidande. Det är även ledarens ansvar menar Per att kunna dra slutsatser 

och bedöma hur de olika arbetsmiljöerna verkligen fungerar. En medarbetare som 

exempelvis visar på låg produktivitet vid flera arbetsdagar hemifrån kan behöva ett annat 

upplägg för att kunna utföra sina uppgifter på rätt sätt, vilket är en del av ledarens ansvar att 

bedöma menar Per. Ledaren står därmed inför en utmaning att kunna se vad som passar 

varje enskild individ utifrån deras personliga förutsättningar. För att hantera utmaningen är 

det viktigt att ledarna är lyhörda för att förstå vilken miljö som funkar för varje person och 

kontinuerligt utvärdera hur olika miljöer påverkar medarbetarnas inspiration och 

produktivitet, för att vidare förstå vilken typ av stöttning medarbetaren behöver (Maamari & 

Majdalani, 2017). Genom att ledaren erbjuder stöttning till att hitta bästa möjliga miljö för 

sina medarbetare kan de främja att medarbetare utvecklas i olika avseenden, och därmed 

bidra till ökad motivation (Ryan & Deci, 2017). Resultatet indikerar därmed att en hög grad 

av emotionell intelligens hos ledaren ses som fördelaktig för att kunna se alla medarbetare 
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och deras olika behov, och på så sätt ta beslut om vad som är bäst för individerna och även 

gruppen på lång sikt i enlighet med Maamari och Majdalani (2017).  

 

Upprätthålla samhörighet på distans  

Enligt Ryan och Deci (2017) beskrivs samhörighet genom känslan att vara del av en grupp 

och känna kopplingar till andra. De intervjuade respondenterna framställer en utmaning att 

upprätthålla grupptillhörigheten som följd av den minskade tiden som spenderas fysiskt 

tillsammans.  Med den hybrida arbetsplatsen kommer risker som ökad social isolering och 

minskad inkludering enligt Bentley, Teo och McLeod (2016). Enligt Ryan och Deci (2017) 

kan detta fenomen medföra negativa konsekvenser för motivationen, särskilt om det uppstår 

en känsla av utanförskap och om medarbetaren upplever bristande intresse från sin ledare 

eller sina kollegor. För att hantera denna utmaning behöver ledarna vara medvetna om 

risken med att gruppen blir mer utspridd i den hybrida arbetsplatsen, både fysiskt och socialt, 

samt aktivt arbeta för att gruppkänslan på ett naturligt sätt ska finns kvar vilket även Hopkins 

och Figaro (2021) utrycker. I ett hybrid arbetssätt kan det krävas ett aktivt arbete för att 

upprätthålla och utveckla gruppen framåt (Hopkins & Figaro, 2021). För att känna 

samhörigheten är starka relationer en central del för medarbetarnas välbefinnande och 

motivation, möjligheten till diskussioner och socialisering kan bidra till ökad samhörighet 

och är därmed en viktig del för ledarna att få in i arbetet för att kunna motivera sina 

medarbetare (Gagné et al., 2022; Ryan & Deci, 2017). Sara beskriver hur den hybrida 

arbetsplatsen har gett en påverkan på möjligheten för att de naturliga mötena och de 

spontana konversationerna mellan kollegor blir lidande, något som utmanar gemenskapen 

(Ryan & Deci, 2017). När alla arbetar hemifrån är detta inget som sker på samma sätt. Det är 

svårt att “spontant” boka in en fika med en kollega i deras schema för att ta det på distans, 

fortsätter Sara. Resultatet indikerar att bibehålla teamkänsla och hålla kontakten med sina 

medarbetare blir viktigare, för att på så vis öka känslan av samhörighet hos medarbetarna, 

vilket i sin kan ge en positiv påverkan på deras motivation (Ryan & Deci, 2017). Genom att 

ledaren även möjliggör stunder där mer naturliga och spontana konversationer tar plats, 

exempelvis om ämnen som sträcker sig utanför jobbet, kan detta främja en ökad känsla av 

samhörighet och engagemang i enlighet med Ryan och Deci (2017). 

 

Teamutveckling utöver arbetsuppgifterna blir mer centralt för att hantera utmaningen att 

behålla gruppkänslan beskriver Beatrice, vilket kan innefatta exempelvis workshops där 

medarbetarna har möjlighet att diskutera utmaningar och möjligheter framåt vilket tidigare 

forskning håller med om (MacKenzie (2021). Baserat på Självbestämmandeteorin (Ryan & 

Deci, 2017) kan en analys göras att när medarbetarna ges möjligheten att diskutera varandras 

frågor och funderingar, kan samhörigheten öka genom att de upplever en känsla av att vara 
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en tillgång för sina kollegor. Karin nämner även en lösning i form av “therapy sessions”, där 

möjligheten ges till hela gruppen att diskutera både positiva och negativa delar från 

exempelvis nuvarande uppgifter, för att stärka gruppens gemenskap och samarbete. Karin 

beskriver att detta är en viktig stund både för henne som ledare och för hennes medarbetare, 

där alla har rätt att uttrycka sina funderingar och stötta varandra, vilket Ryan & Deci (2017) 

förklarar är viktigt för motivation. Resultatet indikerar därmed att upprepade workshops och 

teamutveckling är bra verktyg för ledarna att riskminimera känslan av isolering och minskad 

fysisk interaktion, vilket även beskrivs av MacKenzie (2021) som nämner just att dessa typer 

av aktiviteter kan ha en positiv påverkan på motivationen. Vi ser därmed det som viktigt för 

ledaren att vara en central roll i att väcka dessa diskussioner och ge medarbetarna goda forum 

att göra det i, något som även Naile och Selesho (2014) belyser. Utifrån denna möjlighet kan 

analysen göras att ledarna även kan använda dessa forum för att lyssna och lära sig av 

medarbetarna och få en förståelse för hur gemenskapen är i gruppen, i enlighet med Mayer, 

Salovey och Caruso (2004). Ledarnas emotionella intelligens kan med hjälp av dessa tillfällen 

utvecklas genom möjligheten att höra och se alla sina medarbetares olika behov och 

förväntningar, för att förstå ytterligare faktorer som kan påverka motivationen (Maamari & 

Majdalani, 2017; Mayer, Salovey & Caruso, 2004).  Teamutvecklingen bör förslagsvis ske när 

medarbetarna kan sitta fysiskt tillsammans, vilket återigen kan kopplas till vikten av att 

utföra rätt uppgifter på rätt plats i enlighet med MacKenzie (2021). Martin beskriver att 

samarbetet kan se olika ut beroende på om det sker på distans eller på plats, där ett mer 

formellt samarbete blir tydligare på distans. En bedömning kan göras att det mer formella 

samarbetet inte behöver vara till fördel vid dessa typer av gruppuppgifter som syftar till 

teamutveckling. Samarbete som sker fysiskt tillsammans kan bidra med mer engagemang 

och diskussion enligt Martin, och kan på så sätt vara mer gynnsamt för att öka gemenskapen 

och samhörigheten (Ryan & Deci, 2017).  

 

Enligt Sara och Karin är det även företagets ansvar att upprätthålla en känsla av samhörighet 

i hela organisationen för att inte skapa en större distans till hela företaget, något Sokolic 

(2022) även beskriver. De påpekar att med större företag följer även ett större ansvar att 

minska avståndet mellan de olika enheterna. Gagné et al. (2022) beskriver liknande med en 

stor vikt av att ha en design på den hybrida arbetsplatsen som minskar risken för utanförskap 

och isolering, något som både är ledarens och organisationens ansvar. Genom att de 

naturliga mötena vid kaffemaskinen inte sker lika frekvent kan det även påverka chanserna 

att träffa medarbetare utöver ens egen grupp. Som följd kan det leda till att olika avdelningar 

inte träffar varandra alls om de har olika kontorsdagar, och i längden skapa krossfunktionella 

problem, något som Sara uttrycker. För att hantera denna utmaning förklarar dessa två 

respondenter vikten av att organisationerna tillsammans med ledarna lägger resurser på att 

skapa fysiska träffar, vilket kan vara i form av mingeldagar på kontoret eller större event och 
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sammankomster. Detta får kompensera för den missade kaffepausen eller diskussioner i 

lunchrummet och kan även öka samhörigheten till hela företaget och så sätt motivationen för 

medarbetarna enligt Ryan och Deci (2017).   

 

5.4 Kommunikationens avgörande roll för att minska känslan av distans 

Minska osäkerhet med tydligare riktlinjer 

Om kommunikationen är bristande i den hybrida arbetsplatsen visar sig distansen mer än 

vad som är nödvändigt. Flera respondenter uttrycker att tydligheten i kommunikationen är i 

centrum för att det ska bli framgångsrikt, något tidigare forskning även belyser (Baldoni, 

2019; De Cremer, 2019) Resultatet indikerar att möjligheten att ge frihet under ansvar som 

tidigare diskuterats bygger på en tydlig kommunikation mellan ledaren och medarbetarna så 

att båda parter vet vad som förväntas från vardera håll. Om detta inte är tydligt kan distansen 

göra sig mer påtaglig på ett negativt sätt, beskriver Martin. Ledarna kan därmed behöva ta 

en mer kontrollerande och detaljstyrd roll för att kompensera för att kommunikationen inte 

fungerar på ett effektivt sätt och kunna säkerställa att arbetet sker effektivt i enlighet med 

Bentley, Teo och McLeod’s (2016) studie. Utifrån Självbestämmandeteorin (Ryan & Deci, 

2017) är detta något som på så vis kan leda till minskad känsla av autonomi hos 

medarbetarna, eftersom ledaren måste bli mer övervakande. Genom att ledaren istället 

fokuserar på att ha en tydlig kommunikation till sina medarbetare kan både aspekten 

autonomi, men även kompetensutveckling påverkas positivt (Ryan & Deci, 2017). Med 

tydliga riktlinjer minskar osäkerheten och risken att medarbetarna känner avsaknad av stöd, 

att sina uppgifter är för komplicerade och svåra att hantera och kan på så sätt påverka 

medarbetarnas känsla av kompetens (Ryan & Deci, 2017). Respondenterna lyfter även en 

utmaning i den hybrida arbetsplatsen i att veta vad medarbetarna behöver stöd i och tycker 

är svårt, vilket kan betona vikten av tydlighet för att minimera dessa risker och osäkerheter 

ytterligare. Genom tydlighet kan medarbetarna få en större förståelse för vad som förväntas 

av de, både på plats och på distans, vilket överensstämmer med Baldoni (2019). Tydligheten 

i kommunikationen från ledarna kan därmed gynna känslan av kompetens samt autonomi 

och på så sätt medarbetarnas motivation (Ryan & Deci, 2017). 

 

Ännu en utmaning som flera respondenter belyser är problematiken i att leda och hålla 

möten där vissa medarbetare är med på plats och andra på distans. I dessa stunder kan 

distansen ta ännu mer plats ifall de som är fysiskt närvarande inte tar hänsyn till att alla inte 

är i samma rum. Diskussioner mellan medarbetarna som deltar fysiskt kan påverka att 

personerna på distans känner sig utanför mötet, och att det sker ett möte i mötet, som Maria 

beskriver i sin intervju. Detta kan påverka samhörigheten och delaktigheten negativt och i 

sin tur medarbetarnas motivation (Ryan & Deci, 2017). För att hantera denna utmaning bör 
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ledarna vara tydliga med hur gruppens kommunikation bör se ut och vilka riktlinjer som ska 

följas för att skapa en god sammanhållning, i enlighet med MacKenzie (2021). Maria 

beskriver att hon tycker att det är viktigt att alla ska vara med på samma villkor och att detta 

kan vara ett sätt att hantera denna utmaning. En lösning kan vara att ledaren bestämmer att 

mötena antingen är helt på plats eller på distans, så gott det går. Även om några är på 

kontoret tillsammans och har möjlighet att vara fysiskt på mötet, kan det vara bättre att dessa 

personer också deltar digitalt. På så vis kan ledaren säkerställa att alla medarbetare deltar på 

lika villkor och möjliggöra att en högre grad av samhörighet i hela gruppen (Ryan & Deci, 

2017), eftersom alla har samma förutsättningar att förstå och medverka (MacKenzie, 2021). 

Vi ser även att när alla deltar på samma villkor kan det även underlätta för alla medarbetare 

att visa intresse och engagera sig för andras idéer och förslag, vilket bidrar till ökad 

motivation (Ryan & Deci, 2017).  

 

Sara beskriver problemet med att det sker för mycket kommunikation i alla kanaler när de 

nu arbetar hybrid. Mycket ny teknik har kommit i och med det ökade behovet för 

distansarbete och det kan vara svårt för både företag och grupper att veta vilken kanal som 

passar bäst till vilket syfte (Gagné et al., 2022). Ledarens roll för att förse ett gott sätt att 

kommunicera på i den hybrida arbetsplatsen är därmed att analysera och avgöra hur olika 

kommunikationskanaler ska användas. Ett överflöd av kommunikation kan bidra till 

känslan av överbelastning och svårigheter att hantera sina uppgifter menar Gagné et al. 

(2022), och därmed ge en negativ effekt på medarbetarnas motivation (Ryan & Deci, 

2017). Resultatet indikerar att ett framgångsrikt arbete inom kommunikationskanalerna kan 

skapa tydlighet i kommunikationen och minska känslan av osäkerhet och överbelastning. 

 

Emma förklarar att möjligheter även skapats för att samarbetet kan ske mer effektivt i vissa 

sammanhang. Kommunikationen mellan kollegor kan nu hanteras mer effektivt och 

strukturerat och det är enklare att rikta informationen direkt till rätt person vilket 

underlättar samarbetet mellan kollegorna. Utmaningen för ledarna är därmed att välja rätt 

kanal och anpassa sin kommunikation så att den kommer fram på ett lika effektivt vis som 

det skulle göra vid fysiska möten (Baldoni, 2019 ;De Cremer, 2019). Om ledaren kan lyckas 

med detta kan denne även säkerställa förståelse och minska osäkerheten, och därmed 

möjliggöra att medarbetarna kan ta mer eget ansvar och möjlighet till ökad kompetens och 

autonomi (Ryan & Deci, 2017). I syfte att skapa en större tydlighet beskriver Martin att han 

delar upp sina möten i olika sekvenser om det är en stor mängd information som ska 

förmedlas, detta för att säkerställa uppmärksamhet och förståelse från medarbetarna. När 

mycket information ska förmedlas mellan honom och sina medarbetare brukar Martin 

använda sig av det digitala mötet då det ofta ger en känsla av mer direkt kommunikation, när 

behovet av diskussion inte finns på samma sätt. På så sätt har Martin hittat en lösning att 
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utnyttja distansen och den kommunikationskanalen till hans fördel och analyserat att detta 

fungerar bäst. För att lyckas med detta är det återigen viktigt för ledaren att analysera vad 

som fungerar bäst för sin enskilda grupp (Hopkins & Figaro, 2021) och vilken 

kommunikation som för fram budskapet på rätt sätt, vilket kan kopplas till att ledare besitter 

en högre grad av emotionell intelligens (De Cremer, 2019)  

 

Feedbacksamtalens nya utformning 

Flera respondenter uttrycker vikten av att deras medarbetare besitter olika former av 

självledarskap och att det är en viktig del för att medarbetarna själva ska kunna påverka sin 

motivation, något som har blivit viktigare i den hybrida arbetsplatsen för att kunna ta vara 

på flexibiliteten och möjliggöra en större frihet. För att en ledare ska kunna främja ett 

självledarskap hos medarbetarna uttrycker flera respondenter att feedbacksamtal får ett 

större fokus i den hybrida arbetsplatsen, något tidigare forskning är överens om (Bock, 2021; 

Cortellazzo, Bruni & Zampieri, 2019; Schwarzmüller et al., 2018). Ryan och Deci (2017) 

menar att känslan av kompetens och dess utveckling kan påverkas genom att medarbetarna 

utvecklas i olika avseenden och lyckas lära sig att bemästra nya saker, vilket kan komma 

utifrån ledarens feedback.  Möjligheten till att kunna ge feedback i den nya arbetsplatsen har 

inte förändrats uttrycker vissa respondenter, medan andra menar att möjligheten till att ge 

sina medarbetare mer löpande och spontan feedback har påverkats negativt. Att ge feedback 

de dagar som inte spenderas tillsammans kan vara svårare eftersom ledaren inte aktivt ser 

hur medarbetaren jobbar. Emma menar att hon verkligen tar tillvara på den möjligheten när 

hon och hennes medarbetare sitter fysiskt tillsammans och kan överlyssna deras samtal, och 

kan på så sätt ge löpande feedback direkt. Feedback är en viktig motivationsfaktor menar 

flera forskare (Iqbal, Khalid & Barykin, 2021; Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012) och 

något som alla intervjuade respondenter värnar om att få till, oavsett arbetsplats. På den 

hybrida arbetsplatsen kan feedbacksamtalen behöva mer struktur och planering för att 

ledaren ska kunna se till att de verkligen blir av, vilket kan ses som en utmaning att få till. 

Respondenterna uttrycker att det blir viktigt att kunna förstå, känna av och fånga upp när 

medarbetare behöver feedback, vilket återigen betonar vikten av att ledaren besitter en god 

nivå av emotionell intelligens.   

  

Feedbacksamtalen är även en viktig aspekt för medarbetarnas kompetensutveckling (Ryan & 

Deci, 2017). Utan dessa samtal kan ledaren få större svårigheter i att förstå hur medarbetarna 

trivs med sina uppgifter och om det är rätt uppgift för rätt person, vilket kan påverka 

motivationen negativt (Ryan & Deci, 2017). Sara framhåller att det även åligger 

medarbetarna att uttrycka eventuell problematik avseende sina arbetsuppgifter, såsom 

bristande utveckling eller för svåra uppgifter som kräver alternativa åtgärder för att 
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upprätthålla motivation och främja personlig utveckling (Ryan & Deci, 2017). Detta betraktas 

som kopplat till medarbetarnas självledarskap och deras möjlighet att uttrycka missnöje. Om 

ledaren aktivt jobbar med att ge löpande och spontan feedback dagarna som spenderas 

tillsammans, och samtidigt planerar in mer strukturerade feedbacksamtal, kan 

sannolikheten öka för medarbetarna att utvecklas i sitt självledarskap. Detta kan ge en positiv 

påverkan på både kompetens och autonomi, och på så vis kan deras motivation öka (Ryan & 

Deci, 2017). Vissa respondenter uttrycker en svårighet i att kunna ge negativ feedback 

digitalt, alternativt att de föredrar att ge sådan feedback i fysisk person, som en följd av att 

de gärna vill se och träffa personen för att kunna fånga upp denna på ett bättre sätt och alla 

mer mjuka värden såsom kroppsspråk. Svårigheten skulle kunna ses i att då veta hur ledaren 

ska ge feedback och föra samtalet. Det kan resoneras att en hög nivå av emotionell intelligens 

och förmåga att förstå och hantera andra individer (De Cremer, 2019) skulle kunna öka 

möjligheterna för att uppnå samma kvalitet i samtalet som om det skulle ske i fysisk närvaro. 

Maamari och Majdalani (2017) beskriver att en ledare som besitter högre grad av EI även kan 

bedöma och skapa en större förståelse över hur mycket stöd den enskilda medarbetaren 

behöver i nya utmaningar, vilket kan hjälpa ledaren att utforma feedbacksamtalen på ett 

bättre sätt, oavsett plats för att möjliggöra en positiv påverkan på motivationen via det 

psykologiska behovet kompetens enligt Ryan och Deci (2017). 

 

Tillgänglighetens väsentlighet för att skapa tillit 

En utmaning som beskrivs är att medarbetarna kan ha svårare att sträcka ut en hand efter 

hjälp de dagar när arbetet sker på distans. I linje med Ryan och Deci (2017) kan detta ge en 

negativ påverkan på motivationen utifrån känslan av kompetens, om medarbetarna känner 

att de fastnar med uppgifter eller får känslan av att de är för utmanande att hantera på egen 

hand. Flera respondenter uttrycker därmed vikten av tillgänglighet och det är väsentligt att 

sina medarbetare känner stöd och närvaro från sin ledare. Utifrån detta är det viktigt för 

ledaren att öppna upp kommunikationen, visa sig tillgänglig och uppmuntra medarbetarna 

att skapa kontakt, både med andra medarbetare och sin ledare, i enlighet med Naile och 

Selesho (2014). Om ledaren visar en större tillgänglighet kan det öppna upp möjligheten för 

medarbetarna att utvecklas i sina roller. Medarbetare kan ha olika stort behov av kontakt, 

vilket gör det viktigt för ledaren att vara lyhörd för när medarbetarna söker kontakt och 

Schwab (2016) uttrycker är vikten av att ledare besitter emotionell intelligens. Samtidigt 

beskriver flera respondenter svårigheter i att veta hur de ska ge adekvat stöd till sina 

medarbetare, då de har begränsad uppfattning om deras aktuella utmaningar, stressnivå och 

pågående arbetsuppgifter, som följd av att färre dagar spenderas fysiskt tillsammans. Martin 

belyser därmed vikten av att det inte ska vara en envägskommunikation när bara ledaren hör 

av sig till medarbetaren, utan att det är av lika stor vikt att medarbetarna kan känna 
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möjligheten att höra av sig och bolla frågor när det är nödvändigt. Flera respondenter 

uttrycker vikten av att ledaren måste vara en resurs för sina medarbetare och ett bollplank 

att inspireras av, oavsett om arbetsplatsen för dagen är kontoret eller från distans. Detta är 

även i linje med vad Manzoor (2011) menar, och innebär en möjlighet att främja 

medarbetarnas känsla av kompetens och att klara av sina uppgifter på ett bättre sätt (Ryan & 

Deci, 2017). Analysen kan göras tillsammans med tidigare forskning (Baldoni, 2019) att om 

ledaren arbetar aktivt för att skapa en öppen kommunikation kan medarbetare även 

uppmuntras till att höra av sig till varandra under dagarna de sitter ifrån varandra. Känslan 

av gemenskap och samhörighet hos medarbetarna kan därmed påverkas positivt även när 

arbetet sker på distans, och på så vis öka motivationen (Ryan & Deci, 2017).  Beatrice utrycker 

att tillgänglighet har blivit viktigare i perspektivet av att kunna fortsätt ha ett nära samarbete 

med sina medarbetare trots en ökad fysisk distans. Tillgängligheten är viktig för att kunna 

bygga nära relationer, vilket i sin tur skapar förtroende och tillit.  

 

Enligt Sara är tillit en grundpelare till allt och något som ledaren har ett stort ansvar att bygga 

med sina medarbetare för att kunna ha möjligheten att motivera dem. Det är viktigt att bygga 

denna tillit tidigt, speciellt med nya medarbetare eftersom dessa individer kan känna en 

större osäkerhet till sina uppgifter och ifrågasätta sin kompetens, vilket kan påverka 

motivationen negativt i enlighet med Ryan och Deci (2017). Nya medarbetare kan även ha 

större press på sig att behöva prestera och känna en osäkerhet gällande att ställa frågor och 

be om hjälp, enligt Sara. För att påverka detta menar Sara fortsättningsvis att det är viktigt 

att ledaren är transparent med både det som görs bra och det som kan göras bättre, och även 

visa på att det är okej att ha fel samt satsa mycket på relationsbyggande till alla medarbetare, 

i enlighet med tidigare forskning (Baldoni, 2019; Naile & Selesho, 2014). Naile och Selesho 

(2014) förklarar att kvaliteten på en ledares relation med sina medarbetare är den mest 

kraftfulla källan till motivation och är en viktig aspekt för att kunna skapa tillit. För att lyckas 

bygga relationer beskriver flera respondenter att de arbetar med att visa sig tillgängliga så att 

alla kollegor vågar höra av sig och fråga om hjälp när distansen blir mer påtaglig. Att visa på 

en större tillgänglighet menar flera respondenter gynnar samarbetet och tilliten till sina 

medarbetare, något som kan ge en positiv påverkan på motivationen genom samhörighet 

(Ryan & Deci, 2017). Maria beskriver en risk som följer när de fysiska mötena blir färre, vilket 

är att både ledare och medarbetare kan gå runt och oroa sig för olika saker och vänta med att 

ta upp detta tills dagen de träffas fysiskt. Därav menar Maria att det är viktigt att alltid spela 

med öppna kort för att kunna skapa en större tillit till sina medarbetare så att de alltid vågar 

ta kontakt och ha en öppen kommunikation. Tillgängligheten är viktigt för att visa att 

medarbetarna alltid kan höra av sig och inte gå runt och vara oroliga, vilket kan påverka 

motivationen negativt (Ryan & Deci, 2017). Genom att ledaren visar sig tillgänglig kan 

medarbetarna få möjlighet till att känna en hög grad av autonomi och klara sitt arbete 
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självständigt, men samtidigt veta att vid problem finns möjligheten att höra av sig och bolla 

med någon (Ryan & Deci, 2017). 

 

Utifrån aspekten av kommunikation ser vi vikten av att minska osäkerhet med tydliga 

riktlinjer och skapa tillit med ökad tillgänglighet utifrån ledaren. Båda dessa är viktiga för 

relationsbyggande med medarbetare, något som Baldoni (2019) menar är centralt för att 

säkerställa en god kommunikation i den hybrida arbetsplatsen. 
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6. Slutsats och vidare forskning 

Studiens sista kapitel presenterar studiens slutsatser utifrån syfte och forskningsfrågor. 

Därefter beskrivs studiens bidrag samt förslag till framtida forskning. 

 

6.1 Slutsats 

Syftet med studien är att skapa en ökad förståelse för hur ledare arbetar med motivation hos 

sina medarbetare i hybrida arbetsplatser, utifrån ledares perspektiv. Studien ämnar 

undersöka syftet utifrån tidigare forskning om den hybrida arbetsplatsen, ledares roll i 

motivation och Självbestämmelseteorin för att besvara följande forskningsfrågor: 

 

• Vilka utmaningar och möjligheter upplever ledare i att upprätthålla god motivation i 

en hybrid arbetsplats? 

• Hur arbetar ledare för att försöka hantera, respektive ta vara på dessa utmaningar 

och möjligheter till att påverka sina medarbetares motivation? 

 

Genomförandet av studien har utförts genom en flerfallstudie med djupgående intervjuer av 

sju chefer som arbetar inom en hybrid arbetsplats och innehar ledande befattningar. Studien 

utgår från det fenomenologiska vetenskapliga förhållningsättet där ändamålet har varit att 

förstå respondenternas tankar, upplevelser och erfarenheter. En iterativ ansats ligger till 

grund för analysen där vi har rört oss mellan teori, tidigare forskning och de empiriska 

observationerna för att uppfylla studiens syfte och besvara forskningsfrågorna. Utifrån 

denna metod har en ökad förståelse för hur ledare arbetar med motivation i hybrid 

arbetsplatser möjliggjorts. Genom tidigare forskning och Självbestämmandeteorin har 

studien kunnat förklarat hur medarbetarnas motivation kan påverkas av de möjligheter och 

utmaningar som ledarna upplever i den hybrida arbetsplatsen.  Även hur ledaren hanterar 

dessa möjligheter och utmaningar har analyserats utifrån den teoretiska referensramen för 

att kunna förstå hur medarbetarnas motivation påverkas.   

  

Genom studien kan vi konstatera flera möjligheter och utmaningar som kommer med den 

hybrida arbetsplatsen. Kombinationen av en arbetsplats som är fysisk och på distans medför 

att den hybrida arbetsplatsen dels ärver utmaningar och möjligheter från båda av dessa, dels 

att nya unika skapas för sin kontext (Cousins, Robey & Zigurs, 2007). Det går att konstatera 

att en av de främsta utmaningarna i den hybrida arbetsplatsen som studien belyser är 

dilemmat för ledaren att behöva balansera medarbetarnas behov av frihet och ansvar, det vill 

säga hög grad av autonomi, med ledarens behov av tillräcklig kontroll för att säkerställa 

effektivitet och produktivitet. Något som kan ge en negativ effekt på graden av autonomi som 

i sin tur påverkar motivationen (Ryan & Deci, 2017). För att hantera denna balans kan 
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ledaren exempelvis använda sig av andra former av uppföljning och feedback, en blandning 

av spontana och strukturerade tillfällen, för att se till att en hög grad av autonomi kan existera 

i symbios med ledarens vetskap av att jobbet utförs på ett korrekt och effektivt sätt. För att 

hitta balansen ser vi även emotionell intelligens som framgångsfaktor, vilket innebär en ökad 

förmåga att kunna känna in och förstå sina medarbetare (Schwab, 2016), därmed hitta en 

god balans. Ytterligare en utmaning är den minskade sociala interaktionen som medförs när 

färre dagar spenderas fysiskt tillsammans och kan påverka känslan av samhörighet (Ryan & 

Deci, 2017). Ledaren spelar därav en viktig roll i att skapa rutiner till att komma in och arbeta 

på kontoret. Även visa på fördelarna av de fysiska träffarna, vilka kan bidra till att 

samhörigheten och motivation påverkas positivt utifrån flera olika aspekter, exempelvis ökad 

inspiration, mindre stress och teamutveckling. Den minskade sociala interaktionen kan även 

ge utmaningar i form av mer osäkerhet och svårigheter att skapa tillit. Därav är tillgänglighet, 

feedback och tydlighet nyckelkomponenter för ledarna i sin kommunikation, speciellt de 

dagar som distansen skiljer ledaren och medarbetarna åt. Genom detta kan ledaren påverka 

motivationen genom behovet kompetens utifrån att säkerställa att medarbetaren har 

tillräckligt med stöd för att kunna känna sig självständig och tillräcklig kompetent för det 

arbetet som ska utföras (Ryan & Deci, 2017). 

  

Möjligheter för ledaren att motivera sina medarbetare i en hybrid arbetsplats, grundar sig till 

stor del i den flexibilitet som kan erbjudas medarbetarna. Genom att erbjuda en ökad 

flexibilitet, kan medarbetare styra sitt arbete mer, vilket i sig gör att motivation kan uppnås 

genom autonomi (Ryan & Deci, 2017), men också leder till att välbefinnande och balans 

mellan privat och arbetsliv vidare kan få positiva effekter. För ledaren att ta vara på denna 

möjlighet är det viktigt att ge en ökad frihet under ansvar, där tillit spelar en betydande roll. 

Tillit byggs genom relationer där vi ser att emotionell intelligens är en framgångsfaktor för 

att lyckas. En ytterligare möjlighet är ett större inkluderande och hänsynstagande till 

medarbetares individuella behov. Även här är flexibiliteten en kärna, då arbetet kan anpassas 

mer baserat på medarbetares förutsättningar och livsstil. Den plats där en medarbetare kan 

fokusera, hämta kreativitet eller vara mest effektiv kan variera från person till person. Baserat 

på livssituation kan detta också variera. Den hybrida arbetsplatsens möjlighet till olika 

arbetsmiljöer, tillåter medarbetares individuella behov att ta större utrymme och bli 

tillfredsställda i större utsträckning. Medarbetares motivation kan därmed öka i aspekten av 

samhörighet och känslan av en större acceptans mot individen (Ryan & Deci, 2017). Från vår 

studie kan vi se vikten av att ledaren lägger ett större fokus på och inkluderar de individuella 

behoven. Vi argumenterar för att ledaren i och med detta får en ny roll, då ett större fokus 

bör läggas på att förstå individen och relationsbyggande, vilket uppnås av den emotionella 

intelligensen. Den hybrida arbetsplatsens innebörd av flera olika arbetsmiljöer medför också 

möjligheter för medarbetare till att kunna dra fördelar från alla dessa. Således kan 
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medarbetarna utvecklas i sin kompetens och bli bättre i sitt arbete, vilket möjliggör 

motivation (Ryan & Deci, 2017). För ledaren att främja att motivation skapas hos 

medarbetarna, konstaterar vi återigen en vikt vid att ge en ökad frihet under ansvar genom 

flexibiliteten. Kombinerat med ett större inkluderande av medarbetarens individuella behov 

ser vi även vikten av att lära känna medarbetaren med ett större fokus på dessa, för att 

ledaren vidare ska veta hur den ska stötta var medarbetare till att uppnå motivation.  

  

Studien visar således på dilemman som kommer för ledare i att motivera medarbetare på en 

hybrid arbetsplats, vilket är en följd av att vissa behov strider mot varandra. Av vikt blir 

därmed att hitta en balans där motivationen och dess underliggande behov kan främjas 

maximalt. Genomgående konstaterar studien att emotionell intelligens är en 

framgångsfaktor för ledare att kunna hantera de utmaningar och ta vara på de möjligheter 

som kommer i den hybrida arbetsplatsen sett till motivation hos medarbetare. Studien 

konstaterar att ledare behöver ha ett ökat fokus på medarbetares individuella behov för att 

kunna motivera dessa, vilket vi ser grundar sig i den ökade flexibiliteten som den hybrida 

arbetsplatsen har medfört. I den traditionella arbetsplatsen fanns inte samma möjlighet till 

flexibilitet, därmed inte heller samma möjlighet att ge utrymme för medarbetares 

individuella behov. Den hybrida arbetsplatsen öppnar upp för möjligheter till att kunna 

tillfredsställa behoven, varför det blir viktigt för ledare att se till dessa för att kunna motivera 

dem. I och med detta ser vi ett skifte i ledarens fokus, vilket kan tyda på att ledaren anammar 

en ny roll. Sammanfattningsvis är relationsbyggande och återigen emotionell intelligens en 

grundsten för ledare att lyckas väl med detta, och något ledare behöver lägga ett större fokus 

på i den hybrida arbetsplatsen. 

 

6.2 Studiens bidrag 

Den aktuella studien är avsedd att bidra till den framtida forskningen om motivation i den 

hybrida arbetsplatsen och ledarens roll i dess sammanhang. Medan fler arbetsplatser övergår 

till en hybridmodell är det viktigt att undersöka hur ledare kan hantera de nya möjligheterna 

och utmaningarna för att öka motivationen hos sina medarbetare. Tidigare forskning har 

fokuserat på antingen den helt virtuella arbetsplatsen eller den helt fysiska arbetsplatsen 

utifrån aspekten av motivation, och det finns en brist på empirisk forskning inom den 

hybrida arbetsplatsens kontext. Denna studie ämnar skapa en ökad förståelse för hur ledare 

arbetar med motivation hos sina medarbetare i en hybrid arbetsplats. 

 

Studien använder sig av Självbestämmandeteorin tillsammans med tidigare forskning inom 

ledarens roll i motivation och den hybrida arbetsplatsen för att förklara och diskutera 

respondenternas erfarenheter. Genom att undersöka ledares perspektiv kompletterar denna 
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studie tidigare forskning som ofta utgår från medarbetarnas perspektiv för att förstå vad som 

driver deras motivation. Dessutom utvecklar studien forskningen i den specifika kontexten 

av en hybrid arbetsplats. Studien visar på de möjligheter och utmaningar som ledare 

upplever i den hybrida arbetsplatsen samt hur de hanterar och tar vara på dem på bästa sätt 

för att upprätthålla en hög motivationsnivå hos sina medarbetare.  

 

Denna studie är av betydelse för ledare som arbetar inom den hybrida arbetsplatsen. Studien 

har ett framåtblickande perspektiv och ger en ökad förståelse för hur ledare kan anpassa sig 

i den hybrida arbetsplatsen och därmed förbättra motivationen hos sina medarbetare 

(Schröer & Jäger, 2015; McCarthy, Sammon & Alhassan, 2021). Studien är viktig eftersom 

den fyller en kunskapslucka genom att utveckla forskningen inom ledarens roll att motivera 

i den specifika kontexten av en hybrid arbetsplats. Genom att presentera nya insikter och 

perspektiv på detta område kan studien bidra till att förbättra arbetsmiljön och 

arbetsprestationen för de som arbetar inom den hybrida arbetsplatsen. Sammanfattningsvis 

visar denna studie att det är viktigt för ledare att anpassa sig till den hybrida arbetsplatsen 

och ta hänsyn till de specifika utmaningar som detta arbetsformat kan medföra. Genom att 

använda de insikter som presenteras i studien kan ledare bättre förstå sin kontext och 

därmed ta mer välgrundade beslut om hur de ska leda och motivera sina medarbetare. 

 

6.3 Förslag till framtida forskning  

För att möjliggöra att i ett framtida skede generalisera resultaten från denna studie och få en 

bredare och mer representativ bild av hur ledare arbetar med motivation i en hybrid 

arbetsplats, skulle det vara lämpligt att utföra en kvantitativ studie med ett större antal 

respondenter. Genom att inkludera ett större antal respondenter kan man säkerställa att 

resultaten är mer generaliserbara och representerar en bredare population. En sådan studie 

skulle kunna använda sig av en enkätundersökning för att samla in data från ett större antal 

respondenter. På så vis skulle möjligheten ges att genomföra en mer omfattande analys av de 

faktorer som påverkar motivationen i en hybrid arbetsplats. 

 

Den hybrida arbetsplatsen har konstaterats vara en bestående företeelse av samtliga 

respondenter i denna studie, vilket bekräftar relevansen av att fortsätta undersöka denna 

specifika arbetskontext där en del av arbetet utförs på plats och en del på distans. Eftersom 

respondenterna bestod av relativt erfarna ledare är det intressant för vidare forskning att 

undersöka hur mer oerfarna ledare uppfattar samma fenomen. En sådan undersökning kan 

ge en mer heltäckande bild av hur den hybrida arbetsplatsen fungerar i praktiken samt dess 

potentiella effekter på medarbetarnas motivation. Eftersom erfarna och mer oerfarna ledare 

kan tänkas tillhöra olika generationer, kan det också vara av intresse att undersöka om 
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resultatet skiljer sig åt. Då olika generationer har formats av olika arbetsförhållanden och 

upplever olika förväntningar och syn på den hybrida arbetsplatsen, kan det vara en viktig 

faktor att beakta i framtida forskning. 

 

Tidigare forskning har även visat att teknologin spelar en viktig roll i omställningen till den 

hybrida arbetsplatsen och hur effektivt denna arbetsform kan fungera. I vår studie har 

respondenterna också betonat hur teknologi och digitala verktyg har möjliggjort en smidig 

övergång till en hybrid arbetsplats. Något som öppnar upp för framtida forskning inom 

området, där man kan undersöka hur specifika teknologier och digitala verktyg, inklusive AI, 

kan påverka medarbetarnas motivation och engagemang. Genom att undersöka vilka typer 

av teknik som kan förbättra eller försämra arbetsmiljön och prestationerna för de anställda 

kan man identifiera vilka verktyg som är mest effektiva för att stödja en framgångsrik hybrid 

arbetsplats. 
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Bilaga 1 - Intervjuguide 

Datum: XXXX-XX-XX 

Intervjuare:  Isabelle Gagner-Geeber & Malin Palm 

Respondent: X 

 

Introduktion innan intervjun påbörjas 

• Kort introduktion av oss, inriktning, program, universitet och studiens syfte.  

• Intervjun kommer att vara av en kvalitativ och semistrukturerad karaktär, där vi 

utgår från den intervjuguide som vi har delat med dig, men sedan kan komma att 

anpassa frågorna beroende på samtalet. 

• Du får när som helst avstå från frågor eller avbryta din medverkan, och du som 

respondent kommer att presenteras anonymt i uppsatsen.  

• Intervjun kommer att spelas in och sedan transkriberas. Det inspelade materialet 

kommer att lagras och användas enbart för studien, och sedan radera vid studiens 

avslut. Godkänner du detta?   

 

Inledande frågor  

• Berätta lite kort om dig själv och din roll 

• Hur många medarbetare ansvarar du över i din roll?  

• Hur ser dina erfarenheter ut av en ledarroll?  

• Erfarenheter av att vara ledare på en hybrid arbetsplats? 

 

Hybridarbete 

• Hur arbetar ni i er hybrida arbetsplats? 

o Hur mycket jobbar ni på plats/hemifrån? (vilken utsträckning) 

o Hur länge har ni gjort det? 

o När ni är på plats - är ni på plats samtidigt? Spenderar alla samma tid? 

o Finns det skillnad mellan hur ledare/medarbetare arbetar hybrid? 

o På vilket sätt och av vilken anledning? 

 

Ledarskap 

• Kan du kortfattat beskriva hur du är som ledare? 

• Utifrån din roll som ledare, vilka för- respektive nackdelar upplever du på en hybrid 

arbetsplats?  

o Vad upplever du som lättare? 

o Vad upplever du som svårare eller mer utmanande? 
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• Vilka utmaningar upplever du att dina medarbetare har på den hybrida 

arbetsplatsen? 

• Hur gör du och vad fokuserar du på för att bemöta detta? 

• Har ditt ledarskap påverkats av att leda team i en hybrid arbetsplats? 

o Om ja; Hur / ge exempel? 

o Om nej; varför? 

 

Motivation 

• Vad betyder motivation för dig personligen i din roll?  

• Hur skulle du beskriva motivationen bland dina medarbetare? 

• Hur har du upplevt att motivationen hos dina medarbetare har påverkats av ett 

hybrid arbetssätt? 

• Vilka faktorer upplever du påverkar motivationen hos dina medarbetare? 

o Vilka faktorer tror du motiverar dina medarbetare mest? 

o Vilka faktorer upplever du är svårast att hantera? 

• Upplever du fler eller färre utmaningar i din ledarroll att motivera dina medarbetare 

i en hybrid arbetsplats? 

o Vilka? 

o Hur gör du för att hantera dessa utmaningar? 

• I vilken utsträckning anser du som ledare att du kan påverka deras motivation? 

• Vilket ansvar har medarbetarna själva? 

• Hur upplever du att motivationen påverkas i avseende att mindre tid spenderas 

fysiskt tillsammans? 

 

Gemenskap/samhörighet 

• Hur ser gemenskapen ut i den grupp du leder?  

• På vilket sätt tror du att gemenskap i en grupp kan påverka motivationen?  

• Hur anser du att en hybrid arbetsplats påverkar känslan av samhörighet/gemenskap 

i ditt team? 

• Vad anser du är viktigt i din roll som ledare för att främja känslan av gemenskap och 

samhörighet bland dina medarbetare? 

• Hur upplever du att samarbetet påverkas av den hybrida arbetsplatsen? 

o Hur gör du för att främja det? 

• Hur gör du för att stödja medarbetare? 

• Vad tycker du är viktigt för att kunna känna/bygga/skapa tillit mellan dig och dina 

medarbetare? 

     Kommunikation 
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• Hur tycker du som ledare att kommunikationen till och bland dina medarbetare 

fungerar i en hybrid arbetsplats?  

• Hur ser kommunikationen ut en dag när ni arbetar tillsammans på plats i jämförelse 

med när ni sitter på olika platser? 

• Hur anser du att er kommunikation påverkar gemenskapen bland dina medarbetare? 

• Hur gör du för att få individer att känna sig hörda och delaktiga? 

 

Arbetet 

• I er hybrida arbetsplats, tillåts medarbetare att: 

o fördela sin tid & planera sina dagar mer självständigt? 

o styra innehållet i sina arbetsuppgifter mer självständigt? 

Om ja; 

o På vilket sätt upplever du att det påverkar motivationen? 

o Vad upplever du är viktigt i ditt ledarskap i och med detta? 

• Hur upplever du att produktiviteten hos dina medarbetare är i den hybrida 

arbetsplatsen? 

o Upplever du någon skillnad beroende vart de jobbar ifrån? 

o Varför tror du att det är så? 

• Hur gör du för att följa upp på medarbetares handlingar, uppgifter och mål? 

o Hur har den hybrida arbetsplatsen påverkat detta? Skillnad I behov? 

• Hur säkerställer du att dina medarbetare har en lagom arbetsnivå, sett till mängd och 

svårighetsgrad? 

 

Feedback/kompetensutveckling 

• Hur arbetar du med att ge feedback i en hybrid arbetsplats? 

• Hur upplever du att möjligheten att ge feedback har förändrats i och med en hybrid 

arbetsplats?  

• Hur arbetar du i din roll som ledare med belöning och uppmuntrande inom ditt 

team? 

• Hur anser du att den hybrida arbetsplatsen påverkar möjligheterna för 

kompetensutveckling bland medarbetaren? 

• Hur stöttar du dina medarbetare till kompetensutveckling? 

• På vilket sätt har det blivit lättare eller svårare i den hybrida arbetsplatsen? 

• Hur ser du till allas olika behov? 
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Avslutning 

• Är det något du känner att du vill förtydliga eller tillägga kring det vi har pratat om 

idag? 

• Om du kommer på något mer I efterhand är du välkommen att kontakta oss. Är det 

okej att vi även kontaktar dig om vi skulle behöva förtydligande kring något? 

 


