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Sammanfattning

Titel: Motivera i det basta av tva varldar
Forfattare: Isabelle Gagner-Geeber och Malin Palm

Handledare: Janet Johansson

Bakgrund: Hybrida arbetsplatser har omformat foretagsviarlden, och beskrivs som
framtidens sitt att arbeta pa. Da arbetsséttet innebar en kombination av arbetsplatser dar
anstallda arbetar bade pa plats och distans, skapas unika mojligheter och utmaningar fér den
hybrida arbetsplatsen. Dessa mdgjligheter och utmaningar kan medféra bade positiva och
negativa effekter pA medarbetares motivation, vilket beskrivs som en central aspekt for
ledare att forsta och fokusera pa. Ledare har genom sin roll en stor mojlighet att inverka pé
medarbetares motivation, vilket gor det av intresse att forstd hur ledare arbetar med

motivation hos medarbetare i en hybrid arbetsplats.

Syfte och forskningsfragor: Syftet med studien ar att skapa en okad forstaelse for hur
ledare arbetar med motivation hos sina medarbetare i hybrida arbetsplatser, utifran ledares
perspektiv. Studien dmnar undersoka syftet utifran tidigare forskning om den hybrida

arbetsplatsen, ledares roll i motivation och Sjalvbestimmelseteorin.

Forskningsfragor:
e Vilka utmaningar och mgjligheter upplever ledare i att uppratthalla god motivation
ien hybrid arbetsplats?
e Hur arbetar ledare for att forsoka hantera, respektive ta vara pa dessa utmaningar

och mojligheter till att paverka sina medarbetares motivation?

Metod: Studien utgors av en kvalitativ flerfallstudie och tar utgdngspunkt i ett
fenomenologiskt vetenskapligt forhallningsatt. Studiens empiriska material dr insamlat
genom sju semistrukturerade intervjuer. I enlighet med studiens syfte utgor den aktuella
urvalsramen ledare som arbetar pa en hybrid arbetsplats och har medarbetaransvar. Med en
iterativ ansats har okad forstaelse for fenomenet gradvist kunnat vixa fram genom att rora

oss mellan teori och empiri. En tematisk analys har dérefter genomforts.

Slutsats: Studien visar att den hybrida arbetsplatsen medfér badde utmaningar och
mojligheter i hur motivation kan frimjas. Nagra av de frimsta utmaningarna for ledare i att
fraimja motivation beskrivs som att finna balansen mellan behovet av autonomi och kontroll,
den minskade sociala interaktionen och svarigheter i att skapa tillit. Den fraimsta majligheten
som tas upp grundar sig i den okade flexibiliteten, vilket framjar motivation i flertalet olika

aspekter. For att kunna hantera dessa utmaningar och ta vara pa majligheterna, indikerar



resultatet pa emotionell intelligens, en 6kad vikt av att se till individers olika behov samt 6kat

fokus pa relationsbyggande som huvudsakliga framgangsfaktorer for ledare att lyckas.

Nyckelord: Hybridarbete, Hybrida arbetsplatser, Motivation, Sjilvbestimmelseteorin,

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:
e What challenges and opportunities do leaders experience in maintaining good

motivation in a hybrid workplace?

e 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 ldsaren till studien, ddr en bakgrund forst
presenteras for att skapa en forstdelse for forskningsomradet. Fortsdtiningsvis presenteras
en problemformulering som redogor for studiens bidrag inom forskningsomradet, vilket

slutligen leder till studiens syfte.

1.1 Bakgrund

Digitaliseringen har omformat virlden vi lever i paA manga sitt, och sett till foretagsvarlden
bland annat paverkat organisationers interna affarsprocesser dir vi kan se en allt mer vanlig
forekomst av hybrida arbetsplatser (Igbal, Khalid & Barykin, 2021). En hybrid arbetsplats
beskrivs som flerfaldigt lokaliserad (Halford, 2005), dar den fortskridande digitaliseringen
har mojliggjort 6kade forutsittningar for att kunna kombinera utférande av arbetsuppgifter
béde pa kontoret, hemifran eller annan plats. Hybrida arbetsplatser karakteriseras darmed
av en kombination av anstillda som arbetar pa plats och pa distans. (Cousins, Robey &
Zigurs, 2007). Sett till att leda hybrida team anviands ofta en mix av fysiska traffar samt
distansmoéten genom digitala plattformar, varpa graden av fysiska traffar kan ske bade mer
och mindre frekvent beroende pé situation (Fiol & O’Conner, 2005; Hopkins & Figaro, 2021).
En hybrid arbetsplats kan dven innehélla karaktarsdrag av okad flexibilitet av arbetstider,

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

Trender pekar pd att hybrida arbetsplatser inte bara var ett forhallningssdtt under
coronapandemin nir vissa regeringar inforde rekommendationer om att utfora
arbetsuppgifter hemifran till hgsta mojliga grad (Halford, 2005; Igbal, Khalid & Barykin,
2021). En undersokning gjord av Microsoft (2021) visar att hybrida arbetsplatser ar har for
att stanna och att Gver var sjunde anstilld efterfrdgar en flexibilitet i form av en hybrid
arbetsplats. Samtidigt visar undersokningen att var sjitte foretagsledare Gverviger att
omforma utrymmen till att béttre passa hybrida arbetsplatser (Microsoft, 2021). D& den
hybrida arbetsplatsen innebar en kombination av arbetsplatser dir anstéllda arbetar pa plats
kontra pa distans, kan den hybrida arbetsplatsen drva bade for- och nackdelar fran dessa
(Cousins, Robey & Zigurs, 2007). Som foljd far den hybrida arbetsplatsen en unik
uppsittning av nya mojligheter och utmaningar (Cousins, Robey & Zigurs, 2007). En fordel
som beskrivs ar mojlighet till 6kat och forbattrat samarbete samt potentiell 6kning av
anstélldas motivation (Micic & Mastilo, 2022). Den flexibilitet som medfoljer i den hybrida
arbetsplatsen underlattar exempelvis individers vardagliga liv, vilket har en positiv visad
effekt pd motivationen (Major, Fletcher, Davis & Germano., 2008). Andra studier visar dock

pa att motivationen i en hybrid arbetsplats inte alltid 6kar hos anstillda, utan istéllet kan



minska nar mindre tid spenderas fysiskt pa kontoret tillsammans (Anguelov & Angelova,
2021; Hinds & Weisband, 2003; Igbal, Khalid & Barykin, 2021; Sardeshmukh, Sharma &
Golden, 2012). Till f6ljd av den minskade fysiska interaktionen kan darmed minskade
mojligheter for exempelvis feedback och nira relationer med kollegor uppsta, vilket har
resulterat i minskad motivation (Anguelov & Angelova, 2021; Hinds & Weisband, 2003;
Igbal, Khalid & Barykin, 2021; Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012).

Motivation kan forklaras som de drivkrafter som vicker, starker och riktar en individs
beteende mot olika méal (Manzoor, 2012). Igbal, Khalid och Barykin (2021) betonar vikten av
att uppna en hog motivation bland anstéllda da en avsaknad av motivation forhindrar en
anstalld fran att kunna uppna sin fulla potential. Minskad motivation kan enligt McGregory
och Doshi (2020) dven ge effekter av minskad kvalitet, kreativitet och anpassningsformaga i
de anstilldas dagliga arbete. Tidigare forskning visar att anstillda som arbetar mer pa distans
inte visar samma hoga grad av motivation som de anstillda som spenderar mer tid fysiskt pa
kontoret, vilket pekar pa utmaningen for ledare i hybrida arbetsplatser att uppratthalla en

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

For att organisationer ska lyckas uppritthélla en hog motivation bland medarbetare och
bedriva en framgéangsrik hybrid arbetsplats, anses ledaren vara en viktig pusselbit
(Burmeister, Liittgens & Piller, 2016). Det beskrivs som av relevans att ledare i den hybrida
arbetsplatsen forstar hur de kan tdnka sig behova leda pa ett annat sitt dn tidigare, da ett
fysiskt kontra distans arbetssétt innebar olika mojligheter och utmaningar (Bell, McAlpine &
Sharon Hill, 2023; Hopkins & Figaro, 2021; Kozlowski, Chao & Van Fossen, 2021; Schroer &
Jager, 2015). For att uppratthalla motivation i hybrida arbetsplatser menar Bock (2021) att
ledare bor fokusera pa tydliggérande av syftet och inneborden av de uppgifter som ska
utforas. I ledarens fokus bor d&ven mer viagledning och feedback inkluderas for att fraimja en
god attityd och motivation till de nya uppgifter och arbetssétt som kan uppsta (Bock, 2021;
Cortellazzo, Bruni & Zampieri, 2019; Schwarzmiiller, Brosi, Duman & Welpe, 2018). Ledaren
i hybrida arbetsplatser behover ta hiansyn till bdde gruppens behov som helhet samt
individernas egna behov, nagot som behover hanteras separat utifran olika forutsiattningar

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

1.2 Problemformulering

Trots att konceptet av hybrida arbetsplatser har funnits i aratal (Igbal, Khalid & Barykin,
2021), har coronapandemin fungerat som en stark drivkraft till utvecklingen av den hybrida
arbetsplatsen, vilket har kommit att bli framtidens sétt att arbeta pa och gor den hybrida
arbetsplatsen relevant att undersoka (Halford, 2005; Igbal, Khalid & Barykin, 2021; Sokolic,



2022). Tidigare forskning konstaterar och redogoér for utmaningarna med bristande
motivation i hybrida arbetsplatser, samt fortydligar ledarens centrala roll for att hantera
situationen (Igbal, Khalid & Barykin, 2021; MacKenzie, 2021; Wontorczyk & Roznowski,
2022). MacKenzie (2021) beskriver det som stor vikt for ledare att forsta vilken effekt den
hybrida arbetsplatsen kan innebira for medarbetares motivation, och vidare innehar ledaren
en vasentlig roll och majlighet till att paverka motivationen bland medarbetare (MacKenzie,
2021; Khoung & Dang, 2021). Fenomenet att leda i hybrida miljéer beskrivs som relativt
oként, da tidigare forskning fokuserar pa antingen traditionella fysiska miljoer eller helt pa
distans (Bell, McAlpine & Sharon Hill, 2023; Cousins, Robey & Zigurs, 2007; Hopkins &
Figaro, 2021). Att leda medarbetare i den hybrida arbetsplatsen innebér parallell ledning av
tva olika arbetssitt, det vill siga fysiskt och distans (Halford, 2005), vilket beskrivs som en
utmaning dar forskningen i dagsldget inte undersoker den fulla komplexiteten som
hybridarbete innebar (Bell, McAlpine & Sharon Hill, 2023; Hopkins & Figaro, 2021). Hur
ledare kan motivera medarbetare beskrivs som ett viktigt fokusomrade for ledare och ar
darmed aven viktigt att forsta i kontexten av den hybrida arbetsplatsen (Igbal, Khalid &
Barykin, 2021; MacKenzie, 2021; Wontorczyk & Roznowski, 2022), vilket styrker studiens

relevans till utékad forskning av fenomenet.

Med tidigare forskning som bakgrund uppstar ett intresse for att vidare utforska hur ledare
kan motivera medarbetare i denna kontext. Narmre beskrivet ledares uppfattning av de
utmaningar och mgjligheter som finns i att motivera medarbetare, samt vad som kravs for
att bibehalla och 6ka motivationen i en hybrid arbetsplats (Bock, 2021; Cousins, Robey &
Zigurs, 2007; Fiol & O’Conner, 2005). Nuvarande forskning utmérker behovet av att fortsitta
belysa hur nya miljoer skapar nya forutsattningar och hur ledare bor forandras i takt med
detta (Cortellazzo, Bruni & Zampieri,2019). Fortsatt forskning inom omradet skulle bidra till
okad forstaelse for kritiska framgangsfaktorer hos ledare for att framja motivation, vilket kan
fungera som stod till organisationer och ledare i den fortsatta utvecklingen av hybrida
arbetsplatser (Schroer & Jager, 2015; McCarthy, Sammon & Alhassan, 2021). I och med att
motiverade medarbetare beskrivs som avgdrande for organisationers framgéng, ses en
mojlighet for studien att bidra med ett framéatskridande perspektiv och ge insikter i hur
ledare bor arbeta i den hybrida arbetsplatsen for att lyckas pa lang sikt (Manzoor, 2011; Naile
& Selesho, 2014). Vidare finns begriansat med empirisk forskning kring ledare i hybrida
arbetsplatser, vilket gor det vardefullt att utforska mer géllande erfarenheter fran ledare
(Schroer & Jager, 2015). Genom en empirisk utgdngspunkt bidrar dven studien till breddade
insikter om fenomenet, i form av en god jamforelse och kontrast mellan tidigare forskning

samt ledares upplevelser i praktiken (McCarthy, Sammon & Alhassan, 2021).



Sjalbestimmelseteorin utvecklad av Ryan och Deci (2017) fokuserar pa de tre psykologiska
behoven autonomi, kompetens och samhorighet for att forklara motivation, varpa dessa
behov beskrivs som viktiga for ledare att fokusera pa for att motivera medarbetare (Forner,
Jones, Berry & Eidenfalk, 2020; H.Hetland, J.Hetland, Andreassen, Pallesen & Notelaers,
201). Gagné et al. (2022) forklarar dven att den hybrida arbetsplatsen kan medfora
mojligheter och utmaningar i hur behoven kan tillfredsstallas, vilket medfor ett intresse av
att skapa forstaelse for hur ledare arbetar med motivation hos medarbetare i hybrida

arbetsplatser med utgangspunkt i Sjalvbestimmelseteorin.

1.3 Syfte och forskningsfragor

Syftet med studien ar att skapa en 6kad forstaelse for hur ledare arbetar med motivation hos
sina medarbetare i hybrida arbetsplatser, utifrdn ledares perspektiv. Studien amnar
undersoka syftet utifran tidigare forskning om den hybrida arbetsplatsen, ledares roll i

motivation och Sjalvbestimmelseteorin for att besvara foljande forskningsfragor:

¢ Vilka utmaningar och mojligheter upplever ledare i att uppratthélla god motivation i
en hybrid arbetsplats?
e Hur arbetar ledare for att forsoka hantera, respektive ta vara pa dessa utmaningar

och mojligheter till att paverka sina medarbetares motivation?



2. Tidigare forskning och teoretiskt ramverk

I kapitlet presenteras tidigare forskning om ledarens roll i motivation samt den hybrida
arbetsplatsen for att senare kunna analysera den empiriska datan. Ett teoretiskt ramverk
presenteras ddrefter for att skapa en 6kad forstdaelse for motivation och dess drivkrafter,
ndgot som dr av relevans for att vi ska kunna forstG empiriska upptdckter och dess

samband med motivation.

2.1 Ledarens roll i motivation

Naile och Selesho (2014) beskriver att framgéng i organisationer ar beroende av
medarbetares driv till att utvecklas genom deras prestationer, engagemang och erfarenheter.
Motivation bland medarbetare ar darmed direkt korrelerat till en organisations
prestationsniva och framgang (Manzoor, 2012). Manzoor (2012) forklarar detta genom att
motiverade medarbetare tenderar att stindigt vilja bli battre och soka efter forbattrade satt
att utfora arbete pa. Motivation ligger vidare till grund for att medarbetare ska kunna kianna
tillit och vara villiga att arbeta for ledaren och organisationen (Manzoor, 2012). Ledare har
mojlighet att kunna paverka medarbetares beteenden och handlingar, vilket gor motiverade
medarbetare till ett av de viktigaste méalen for ledare enligt Naile och Selesho (2014). Darmed
ar formagan att kunna motivera medarbetare nagot av det viktigaste for ledare att bemaéstra,

och det ar av vidare vikt att forsta hur denna forméga kan bemastras (Naile & Selesho. 2014).

Khuong och Dang (2015) beskriver att ledaren kan belona och ge andra erkdnnanden for att
bekrifta och motivera medarbetare, vilka kan vara viktiga element. Ledarens egenskaper och
personlighet beskrivs ddremot som den mest avgérande faktorn for att skapa en effektiv och
motiverande arbetsmiljo med motiverade medarbetare som har en positiv attityd till sitt
arbete (Khuong & Dang, 2015). Naile och Selesho (2014) menar att en ledare som betonar
fortroendebyggande, 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 formégan hos ledare i att kunna
forsta och kommunicera med sina medarbetare pa ett framgangsrikt sétt. Baldoni (2019)
fortsitter med att en god kommunikativ férmaga inte bara ar viktigt for att informera, men
ocksa for att bygga relationer. Fortroende skapas genom tydlig, Ooppen och arlig
kommunikation, och nar medarbetare kinner ett fortroende till ledaren kommer de att bli
motiverade (Baldoni, 2019). Naile och Selesho (2014) forklarar att kvaliteten pa en ledares
relation med sina medarbetare dr den mest kraftfulla killan till motivation hos medarbetare.
En stark relation skapar en professionell, positiv och respektfull attityd, och medarbetare blir

i sin tur mer bendgna att anta ett liknande forhallningssitt till sina kollegor, samt mer



sannolika att trivas med sitt arbete (Naile & Selesho, 2014). Ledare spelar darmed en central

roll f6r motivationen hos medarbetare (Naile & Selesho, 2014).

Andra viktiga egenskaper hos ledare menar De Cremer (2019) ar formagan att vara empatisk
och kunna forsta och hantera sina medarbetares kanslor. Schwab (2016) forklarar denna
forméga vidare utifrdn vikten av emotionell intelligens, aven forkortat EI, vilket kan
definieras genom just formagan att uppfatta, forstd och hantera kinslor hos andra. EI kan
enligt Schwab (2016) vara en av de viktigaste egenskaperna hos ledare for att fraimja en god
arbetsmilj6 och motivera sina medarbetare. Enligt Carmeli och Josman (2006) finns bevis
som pekar pa ett positivt samband mellan medarbetares engagemang till arbetet och ledares
niva av EI. Studier visar dven att ju hogre EI en ledare besitter, desto battre kan ledaren skapa
starka relationer med sina medarbetare och hantera dessa pa ett bittre sitt, vilket kan bidra
till en mer effektiv prestation i hela gruppen (Mysirlaki & Paraskeva, 2019). EI hos ledare kan
aven ge mojligheten till att pa ett bittre sitt leda, inspirera och motivera sina medarbetare
(Mysirlaki & Paraskeva, 2019). Mayer, Salovey och Caruso (2004) forklarar att besitta en hog
grad av EI kan anvindas som stod for att fatta beslut, bygga langsiktiga relationer och
analysera majligheter och utmaningar. Maamari och Majdalani (2017) beskriver att ledare
som besitter en hogre grad av EI dven kan bedoma och skapa en storre forstaelse 6ver hur

mycket stod den enskilda medarbetaren behover i nya utmaningar.

Khuong och Dang (2015) forklarar det som viktigt att forstd medarbetares behov, kianslor och
forvantningar for att kunna bidra till en arbetsmiljo som motiverarar sina medarbetare.
Vidare menar Jensen (2018) att ledare dven behover kunna avgora vad som motiverar varje
enskild medarbetare, eftersom det dr hogst individuellt och kan skilja sig fran person till
person. Lon kan vara mer motiverande an flexibla tider for en person, och tvartom for en
annan (Jensen, 2018). Jensen (2018) forklarar att det som ledare giller att kunna bygga

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

2.2 Hybrida arbetsplatser

I tidigare avsnitt diskuterar vi ledarens roll i motivation for att forsta hur ledaren spelar en
central roll och hur denna férméaga kan bemastras. For att skapa en forstéelse for kontexten
som studien avser att undersoka ar det av relevans att redogora for den tidigare forskning

som finns inom omréadet.

Hybrida arbetsplatser innebér en fusion av arbetsgrupper som arbetar pa plats och pa distans
(Fiol & O’Connor, 2005; Igbal, Khalid & Barykin, 2021). Fordelningsgraden av hur mycket

medarbetarna arbetar pa kontoret eller pd annan plats kan skilja sig markant mellan olika



organisationer och branscher, vilket gor att den hybrida arbetsplatsen kan existera pa flera
olika sitt (Cousins, Robey & Zigurs, 2007). Varje bransch och organisation har sina unika
behov, krav och kulturella faktorer som paverkar deras tillvigagangssatt i att balansera
distansarbete och nirvaro pa den fysiska arbetsplatsen (Cousins, Robey & Zigurs, 2007).
Vidare kan det innebira att enbart vissa anstillda arbetar fysiskt pa plats och vissa pa distans,
eller att alla anstillda kombinerar bade arbete pa kontoret, hemma eller annan plats
(Cousins, Robey & Zigurs, 2007). En arbetsplats pa distans kan beskrivas som nir de
anstillda ar organisatoriskt eller geografiskt atskilda (Igbal, Khalid & Barykin, 2021). En av
de storsta skillnaderna mellan en arbetsplats pa distans och en fysisk arbetsplats ar
tillvagagangsattet att kommunicera, dir medarbetarna i en arbetsplats pa distans till storsta
del endast interagerar genom digitala plattformar, till skillnad fréan den fysiska arbetsplatsen
som interagerar direkt i fysisk person (Zigurs, 2003). Hopkins och Figaro (2021) férklarar
att en hybrid arbetsplats fortfarande ar mycket beroende av tekniska losningar inom
kommunikationen, men att det samtidigt finns storre majligheter till att ha fysiska moten

och traffar.

Babapour, Hultberg och Yams (2022) bendmner den hybrida arbetsplatsen som det bésta av
béada virldar, da organisationer tillats att ta vara pa fordelar fran bade arbetsplatsen pa
distans samt den fysiska arbetsplatsen. En arbetsplats pa distans kan innebira fordelar
sasom Okad produktivitet utifran farre distraktioner, produktivare samarbete och effektivare
moten nar det sker digitalt (Babapour, Hultberg & Yams, 2022). Foretag kan dven reducera
personalkostnader nir eliminering av kontorsutrymmen sker, samt reducera tid och
kostnader for medarbetare i form av transport till och fran kontoret (Igbal, Khalid & Barykin,
2021). Sett till den fysiska arbetsplatsen kan en mer direkt interaktion av foretagskulturen
ses som en stor fordel, eftersom normer och viarderingar enklare kan uttryckas och formas,
enligt Igbal, Khalid och Barykin (2021). Den fysiska arbetsplatsen kan dven frambringa ett
mer informellt relationskapande nar medarbetarna ar fysiskt narvarande och synliga for
varandra, vilket kan ge 6kade mgjligheter for natverkande, samarbete och kommunikation
(Igbal, Khalid & Barykin, 2021).

Likval som fordelar, innehar de olika arbetsplatserna dven olika former av nackdelar.
Babapour, Hultberg och Yams (2022) beskriver en visentlig nackdel i arbetsplatsen som sker
pa distans i form av den negativa inverkan pa den sociala dimensionen, vilket kan resultera i
kanslor av isolering och bristande samhorighet. Medarbetare som arbetar pa distans kan
uppleva en avsaknad av regelbunden interaktion och naturliga samtal som normalt
forekommer pa en fysisk arbetsplats (Babapour, Hultberg & Yams, 2022). Bristen pa sociala
interaktioner kan leda till minskat kamratskap och gemenskap, vilket i sin tur kan paverka

medarbetarnas vilbefinnande, engagemang och samarbetsformaga (Igbal, Khalid & Barykin,



2021). Sett till den fysiska arbetsplatsen, blir den begransade flexibiliteten istillet en nackdel
(Igbal, Khalid & Barykin, 2021). Bade val av arbetstider och plats att utféra uppgifter pa ar
mer begransade och samtidigt behover 4ven medarbetarna avsitta tid dagligen for att pendla

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

Mojligheter och utmaningar i den hybrida arbetsplatsen

Genom att de olika arbetsplatsernas for- och nackdelar medfoljer i den hybrida modellen,
skapas en unik uppsittning av mgjligheter och utmaningar i den hybrida arbetsplatsen
(Babapour, Hultberg & Yams, 2022; Cousins, Robey & Zigurs, 2007). Dess koppling till
motivation kan senare forklaras med hjalp av Sjalvbestimmandeteorin (Gagné et al., 2022;

Zheng, Nieberle, Braun & Schyns, 2023).

Bentley, Teo och McLeod (2016) forklarar att en hybrid modell ger en bra balans mellan
behovet av att ha sina anstéllda pa plats och integrera med andra kollegor, samtidigt som det
ger medarbetare flexibiliteten att kunna arbeta fran en annan plats. Genom att ha vissa
fysiska dagar péd kontoret ges fortfarande majlighet till att kunna dra nytta av den fysiska
interaktionen, vilket kan gynna samarbetet och teamutvecklingen (Yang, Kim & Hong, 2021).
En hybridmodell visar resultat pa positiva effekter hos bade individerna och organisationen
i form av forhojd arbetstillfredsstillelse nar flexibiliteten 6kar (Yang, Kim & Hong, 2021).
Flexibiliteten i arbetsplatsen skapar dven mojlighet till forbattrad produktivitet och
koncentration i och med att medarbetarna till storre grad kan vilja arbetsplats utifran
arbetsuppgift (Yang, Kim & Hong, 2021). Vad som ar den optimala sammanséttningen av
antal dagar som sker pé kontoret kontra distans, och vilken typ av uppgifter som ar mest
optimal for vardera arbetsmiljon menar Yang, Kim och Hong (2021) bor utforskas mer. Da
medarbetarna inte behover vara pa kontoret alla dagar i veckan och saledes kan l1agga mindre
tid pa transport, kan deras stressniva reduceras och det blir det ldttare kunna balansera
privatlivet med arbetslivet (Dobbin & Kalev, 2022; Yang, Kim & Hong, 2021). Tidigare ansags
en produktiv arbetsdag ske mellan 9-17, men Igbal, Khalid och Barykin (2021) menar att
denna fyrkantiga bild kan goras till en myt som f6ljd av den hybrida arbetsplatsens
uppkomst. Den hybrida arbetsplatsen majliggor mer flexibla arbetstider, vilket kan anvandas
som verktyg for att fi en battre balans i livet dd medarbetarna battre kan anpassa sina
arbetstider utifran ens privatliv (Igbal, Khalid & Barykin,2021). Babapour, Hultberg och
Yams (2022) beskriver att den hybrida arbetsplatsen gor att bAde medarbetare och ledare
maste anpassa sig efter ett nytt sitt att arbeta genom att kombinera tva tidigare arbetssétt, i
form av distansarbete och kontorsarbete. En god mojlighet ges da att kunna utvecklas i sin
arbetsroll for att fa nya fardigheter och kompetenser, och hitta det arbetsséttet som fungerar

bast for individen sjalv (Babapour, Hultberg & Yams, 2022).



Bentley, Teo och McLeod (2016) menar dock att den ckade flexibiliteten ger minskade
mojligheter till samma typ av naturlig 6vervakning som i en fysisk arbetsplats, nar alla
arbetar bredvid varandra. Bentley, Teo och McLeod (2016) menar ddrmed att det skapas en
utmaning i att kunna sakerstélla att arbetet sker lika effektivt, vilket har resulterat i att
arbetsuppgifterna och medarbetarna har behovt bli mer kontrollerade av ledarna. Andra
utmaningar med den hybrida arbetsplatsen ar att vissa individer kan uppleva storre social
isolering nir en storre andel av arbetet sker hemifrdn (Babapour, Hultberg & Yams, 2022;
Igbal, Khalid & Barykin, 2021). Anstillda som véljer eller har mgjlighet att vara inne pa
kontoret i storre utstrackning kan komma att ha ett storre overtag dn de anstéllda som
spenderar mer tid pa distans (Bentley, Teo & McLeod, 2016). En risk i att medarbetarna
kidnner minskad inkludering kan vidare komma som ett resultat av detta (Bentley, Teo &
McLeod, 2016). Aven kinslan av 6kad pafrestning och stress hos medarbetare kan
uppkomma i den hybrida arbetsplatsen (Babapour, Hultberg & Yams, 2022). Kinslan av
okad stress kan bland annat grunda sig i att det ar liattare att ta med arbetet hem och att
medarbetare kdnner en storre forviantan i att behova vara tillgangliga (Babapour, Hultberg &
Yams, 2022). Grinsen mellan arbetslivet och privatlivet blir dirmed svagare, genom att
medarbetarna kan arbeta nirsomhelst, varsomhelst (Babapour, Hultberg & Yams, 2022).
Ytterligare problematik med hybridarbete som ndmns av Wontorczyk och Roznowski (2022)
ar hur anstillda ska agera vid sjukdom och en svarighet i att avgora nar en person ar for sjuk
for att kunna arbeta hemifran. Griansen kan vara svar och vissa anstillda forviantas arbeta
oavsett sjukdomstillstdnd eller forutsattningar, vilket bidrar till en ohallbar och osund
arbetsmiljo (Wontorczyk & Roznowski, 2022). Saledes kan griansen mellan privatliv och
arbetsliv aterigen blir svagare och paverka medarbetarna negativt i langden (Yang, Kim &

Hong, 2021).

Nar arbetet sker frain hemmet menar Wontorczyk och Roznowski (2022) att det dven finns
storre psykologiska distraktioner som kan stora, sasom uppgifter i hemmet, andra personer
som befinner sig hemma samma tid eller personliga intressen, vilket kan péaverkar
koncentrationen negativt. Medarbetarna kan kidnna en storre press i att gora flera saker
samtidigt under deras arbetsdagar hemifran eftersom mdjligheten finns (Wontorczyk &
Roznowski , 2022). Niar arbetsuppgifter ska kombineras med hushéallsuppgifter kan en 6kad
stress skapas vilket ger negativa konsekvenser pa bade arbetet och den mentala hilsan
(Wontorczyk & Roznowski , 2022). Bentley, Teo och McLeod (2016) menar att det ar av stor
vikt att hantera dessa utmaningar pa ett effektivt satt genom att bland annat tillhandahaélla

de anstéllda ratt typ av stod.



Motivation i den hybrida arbetsplatsen

I och med de mgjligheter och utmaningar som foljer i den hybrida arbetsplatser, forklarar
Hopkins och Figaro (2021) att ledare méter nya omstidndigheter i att leda sina medarbetare.
Att leda i en hybrid arbetsplats skiljer sig fran att leda i fysiska miljéer och nar traditionella
ledarskapsteorier, som fokuserar pa fysiska miljoer, appliceras i de hybrida miljoerna, slutar

det ofta mindre framgangsrikt for organisationer (Hopkins & Figaro, 2021).

Hopkins och Figaro (2021) forklarar att den sociala interaktionen ir en férutsattning for
arbetstillfredsstillelse och motivation hos anstillda. Sokolic (2022) redogor dock for att nar
mindre tid spenderas fysiskt tillsammans pa arbetsplatsen, blir den sociala interaktionen
mellan arbetsgivare och arbetstagare svagare. Den forandrade sociala aspekten menar
Hopkins och Figaro (2021) medfér utmaningar sdsom att empati och tillit mellan anstillda
och organisationer kan paverkas negativt. Nar de sociala banden till foretaget minskar, kan
anstillda dven kidnna mindre identifiering till foretaget vilket i sin tur kan leda till minskad
motivation i arbetet (Sokolic, 2022). Som f6ljd kan produktiviteten och lojaliteten minska
och bidra till en hogre andel anstéllda som soker sig till nya arbeten (Sokolic, 2022). Hopkins
och Figaro (2021) redogor vidare for ledarens direkta roll i att inverka for att frimja den
sociala interaktionen och inkluderande relationer till och mellan sina medarbetare. Den
sociala interaktionen anses vara en betydande del for ledare att fokusera pa i hybrida
arbetsplatser, for att uppna hog motivation (Hopkins & Figaro, 2021). MacKenzie (2021)
menar att ledare noggrant behover beakta och 6verviaga den hybrida arbetsplatsens effekt pa
foretagskulturen och de anstilldas vilbefinnande for att sikerstilla en hog motivation bland
medarbetare. Diarav ar det viktigt att hitta ett framgangsrikt sitt att kunna sammanfora
arbetsgruppen pa for att bibehélla produktivitet, stirka samarbete och se till att alla
medarbetare kanner en delaktighet och tillhorighet i gruppen (MacKenzie, 2021).
Regelbundna personliga méten eller videométen fraimjar en god kommunikation och ger
ledare mojlighet att fa dterkoppling fran de anstillda (MacKenzie, 2021). MacKenzie (2021)
forklarar att dterkoppling dven ar viktigt for att kunna forsta sina medarbetares erfarenheter
och upplevelser. Andra sitt att frimja motivationen i en hybrid arbetsplats &r att ha bestimda
dagar da samtliga medarbetare méaste niarvara pa kontoret, arrangera aktiviteter efter
arbetstid, veckovisa gemensamma mdéten eller konferenser for teambuilding (MacKenzie,

2021).

I takt med att den hybrida arbetsplatsen har vaxt fram mer och mer, har méanniskan borjat
vardesitta faktorer pa arbetsplatsen sdsom flexibilitet, arbetstillfredsstallelse och motivation
till arbetsuppgifterna allt hogre, utover aspekter sdsom 16n och férmaner (Hopkins & Figaro,
2021). Sokolic (2022) menar att ledare i hybrida arbetsplatser dirmed behover fokusera pa

att balansera medarbetares individuella behov parallellt med organisationens behov, samt se
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over nya tillvigagangssitt for att kunna attrahera och behélla sina anstéllda. For att kunna
oka anstilldas motivation, engagemang och tillfredsstillelse menar Sokolic (2022) att det
kraver nya typer av ledare som utmarks mer av anpassade virderingar, fértroende och

emotionell intelligens.

Butler (2022) har studerat framgangsrika hybrida arbetsplatser for att forsta
framgangsfaktorer for ledare inom omradet. Butler (2022) betonar vikten av skiftet i
ledarens fokus till att vara mer resultatdriven for att kunna oOka effektiviteten och
prestationsnivan. Ledare i en hybrid organisation tillbringar inte lika mycket tid med
medarbetare i fysisk person, och ett resultatorienterat fokus hjilper da istillet ledare att
forsta sina medarbetare battre (Butler, 2022). Exempelvis genom att besitta en god formaga
att forsta vilka signaler som dyker upp nir en medarbetare har 14g motivation eller ar pa vag
att sluta (Butler, 2022). Zheng et al. (2023) menar diaremot att denna form av 6kad
overvakning kan leda till att medarbetare kanner sig mer kontrollerade och far mindre
mojlighet att kunna utfora sitt arbete pa ett sjalvstandigt sitt. Vidare kan det ge en negativ

inverkan pa medarbetares vilbefinnande samt fortroende for sin ledare (Zheng et al., 2023.

Motivation diskuteras dven som viktig i aspekten av att den hybrida arbetsplatsen kan ses
som en relativt nyetablerad arbetsform, till skillnad fran den traditionella arbetsplatsen
(Manzoor, 2012). Organisationer lar sig och utvecklas stiandigt i arbetssittet och for ledare
och medarbetare som inte har erfarenhet av det innebar den hybrida arbetsplatsen sarskilt
nya omstandigheter och okdnd mark (Halford, 2005; Igbal, Khalid & Barykin, 2021; Sokolic,
2022). Att fa medarbetare att prestera pa en hog niva och gora sitt basta &ven under obekanta
omstidndigheter som dessa, menar Manzoor (2012) dr en av de stérsta utmaningarna for
ledare. Att ha formagan att kunna motivera sina medarbetare belyser Manzoor (2012) som

en framgangsfaktor for ledare att lyckas.

2.3 Sjdlvbestimmandeteorin

Relevans av teorin

For att skapa okad forstaelse for hur ledare arbetar med motivation hos medarbetare i den
hybrida arbetsplatsen behovs dven forstaelse for killan till motivation hos en individ, nagot
som Ryan och Deci (2017) forklarar genom Sjialvbestimmandeteorin. Genom att forsta
drivkrafterna till motivation, kan den hybrida arbetsplatsens medféljande utmaningar och
mojligheter vidare forstés i avseende pa hur medarbetares motivation paverkas (Gagné et al.,
2022; Zheng et al., 2023). Aven hur medarbetares motivation kan p&verkas genom hur ledare
hanterar respektive tar vara pa utmaningarna och mgjligheterna (Ryan & Deci, 2017). Det

teoretiska ramverket som studien tar utgangspunkt i dr darmed Sjilvbestimmandeteorin
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som bidrar med perspektivet av att forklara hur motivation kan paverkas, vilket genomsyrar

hela studien.

Flera forskare har tidigare tagit hjalp av Sjdlvbestimmandeteorin for att forsta vad som
driver motivation hos anstillda (Forner et al., 2020; Gagné et al., 2022; H.Hetland et al.,
2011. Teorin ar framlagd av Ryan och Deci (2017) vilka menar att de sociala stdllningarna
kan paverka en individ positivt och negativt, vilket vidare paverkar hur en individ tinker,
agerar och utvecklas, med andra ord hur individen motiveras. Genom att undersoka ledarens
roll och bidrag till de sociala stallningarna i den hybrida arbetsplatsen, kan teorin forklara
dess inverkan pa medarbetares motivation. Gagné et al. (2022) forklarar att tekniska
forandringar och utformning av arbetsplatsen kan ha en stor inverkan pa medarbetares
motivation, och att Sjalvbestimmandeteorin kan hjilpa till att forstad detta. Teorin kan ge
insikter om hur en mer tekniskt driven arbetsmiljo, i vart fall den hybrida arbetsplatsen, kan
paverka anstilldas motivation, vilket starker relevansen av teorin for anvandning i var studie

ytterligare (Gagné et al., 2022).

Motivation kan enligt Sjialvbestimmandeteorin (Ryan & Deci, 2017), delas upp i tre
dimensioner; autonom motivation, kontrollerad motivation eller amotivation. Autonom
motivation, dven kallad den inre motivationen, beskriver den typ av motivation som aktiveras
genom att en individ kdnner ett hogt viarde i aktiviteten (Ryan & Deci, 2017). Vidare handlar
kontrollerad motivation om externa faktorer sdsom beloningar, vilket bidrar till en yttre
motivation (Ryan & Deci, 2017). Den tredje dimensionen, amotivation, innebar 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 sjilv (Ryan & Deci, 2017). Den inre motivationen bestar av drivkrafter
och sjialvbestammelse som hjilper individer att kunna fatta och ta egna beslut, vilket kan
kopplas till vad individer trivs med och tycker om att gora, dar kdnslan av att bidra med nagot
till gruppen eller arbetsplatsen ar central (Ryan & Deci, 2017). Ryan och Deci (2017) delar
upp den inre motivationen i de tre behoven samhorighet, kompetens och autonomi, vars
tillfredsstillelse styr den inre motivationen. Den inre motivationen ar séledes ett resultat av
positiv eller negativ paverkan pa behoven (Ryan & Deci, 2017). Hur individen upplever inre
motivation kan vidare bero pa det sociala sammanhanget (Ryan & Deci, 2017), dir denna
studie undersoker den hybrida arbetsplatsen som sammanhang. Gagné et al. (2022)
forklarar att den hybrida arbetsplatsen kan medféra mojligheter till att de psykologiska
behoven uppfylls bittre, men dven utmaningar i att de riskerar att forsummas. Genom teorin
kan vi da forsta hur den hybrida arbetsplatsen i sig medfor en negativ eller positiv paverkan
pa behoven, diarav den inre motivationen hos medarbetare, ndgot som Gagné et al. (2022)

menar ar av stor vikt for ledare att ta i beaktning. Det hjilper oss séledes att besvara var forsta
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forskningsfraga. Att forstd hur behoven paverkas beskrivs som centralt for att exempelvis
minimera riskerna for isolering samt 6ka kinslan av samhorighet (Gagné et al., 2022).
Genom teorin kan vi dven forstd hur ledaren i sin roll kan ge en negativ eller paverkan pa
behoven, och diarmed hur det kan paverka medarbetares motivation, vilket hjilper oss att

besvara var andra forskningsfraga.

Nir de psykologiska behoven inte uppfylls, paverkas den inre motivationen negativt och
motivationen styrs da av en mer kontrollerad karaktir (Ryan & Deci, 2017). Kontrollerad,
aven kallad yttre motivation karakteriseras av niar en medarbetares handlingar styrs av
externa faktorer, sisom en bel6ning eller en kéinsla av att de “méaste” (Forner et al., 2020).
En inre motivation ger bittre beteendemaissiga resultat hos medarbetare i jamforelse med
yttre motivationsfaktorer, vilket gor att den inre motivationen anses mer 6nskvird och
héllbar pa langre sikt (Forner et al., 2020). Tidigare forskning menar att ledare bor fokusera
pa att tillgodose dessa tre psykologiska behov for att frimja en inre motivation hos sina
medarbetare (Forner et al., 2020; H.Hetland et al., 2011), nigot som dven géar i linje med
Khuong och Dang’s (2015) forklaring om att beloningar inte avser de mest avgorande
faktorerna for att uppnéd motivation. I och med ovan resonemang samt det faktum att den
inre motivationen styrs av den sociala kontexten en individ befinner sig, vilket ar en
betydande del som studien undersoker, kommer vi i studien enbart att fokusera pa den inre

motivationen som forklaras i Sjalvbestimmandeteorin.

Ledaren bor i sin roll att motivera medarbetare 6verviaga hur de individuella egenskaperna,
psykologiska behoven och arbetsmiljon fungerar i samspel med varandra i den hybrida
arbetsplatsen, och gora de nodviandiga fordndringarna for att kunna bibehélla och cka
motivationen hos sina medarbetare (Gagné et al., 2022). Enkla atgirder fran ledarna kan
vara valdigt effektiva for att kunna dra nytta av de fordelar som finns och for att lyckas

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

De psykologiska behoven

Samhorighet visar pa behovet av att kinna sig tillhérande till andra individer i en grupp
for att kdnna sig behévd, vardefull och som en tillgdng (Ryan & Deci, 2017). Att individen
upplever samhorighet ar viktigt for att kunna kénna sig accepterad och respekterad, och pa
sd vis 0ka sin motivation (Ryan & Deci, 2017). Denna kinsla kan uppnas genom att andra i
gruppen och ledaren visar intresse och engagemang till individens arbete och prestation
(Ryan & Deci, 2017). Samhorighet kan dven 6ka genom att individen far hora hur de bidrar
till gruppen och gemensamma mal, samt att de kénner sig delaktiga och horda i arbetet och

de konversationerna som sker (Ryan & Deci, 2017). Ledare kan stétta detta behov genom att
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skapa en miljo dar medarbetarna kanner sig bekvima och far mojlighet att utrycka asikter
och idéer, samt virna om en positiv foretagskultur som betonar vikten av samhorighet och
samarbete (Ryan & Deci, 2017). Den hybrida arbetsplatsen inkluderar dagar dar fysisk
interaktion inte sker, men tack vare teknikens majligheter av flera kommunikationskanaler
kan sammankoppling och gemenskap mellan medarbetarna fortfarande hallas uppe, och
darmed bidra till en kinsla av samhorighet oavsett arbetsplats (Gagné et al., 2022). Kéanslan
av samhorighet kan diaremot minska och péaverka individens motivation negativt om
utanférskap uppstér och en kéinsla av att vara ouppmarksammad av sin grupp (Ryan & Deci,
2017). Gagné et al. (2022) beskriver att de olika kommunikationskanalerna, beroende pa
huruvida de framjar meningsfulla interaktioner mellan medarbetarna, bade kan 6ka och
minska kédnslan av samhorighet och att det ibland dven kan bidra till 6kad kénsla av isolering
hos vissa medarbetare. Andra faktorer som kan ge en negativ paverkan pa samhorigheten ar
ett forsvagat socialt stod mellan medarbetarna nir flera ar bortkopplade fran kontorsmiljon,

vilket kan paverka kinslan av grupptillhorighet (Gagné et al., 2022).

Kompetens menar Ryan och Deci (2017) kommer fram i typen av arbetsuppgifter individen
kan och far utféra, och vilka utmaningar de ger. Det inkluderar dven huruvida individen kan
overkomma dessa uppgifter pa ett bra och sjalvstandigt sétt utan att en ledare aktivt behover
hjalpa till (Ryan & Deci, 2017). Kompetensen utvecklas genom att individen lar sig att
bemastra och utvecklas i olika avseenden och med nya uppgifter som ér tillrackligt krdvande
(Ryan & Deci, 2017). Ledare kan tillgodose medarbetare forbattrade mdjligheter till att
utveckla sina kunskaper och fiardigheter for att kunna utféra arbetsuppgifterna mer
sjalvstandigt, och pa sé satt oka medarbetarnas kénsla av kompetens (Gagné et al., 2022).
Om ledaren daremot ger for utmanande uppgifter och utmaningar som individen inte kdnner
att de klarar av med sin kunskap, kan det leda till ett ifrdgasattande av kompetensen i sin
arbetsroll och pa sa sitt leda till en minskad motivation (Ryan & Deci, 2017). Gagné et al.
(2022) beskriver i sin forskning att kompetensen kan péaverkas negativt i den hybrida
arbetsplatsen genom att det kan finnas en 6vervildigande mangd information och
kommunikation bland medarbetare, eftersom flera kommunikationskanaler anvinds i
denna typ av arbetsmiljo. Medarbetarna blir ddrmed tvungna att hantera och bearbeta
storre mangder information samtidigt, och kan mer frekvent behova skifta fokus mellan
olika uppgifter (Gagné et al., 2022). Denna okade arbetsbelastning och en radsla for att
inte hinna med sina uppgifter i tid kan skapa en kénsla av inkompetens och svarigheter
att avgora vilken information som mest relevant och vilka uppgifter som bor prioriteras
(Gagné et al., 2022). Gagné et al. (2022) menar att dessa faktorer kan ha en negativ

paverkan pa medarbetarnas kéansla av kompetens i den hybrida arbetsplatsen.
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Autonomi refererar till kinslan av att ha kontroll och frihet 6ver sina val, samt mgjligheten
till att styra over sina egna handlingar, uppgifter och méal (Ryan & Deci, 2017). Individer som
vardesatter kontroll och frihet samt har majlighet till en hog grad av autonomi visar pa hogre
motivation (Ryan & Deci, 2017). Den hybrida arbetsplatsen kan ge storre mojlighet for
medarbetare att paverka utformningen av arbetsuppgifterna jamfort med den fysiska
arbetsplatsen, eftersom den tenderar att priaglas mer av rutiner och viagledande arbete enligt
Gagné et al. (2022). Medarbetare kan ddrmed i den hybrida arbetsplatsen ha moéjligheten att
uppleva en 6kad kénsla av autonomi och kontroll, vilket ger positiva féljder pa motivationen
(Gagné et al., 2022; Ryan & Deci, 2017). Utifran ett ledarperspektiv kan ledare arbeta med
autonomi pa flera vis, exempelvis genom att ledaren stottar individerna till sjalvbestammelse
och sjalvledarskap samt har en mer forstaende och stottande roll som ledare, for att pa sé vis
kunna 6ka motivationen hos sina medarbetare (Gagné et al., 2022). Ledare bor enligt Ryan
och Deci (2017) fokusera pa att engagera, informera och kommunicera med sina medarbetare
for att mojliggora kanslan av kontroll och autonomi. Enligt Gagné et al. (2022) kan
organisationer och ledare kdnna ett 6kat behov av 6vervakning nar medarbetarna far mer
péaverkan och kontroll 6ver arbetsuppgifterna, vilket visar brist pa fortroende hos ledaren till
medarbetarna. For att kunna ge medarbetare en hogre grad av autonomi ar det viktigt att
ledaren kan kénna tillit i att medarbetaren kan hantera det 6kade ansvaret (Gagné et al.,
2022). Om ledare besitter egenskaper av att vara vildigt kontrollerande 6ver arbetsuppgifter
och dess utforande samt saknar tillrackligt med tillit till sina anstillda, kan mojligheten till
egen kontroll och frihet himmas hos medarbetarna och darmed paverka motivationen

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

I detta kapitel beskrivs och motiveras de metodiska val som har gjorts for studien, vilket dar
en kualitativ flerfallstudie som utgdar fran ett fenomenologiskt forhdllningssdtt och en
iterativ ansats. Vidare redogors for studiens datainsamling och analysmetod.
Genomgdende 1 kapitlets olika delar diskuteras dven hur kvaliteten for studien har

sdakerstdllts.

3.1 Metodiska val

Vetenskapligt forhallningsatt

I denna studie har ett fenomenologiskt perspektiv och férhallningssatt antagits, vilket ligger
till grund for uppsatsens uppbyggnad. Fenomenologin lagger vikt vid individens upplevelser
och tolkningar, och utgar fran att det finns flera sanningar av en verklighet da de sociala
aktorerna skapar sin unika verklighet baserat pa deras upplevelser och den kontext de
befinner sig i (Justesen & Mik-Meyer, 2011). Syftet med denna studie amnar till att skapa
okad forstaelse for hur ledare arbetar med motivation hos sina medarbetare i hybrida
arbetsplatser, utifran ledares perspektiv. En fenomenologisk utgdngspunkt blev darmed
aktuell for studien da vi som uppsatsforfattare 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
vantas bidra till unika tolkningar av fenomenet. Fenomenologin fokuserar pa de specifika
upplevelserna och erfarenheterna, istillet for att generalisera och undersoka ett ménster som
kan forklara fenomenet (Justesen & Mik-Meyer, 2011). Da studien syftar till att studera
ledares bild av fenomenet, har det varit centralt att sétta sig in i respondenternas perspektiv
for att skapa en forstdelse av deras upplevelser och tolkningar. Det fenomenologiska
perspektivet beskriver det som att sétta sig in i respondenternas livsvarld, vilket betonar
vikten av forstaelse for respondenternas subjektiva tankar, upplevelser och erfarenheter
(Justesen & Mik-Meyer, 2011). For att uppna resultatet har insamling och bearbetning av det
empiriska materialet genomforts med beaktning till varje enskild respondents perspektiv och

erfarenheter.

Forskningsstrategi

I denna studie ligger en kvalitativ forskningsstrategi till grund utifrén dess syfte att skapa
okad forstaelse av ett specifikt fenomen i sin kontext (Justesen & Mik-Meyer, 2011), vilket
lampar sig vdl med studiens syfte och resonemangen gillande det fenomenologiska
perspektivet. Vidare stdr respondenternas upplevelser och uppfattning i fokus inom

kvalitativ forskning (Alvesson & Skoldberg, 1994), vilket har varit centralt for studien. Valet
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av forskningsstrategi belyser vilket vetenskapligt perspektiv som studien utgar ifran, samt
teorins roll utifrdn aspekten av hur den kommer att anviandas och agera som stod i studien

(Bryman & Bell, 2017).

Valet av en kvalitativ metod motiveras av att denna metod har sin utgédngspunkt i den valda
malgruppens perspektiv. En okad forstdelse for kontexten, den hybrida arbetsplatsen,
mojliggors genom att rikta fokus till respondenternas upplevelser, beteenden och
varderingar (Bryman & Bell, 2017). Den kvalitativa metoden ar diarmed en viktig grund for
studien och for att kunna ge oss som uppsatsforfattare mojlighet att skapa tolkningar utifran
respondenternas praktiska erfarenhet och upplevelser. Enligt Bryman och Bell (2017) syftar
en kvantitativ forskningsstrategi till att generalisera ett fenomen och riktar vanligtvis mer
fokus pa statistiska och kvantifierbara faktorer, vilket inte denna studie amnar sig &t och
starker darmed valet av en kvalitativ metod. For att belysa teorins roll i studien, har tidigare
forskning och den teoretiska referensramen agerat som stod vid datainsamling genom
kvalitativa intervjuer och sedan vid tolkning av datan. P4 sé vis skapas moéjligheten att na en

okad forstéelse for fenomenet som studeras.

Forskningsdesign

Studien har genomforts med en flerfallstudie som forskningsdesign. I foretagsekonomiska
studier ar fallstudier vanligt forekommande och anvénds for att djupgdende kunna beskriva
ett specifikt fall (Bryman & Bell, 2017). I enlighet med Bryman och Bell (2017), har valet av
design gjorts med utgingspunkt frin studiens fokusomréde och syfte, vilket ar viktigt for att
kunna avgora vilken design som lampar sig bast for studien. For studien undersoker vi sju
ledare som verkar inom olika branscher och som har olika erfarenheter, men med den
gemensamma namnaren av att arbeta i en hybrid arbetsplats. Att se dessa ledare som
enskilda unika fall med ett intresse for deras subjektiva bild och verklighet har varit av stor
vikt for att skapa en okad forstéelse for fenomenet, vilket motiverar valet av denna design
(Bryman & Bell, 2017). En tillimpning av flerfallstudie gav oss diarmed majlighet att finga
liknelser och skillnader mellan de olika fallen, vilket vidare mojliggjorde goda forsattningar
for en utforlig analys av forskningsomradet. Studien har dgnat sarskild uppméarksamhet at
en ingdende beskrivning av kontexten och genomfort en djupgédende analys. Denna metod
har syftat till att tillhandahalla moéjligheter for framtida forskare att utveckla en grundlig

forstaelse av studiens karaktir, dess resultat och mojlighet till 6verforing.
Forskningsansats
Forskningsansatsen forklarar férhallandet mellan anviandning av teori och empiri under

forskningsprocessen (Bryman & Bell, 2017), varpd en iterativ ansats valts som
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tillvigagangssitt. Den iterativa metoden kan beskrivas som en kombination av de tva vanligt
forekommande ansatserna, induktiv och deduktiv. Under processens ging har studien dels
utgatt fran tidigare forskning och teori for att skapa forstdelse for fenomenet, vilket kan
beskrivas som en deduktiv ansats (Bryman & Bell, 2017). Dels har studien dven utgétt fran
observationer kring fenomenet under processens gang som i sin tur kompletterar teorin,
vilket kan forklaras som en induktiv ansats (Bryman & Bell, 2017). Genom att réra oss mellan
teorier och empiriska observationer for att fa uppfylla studiens syfte och besvara dess
forskningsfragor har studien séledes en iterativ ansats (Bryman & Bell, 2017), vilket har
mojliggjort ett flexibelt och nyfiket arbetssatt dar vi som uppsatsforfattare har kunnat samla
in kompletterande information och tidigare forskning under viagens gang. En 6kad forstaelse
for fenomenet har saledes gradvist kunnat vixa fram, vilket har sikerstallt mdjligheten till
att kunna uppfylla respektive besvara studiens syfte och forskningsfragor. For att fa 6kad
forstaelse for fenomenet upprattades forst en sammanstillning av tidigare forskning inom
omradet samt en teoretisk referensram. Referensramen lag sedan till grund for framtagandet
av intervjuguiden med frigor till insamling av empiri. Under processen av empirisk
datainsamling fanns en 6ppenhet for nya perspektiv och observationer som dok upp langs
vagen. Efter insamling av all empiri korrigerades tidigare forskning och den teoretiska
referensramen sa att detta skulle fungera som ett vilgrundat stod till att analysera och forsta

empirin.

3.2 Datainsamling

Litteraturinsamling

Inledande for studien genomfordes en litteraturgenomgang for att finna relevant litteratur
for forskningsomréadet. Litteraturgenomgangen utgjordes pé tidigare forskning samt teorier
och begrepp inom motivation, hybrida arbetsplatser och ledarskap. Sokningen gjordes dels
pa dessa omraden separat for att fi 6kad kunskap om dessa och dels pd omradena
tillsammans, for att fa forstaelse om dess samspel och gemensamma sammanhang. Genom
litteraturgenomgangen var avsikten att samla kunskap om vilken nuvarande forskning som
redan finns inom omréadet, varpa sokningen vidare kunde tydliggora en kunskapslucka och
slutligen konkretisera syftet for studien (Bryman & Bell, 2017). Litteraturgenomgangen
forsedde dven argument for relevans av studien i form av bidrag till forskningsfaltet (Bryman
& Bell, 2017).

Litteraturinsamlingen har skett genom systematisk sokning i enlighet med Bryman och Bell
(2017) via de elektroniska databaserna Google Scholar och Scopus samt via biblioteket vid
Linkopings Universitet. Sokningarna har gjorts genom nyckelord, vilket Rienecker och

Jorgensen (2014) foreslar for att sdkerstélla sokresultatens relevans. Nagra av de nyckelord
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som har anvints ar hybrid work, hybrid organizations, motivation, self-determination
theory, leaders samt motivational leadership. Utover systematisk sokning har &ven
kedjesokning (Rienecker & Jorgensen, 2014) anvints, da referenser fréan en killa har lett oss
till att finna fortsatt relevant litteratur. Med dessa metoder for litteratursokning har det
inledningsvis kunnat skapa oss en Overgripande uppfattning och kunskap inom
forskningsomridet genom en omfattande litteraturgenomgang. Darefter har litteraturen
kritiskt granskats for att avgransa och utesluta irrelevant litteratur, samt skapa ett tydligare
fokus for studien (Rienecker & Jorgensen, 2014). I samband med litteraturinsamlingen har
noggrannhet varit en prioritet for att sikerstilla att den inhdmtade informationen ar
trovirdig. Det gjordes fraimst genom anviandning av vetenskapliga artiklar markta som ‘peer
reviewed’, vilket innebar att de ar kollegialt granskade av akademiska bedomare som har
expertis inom forskningsomradet (Rienecker & Jorgensen, 2014). Vidare omfattar databasen
Scopus endast granskade tidskrifter (Linképings Universitet, u.d). Genom ett kallkritiskt

forhallningssatt kunde darmed studiens trovardighet och kvalitet sidkras.

Intervjuer

En kvalitativ forskningsstrategi foreslar flerfaldig datainsamling (Bryman & Bell, 2017),
varpd kvalitativa intervjuer har valts till empirisk datainsamling for att komplettera
litteraturinsamlingen. Kvalitativa intervjuer fangar upp respondenternas perspektiv,
uppfattningar och erfarenheter (Bryman & Bell, 2017), vilket stodjer studiens syfte med att
forsta forskningsfenomenet utifran ledares perspektiv. Bryman och Bell (2017) forklarar att
kvalitativa intervjuer ar flexibla och later intervjun rora sig i olika riktningar med intresse
riktat mot respondenternas stindpunkter. Detta ger mojlighet for studien att fanga upp
respondenternas upplevelser pa ett detaljerat och noggrant vis utifrian deras egna perspektiv.
Vidare har datainsamlingen skett genom semistrukturerade intervjuer i enlighet med
Bryman och Bell (2017), vilket innebér att intervjuerna har utgatt fran évergripande fragor
och teman for att sedan stilla foljdfragor till respondenterna utifrén deras svar. Genom detta
tillvigagangsatt har respondenterna fatt storre majlighet till att utveckla sina svar och
paverka intervjuns riktning och innehéll. Med Oppna intervjufragor har respondenterna
inledningsvis fatt reflektera sjdlva, vilket upplevdes bidra till att respondenterna kunde
kdnna okad forstaelse for fragorna och temana samt bidragit till studiens dkthet.

Detta medforde dven okade forutsattningar for att fainga det unika i varje fall, vilket som

tidigare namnt ar av relevans for studien.
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Intervjuguide

Baserat pa metodvalet av semistrukturerade intervjuer, har en intervjuguide utformats for
att sitta teman med tillhérande fragor som ligger till stéd for forskningens fokus.
Intervjuguiden syftar darmed till att stodja de teman som dr av intresse att beroras i
datainsamlingen, samtidigt som den ger en flexibilitet for lampliga anpassningar av
intervjuerna under tidens gang, exempelvis genom anpassad ordningsfoljd av fragorna eller
foljdfragor (Bryman & Bell, 2017). Genom detta mojliggjordes en oppenhet for att kunna
fanga upp intressanta aspekter som respondenterna sjilva bidrog med, utéver
intervjuguidens teman. Baserat pa den teoretiska referensramen och tidigare forskning,
arbetades intervjuguiden fram till att innehélla de tre temana hybridarbete, ledarskap och
motivation. Varje tema undersoktes genom ett antal intervjufragor som bidrog till att kunna
besvara studiens fragestillningar. Da den hybrida arbetsplatsen kan ta form och existera pa
manga olika sitt (Cousins, Robey & Zigurs, 2007), stélldes ett antal fragor for att fa forstaelse
for hur var respondent arbetar i en hybrid arbetsplats och det specifika sammanhang denna
verkar i. Med bakgrund i studiens syfte att undersoka fenomenet utifran ledarens roll, samt
i tidigare forskning som forklarar ledarens centrala roll i medarbetares motivation, stélldes
dven ett antal fragor fokuserat pa ledaren och dennes ledarskap. Det sistnimna temat,
motivation, tog storst utrymme i intervjuguiden och inneholl frigor som framst tog
utgingspunkt i den teoretiska referensramen, da studien syftar till att 6ka forstéelsen f6r hur
ledare arbetar med motivation hos sina medarbetare. Den teoretiska referensramen forklarar
drivkrafterna bakom motivation genom de tre psykologiska behoven samt hur ledaren kan
péaverka dessa, vilket har agerat stod i att utforma intervjuguidens fragor si att alla aspekter
som har en inverkan pd motivation berors under intervjuerna. I dessa aspekter som var av
relevans att berora, noterades olika teman bland fragorna, vilka underlattade utformningen
och strukturen av intervjuguidens del om motivation. Dessa teman utgjordes av omradena
Gemenskap/Samhorighet, Kommunikation, Arbetet, samt Feedback/Kompetensutveckling,
vilka innehaller fragor som kan kopplas till motivation i enlighet med den teoretiska
referensramen. Den teoretiska referensramen som utgéngspunkt har varit viktig for att
sdkerstalla traffsakra frdgor som undersoker studiens fenomen pa ett trovardigt sétt, dar vi
som uppsatsforfattare behaller en neutral och objektiv profil for att stirka kvaliteten for
studien (Guba & Lincolns, 1994 se Bryman & Bell, 2017). Intervjuguiden inkluderar dven
fragor for att samla in relevant bakgrundsfakta om respondenterna, vilka ar viktiga for att
skapa en okad forstielse for respondenternas upplevelser och kunna forstd dessa i sitt

sammanhang.
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Genomforande av intervjuer

Samtliga intervjuer genomfordes av bada uppsatsforfattarna, dar en hade huvudfokus pa att
folja intervjuguiden och stilla huvudfragorna, medan den andra hade ett storre fokus pé att
stilla foljdfragor och bidra till ett flytande samtal. Pa sa vis var samtliga parter involverade i
samtalet, vilket bidrog till en avslappnad och inbjudande intervju med kvalitativa samtal,
nédgot som dven Bryman och Bell (2017) foreslar. Intervjuerna utférdes inom tidsperioden av
tvd veckor, och pagick mellan 45 och 76 minuter. Bryman och Bell (2017) foreslar att
intervjuerna genomfors i en bekant miljo dar respondenten vanligtvis arbetar for ckade
forutsattningar for en god tolkning och forstdelse av respondenternas beréattelse.
Respondenterna har dirmed givits moéjlighet att genomféra fysiska intervjuer, men pé grund
av begransade mojligheter och resurser, har samtliga intervjuer genomforts som videosamtal
via Microsoft Teams. Nackdelar med att intervjuerna inte kunde utforas pa plats var att det
skapades en mer begriansad personlig interaktion och svarigheter att uppfatta kroppssprak
och subtila signaler under intervjuerna som kan vara viktig information (Bryman & Bell,
2017). Ytterligare kan intervjuer som sker pa distans paverka etablerandet av fortroende hos
deltagaren till oss uppsatsforfattare, vilket kan paverka kvaliteten pa datainsamlingen
(Bryman & Bell, 2017). Fordelarna med de digitala intervjuerna ar istéllet framforallt den
okade flexibiliteten hos bade oss forfattare och respondenterna. Négot som dven har gett
respondenterna mdajlighet att lattare gora tidsandringar vid behov sdsom sjukdom eller
forhinder. Digitala intervjuer har dven mgjliggjort anvindning av tekniska losningar, sdsom
automatisk transkribering under intervjuns géng. P& sd vis har insamlingen och
bearbetningen av data underlittats nar transkriberingen inte behovts géra manuellt fran
inspelningarna, vilket skulle kravt mer tid. I och med en begransad tidsram for studien, har

saledes mer tid kunnat laggas pa analys och sidkerstillning av studiens kvalitet.

Négra dagar innan intervjuerna dgde rum fick respondenterna tillgang till en 6vergripande
intervjuguide for att fa chans att forbereda sig och téanka till gdllande de omraden som 1ag till
grund for intervjuernas fokus. Den intervjuguide som vi uppsatsforfattare utgick fran under
intervjuerna var mer detaljerad med fler foljdfragor vilka agerade som stod for att sdkerstilla
att intervjuerna kom in pa djupet inom dmnet ifall respondenterna sjélva inte gjorde det.
Syftet med att inte dela en lika detaljerad intervjuguide med respondenterna var att dessa
skulle fa chans att tdnka till mer 6ppet kring temana, och inte bli styrda innan intervjun och
forbereda exakta svar. Infor varje intervju delades dven en samtyckesblankett dar
respondenternas godkidnnande av deltagande i studien efterfragades, enligt anvisning av
Linkopings Universitet (2023). Genom samtyckesblanketten efterfrigades bland annat
respondenternas godkdnnande av inspelning och transkribering av intervjun, samt
forklarades att samtligt material slutligen raderas vid studiens avslut och inte kommer

anvindas till ndgot annat syfte dn den aktuella studien. I samtyckesblanketten forklarades
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dven att materialet avsdgs skickas till respondenterna for respondentvalidering, vilket
innebar att respondenten far tillgang till det transkriberade materialet vid efterfragan for att
kunna bekrifta att materialets riktighet och Gverensstimmelse (Bryman & Bell, 2017).
Genom att respondenterna fick majlighet av att ta del av resultaten for att bekréfta deras
historia kan en hogre tillforlitlighet i datainsamlingen sdkras. I samtyckesblanketten fick
aven respondenterna information om hur studien gar till, studiens syfte samt vilka metoder
som anvands for att uppfylla informationskravet (Bryman & Bell, 2017). Inspelning och
transkribering ger en mojlighet till en detaljerad analys av den empiriska datainsamlingen.
Detta da mojligheten ges till att gd igenom materialet noggrant i efterhand samtidigt som ett
storre fokus pa engagemang och nirvaro i samtalen kunde ges, och pa sa vis sdkerstilldes att
vi som uppsatsforfattare dr lyhorda infor respondentens svar och kan stilla ldmpliga
foljdfragor (Bryman & Bell, 2017). Samtligt material lagras pa Microsoft OneDrive i enlighet

med Linkopings Universitets (2023) regelverk.

Genomforandet av intervjuerna skedde enligt de faser som Gillham (2005:31f, se Justesen &
Mik-Meyer, 2011) beskriver som fordelaktiga att folja. I intervjuns forsta fas forklarades
studiens syfte samt intervjuns fokus och upplagg for att forbereda respondenterna, vilket ger
respondenterna bra mojligheter for att kunna infinna sig till ratta. I denna fas var det av stor
vikt att tydligt redogora att deras bidrag ar helt frivilligt och att de som intervjupersoner nar
som helst kan avbryta sin medverkan eller avsta fran att svara pa fragor utan nagra foljder
eller forklaringar. I fas tvé gicks temana och frigorna igenom, samt inleddes med att kort
beritta om deras kontext innan de stilldes. Vi som intervjuare var uppméarksamma pa att ta
pauser, noggrant lyssna, ge respondenterna tid till att besvara frdgorna samt inte stilla
ledande fragor. Om det marktes att respondenten hade svart att resonera i fragan, forsokte
frdgan omformuleras istillet for att ge forslag till resonemang. Baserat pa respondenternas
berittelser stilldes anpassade foljdfragor som ansags vara av intresse och relevans for att
forsta fenomenet bittre, och vi som intervjuare var uppmarksamma pa att inte avbryta
respondenterna. Som uppsatsforfattare till studien kunde vi pa sé sitt dven sdkerstilla en
god forstielse for respondenternas berittelser, och ddrmed studiens tillforlitlighet och
troviardighet (Guba & Lincolns, 1994 se Bryman & Bell, 2017). Ovan beskrivna delar i fas tva
menar Gillham (2005:31f, se Justesen & Mik-Meyer, 2011) ar viktiga for att fa full férstaelse
for respondenternas unika berittelser och upplevelser vilket bidrar till en rattvis och tydlig
bild av fenomenet. I intervjuns sista fas sékerstilldes att allt material som eftersokts utifran
intervjuguiden blivit insamlat, innan det forklarades att vi som intervjuare var ngjda med
intervjun och att det var dags att avrunda. Respondenterna tillfragades om de hade nagot att
fraga eller tilligga, samt tackades for deras tid och vi meddelade att vi i nista steg
aterkommer néar transkriberingen ar fardigstélld for godkinnande. Vi meddelade dven att

studien avsags att delas efter fardigstédllande, da denna kan agera stdd till respondenterna i
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att battre forsta den sociala miljon som undersoks, vilket starker studiens dkthet (Guba &
Lincolns, 1994 se Bryman & Bell, 2017). Respondenterna kan fa 6kad forstéaelse for hur andra
deltagare ser pa saker och ting, och vidare hur de kan forandra och vidta atgiarder for att

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

Urvalsprocess

Relevanta respondenter for studien valdes genom ett snobollsurval (Bryman & Bell, 2017),
dar vi inledningsvis kontaktade personer i varat natverk som kunde vara aktuella for
forskningsdmnet, och potentiellt hade ett vidare nitverk av intresse som vi kunde etablera
kontakt med. Efter dialog med dessa kunde flera lampliga respondenter nas genom
rekommendationer pa ytterligare personer som var relevanta for studien. Kontakt
etablerades sedan med dessa dar studiens urvalsram beskrevs, och personerna
uppmuntrades till att d&terkomma vid intresse. Pa sa vis kunde vi som uppsatsforfattare
genom varat nitverk na det antal respondenter som behévdes for studien. Respondenterna
kontrollerades slutligen gillande matchning av urvalsramen innan intervju bokades.
Tillampningen av ett snobollsurval har mojliggjort att vi som uppsatsforfattare har kunnat
nyttja varat nitverk och deras vidare natverk for att komma i kontakt med lampliga
respondenter, som vi pa egen hand annars inte skulle ha moéjlighet att komma i kontakt,
nigot som Noy (2008, se Bryman & Bell, 2017) beskriver som fordelaktigt med
urvalsmetoden. Ett snobollsurval innebar daremot svarigheter med ett representativt urval
for hela populationen och diarav majlighet till att generalisera slutsatser (Bryman & Bell,
2017). Som tidigare namnt ar detta dock inte studiens fokus, da en kvalitativ flerfallstudie
innebar ett fokus pa en djup forstielse for fenomenet genom respondenternas unika

verklighet (Bryman & Bell, 2017).

Studiens urvalsstorlek bestimdes utifran vad som kravdes for att uppna en empirisk mattnad
(Bryman & Bell, 2017), men balanserades dven utifran aspekter som tidsétgang da tidsramen
for studien ar begriansad. Bryman och Bell (2017) forklarar svarigheterna med att i borjan
kunna avgora en ldmplig urvalsstorlek for att uppnd maittnad, darav valdes initialt att
intervjua sju personer for att senare ta stillning till om fler respondenter skulle vara
fordelaktigt for studien. Efter intervjuerna resonerades det kring det empiriska materialet,
huruvida det uppnédde en mittnad och mgjlighet till att uppfylla samt besvara studiens syfte
och forskningsfragor. Da vi som uppsatsforfattare kunde se att det empiriska materialet
forklarade en tamligen enhetlig bild av fenomenet ansags det att mittnad uppnéddes genom
sju intervjuer. En utokad urvalsstorlek hade dock kunnat vara fordelaktig for att sikerstilla
den empiriska mattnaden ytterligare samt 6ka mojligheterna till nya empiriska upptackter,

nédgot som ddremot inte var mojligt i och med tidsaspekten for studien.
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Respondenter

Denna studie syftar till att studera hur ledare arbetar med motivation i hybrida arbetsplatser
utifran ledares perspektiv, varpa endast deras perspektiv tas i beaktning. I enlighet med
studiens syfte utgor den aktuella urvalsramen ledare som arbetar pa en hybrid arbetsplats
och har ansvar for andra medarbetare. Respondenterna valdes vidare efter kriterierna att ha
en chefsbefattning med personalansvar pa en hybrid arbetsplats. Att kunna motivera
medarbetare beskrivs som viktigt for bade ledare och chefer men skillnaden beskrivs i att en
chef innehar ett formellt och uttalat personalansvar over att leda, stétta 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, dirmed &aven har erfarenhet av det.
Respondenterna kommer i det empiriska kapitlet siledes att bendmnas som chefer.
Kontexten som studien damnar sig at att undersoka ar den hybrida arbetsplatsen, utan krav
pa specifika branscher som respondenterna verkar i. Snébollsurvalet resulterade av slumpen
i en varierad omfattning av branscher dar respondenterna verkar i. Vidare har samtliga
respondenter ett direkt personalansvar oOver fyra till trettio medarbetare. Med ett
fenomenologiskt perspektiv ar det ej av intresse att generalisera eller finna ett monster
mellan respondenterna (Justesen & Mik-Meyer, 2011), varfor det ansigs att variationen
gillande bransch och hur manga medarbetare respondenterna ansvarar 6ver inte bor ha
ndgon negativ inverkan pé studien. Istéllet ansigs det att variationen skulle ge okade
mojligheter for empiriska upptéackter och en mer nyanserad bild av fenomenet genom olika
perspektiv, och sdledes kunna ge en rittvis bild av fenomenet. Som tidigare namnt kan dock
utformningen av den hybrida arbetsplatsen variera pa manga sitt beroende pa typ av
organisation och bransch (Cousins, Robey & Zigurs, 2016). For att den hybrida arbetsplatsen
andd skulle kunna studeras som en och samma kontext, sikerstdlldes darfor att
respondenterna innehar erfarenhet av att leda medarbetare i likvirdiga uppsittningar av den
hybrida arbetsplatsen som arbetsmiljo, trots olika branscher. Aven att de besitter erfarenhet
av att leda medarbetare som innehar likviardiga typer av arbetsuppgifter, dir samtliga
betraktas som tjanstemidn. Sndébollsurvalet har av slumpen &ven resulterat i att
respondenterna i studien kan betraktas som relativt erfarna ledare, dd samtliga har mellan
14 och 30 ars erfarenhet i en ledarroll. Detta ser vi som uppsatsforfattare som férdelaktigt i
studien i avseende att ledarna inte enbart besitter erfarenhet av den hybrida arbetsplatsen
men dven dess utveckling, samt tiden fére den hybrida arbetsplatsen. Darmed kan
respondenterna tidnkas kunna resonera vil och urskilja aspekter for sitt ledarskap och
motivation i just den specifika kontexten av en hybrid arbetsplats. Respondenternas
erfarenhet kan dven tiankas innebara att de kdnner sig sjalv som ledare vil och med hjalp av

sina manga erfarenheter kan resonera vil for sitt ledarskap och motivation i allménhet. En
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risk kan ddremot medforas i att tappa mer oerfarna ledares uppfattning av fenomenet.
Genom att redogora val for urvalsgruppen och perspektivet som studien antar sakerstills att

lasaren kan forsta studiens sammanhang och ges en rittvis bild.

Respondenterna for studien finnes i tabellen nedan, och ar betecknade genom alias i enlighet

med anonymitetskravet (Bryman & Bell, 2017). Aven namnet pa organisationerna de arbetar

inom har uteslutits och istillet ersatts med bransch for att sikerstilla deras anonymitet.

Alias Bransch Antal Intervjulingd | Datum
medarbetaransvar
Karin Produktion 5 1h 16 min 2023/03/30
Emma Finans 4 50 min 2023/04/03
Sara Detaljhandel 6 1h 2 min 2023/04/03
Maria Dagligvaruhandel 30 54 min 2023/04/05
Per Media 5 1h 15 min 2023/04/07
Beatrice Telecom 12 45 min 2023/04/14
Martin Industri 13 1h 5 min 2023/04/14
3.3 Analysmetod

Den empiriska datainsamlingen skedde som tidigare namnt genom intervjuer, som sedan
transkriberades. Det transkriberade materialet mojliggjorde for oss forfattare att kunna
granska materialet flertalet ganger och mer utforligt (Bryman & Bell, 2017), nadgot som ansags
vardefullt for analysen. Pa ett effektivt siatt kunde de olika respondenternas svar darmed
jamforas for att finna likheter och olikheter, vilket gav oss en tydlig grund for
sammanstéllning av empirin. Genom att kontinuerligt kunna aterga till transkriberingarna
gav det oss dven mojligheten att hitta nya infallsvinklar under tidens géng. Att intervjuerna
skedde utspritt under tva veckors tid bidrog med vidare mgjligheter till att reflektera och
analysera svaren under en lingre tid. Likt Bryman och Bell (2017) beskriver generella
strategier for kvalitativ analysmetod som iterativa, har vi som uppsatsforfattare kontinuerligt
vaxlat mellan insamling och analys av data och saledes kunnat genomfora en djupare analys

och vélarbetad empiri.

Béde 16pande samt efter insamling av all empiri bearbetades materialet igenom for att notera
iakttagelser och skapa en 6vergripande forstéelse for materialet (Bryman & Bell, 2017). Det
transkriberade materialet fairgkodades i enlighet med Bryman och Bell (2017) efter olika
nyckelord, teman och kategorier av information, varpa det tydligare kunde hitta likheter och
kopplingar, men dven olikheter. Initialt genomférdes kodningen med stérre noggrannhet for

att fanga upp alla empiriska upptiackter, men granskades sedan kritiskt for att kunna
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bearbeta materialet lattare (Bryman & Bell, 2017). Intervjuguiden utformades efter var
teoretiska referensram vilket gjorde att vi som uppsatsforfattare hade en forforstaelse for de
teman och kategorier som skulle komma att tas upp, detta underlittade bearbetningen och
forstaelsen for materialet. Nar all empiri hade fargkodats kunde en struktur sattas for
studiens empiriska kapitel, vilka tar upp de huvudsakliga omridena som sidgs med
mojligheter och utmaningar som ledare upplever i att motivera sina medarbetare i den
hybrida arbetsplatsen. Studiens empiriavsnitt dr inkluderat med svar frén alla respondenter

for att inte exkludera vissa parter och saledes riskera att ge ett orattvist resultat.

I och med en iterativ ansats gick vi sedan igenom vér tidigare forskning och teoretiska
referensram for att revidera kapitlet och darav majliggoéra en battre forstaelse och tolkning
av empirin. Utifrn det empiriska materialet har en tematisk analys valt som metod, vilket
ansags lampa sig bast for arbetet dda materialet ar patagligt och av simpel karaktar
(Denscombe, 2016). En tematisk analys kan anvindas for att identifiera, analysera och
beskriva olika teman. Tillvigagangsattet lampar sig dven i perspektivet av att flera av
respondenternas svar kan visa pa flera likheter, vilka kan sammanstillas till ggmensamma
teman utifrdn empirin som sedan analyseras (Denscombe, 2016). En férdel med denna
metod ar dess flexibilitet eftersom den inte dr bunden till en specifik teoretisk ram, vilket
mojliggjorde en mer mangsidig analys av de intervjuade personernas svar och en béttre bild

av de Amnen som tas upp i intervjuerna.

I enlighet med den iterativa ansatsen har vi som forfattare rért oss mellan empiri samt
tidigare forskning och vart teoretiska ramverk for att analysera fenomenet. Det teoretiska
ramverket ligger till grund i analysen for att underséka hur utmaningar och méjligheter i den
hybrida arbetsplatsen har ett ssmband med medarbetares motivation, likvil hur ledarens roll
kan framja och hamma detta. Det teoretiska ramverket har séledes varit en viktig
utgangspunkt for att kunna uppfylla samt besvara studiens syfte och forskningsfrégor, och ar
det huvudsakliga perspektiv som fenomenet studeras utifran. Vidare har det sakerstallt att
resonemang bakom analysen och slutsatser ar tydliga for lasaren att folja och forsta, for att

visa pa en hog trovardighet (Guba & Lincolns, 1994 se Bryman & Bell, 2017).

Utifran studiens metodavsnitt har det valda tillvigagangssittet redovisats och motiverats for
gillande de beslut som tagits, samt hur dessa paverkar studien och mojligheten till att
uppfylla dess syfte. Darmed kan palitligheten sdkerstélls genom metodavsnittets transparens
och ldsarens mojlighet att folja resonemangen gillande studiens genomforande, frén
bakgrund till slutsats.
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4. Empiri

I detta kapitel presenteras en sammanstdllning av den empiriska data som insamlades
genom intervjuerna. Inledningsvis beskrivs de olika uppsdttningar av den hybrida
arbetsplatsen som respondenterna verkar i eller har erfarenhet av for att skapa en
forstdelse for deras unika kontext. Kapitlet dr ddrefter uppdelat i de olika teman som

sammanstilldes efter kodningen, vilket redogors ndarmare for i metodkapitlet

4.1 Den hybrida arbetsplatsen

Den hybrida arbetsplatsen har ménga olika skepnader och kan befinna sig under olika
forutsiattningar. For att fi en bild av respondenternas erfarenhet av den hybrida
arbetsplatsen fick samtliga ge en beskrivning av hur deras arbetsplats dr utformad och vilka
ramar som finns. Alla respondenter beskriver att deras hybrida arbetsplats innefattar
mojligheten att kunna arbeta hemifran eller pa kontoret. Tva av respondenterna utrycker
aven att “arbeta hemifran” inte behover innebara fran sitt hem, utan att andra platser sdsom
kaféer ar tillatna. Vissa av respondenterna ansvarar dven Over vissa medarbetare som inte

arbetar pa samma kontor eller ens i samma land som de sjidlva, men fortfarande tillhor

gruppen.

Majoriteten av respondenterna forklarar att det finns ett satt antal dagar de anstillda ska
vara pa kontoret. Dagarna som ska spenderas fysiskt pa kontoret varierar mellan 2 och 3
dagar. Hilften av respondenterna utrycker att denna bestimmelse dr satt som policy av
foretaget i form av ett minimum av dagar som ska spenderas fysiskt pd kontoret. Resterande
hilften beskriver att antalet dagar pa kontoret bestimts av chefen eller gruppen sjilv, baserat
pé vad som har passat deras arbetssitt och uppgifter. Karin beskriver att de har bestamt tva
specifika dagar da alla jobbar hemifran i teamet. Maria och hennes team har gjort tvart om
och bestdmt tva fasta kontorsdagar som alla ska vara pa plats for att sedan fa vélja de 6vriga
tre arbetsdagarna fritt utifrdn vad som passar individen bast. Resterande fem respondenter
utrycker att vilka dagar som ska spenderas pa kontoret varierar och kan bestimmas mer
direkt av individen. Dessa respondenter uttrycker ett gemensamt intresse som finns bland
deras medarbetare i att matcha dagarna de spenderar pa kontoret sa att de verkligen far ses
nar de vil ar pa plats, samtidigt som det finns en stor flexibilitet i att vélja sjalv. Sara menar
att vilka dagar en medarbetare viljer att arbeta hemifran kan styras av vad som passar en
individs familjeliv eller andra férutsattningar som paverkar ens privatliv. Emma menar pa
att det inte finns ndgon anledning att komma in till kontoret om ingen av hennes kollegor gor
det, utan att arbetet da lika girna kan utféras hemifran. Hon anser att en del av meningen
med att komma till kontoret innebar mojligheten till ndgon form av utbyte med en kollega.

Martin menar att idag och sarskilt efter coronapandemin sa har den hybrida arbetsplatsen
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kommit att bli mer av ett maste for att fa en organisation att fungera. Beatrice beskriver att
de har lyckats ta med sig méanga positiva delar fran hur de arbetade nar det var helt pa distans

under pandemin, for att kunna utveckla en valfungerande hybrid arbetsplats.

4.2 Flexibilitet och sjdlvbestdmmelse

Genomgdende under intervjuerna nimndes en fordel med den hybrida arbetsplatsen som
var stiandigt aterkommande bland alla respondenter, vilket ar mojligheten till okad
flexibilitet och att detta dr en stark motivationsfaktor. Maria forklarar flexibilitet som en
viktig aspekt for att underlatta resten av livet, utover arbetslivet. Sara menar att arbetstiderna
fortfarande utgar ifran de normala kontorstiderna men att den 6kade flexibiliteten gor att
medarbetare numera kan styra mer over dessa sjilva utefter deras familjeliv och egna

forutsattningar.

“Jag tror att flexibiliteten som kommer med hybrid arbete numera har blivit en
hygienfaktor. Det dr lite som lon, jag mdste ha min lon. Lite liknande har det nu blivit med
flexibiliteten. Man maojliggor att flera personer kan ha flera roller och underldttar fleras

livssituationer.” - Sara

Samtliga respondenter ar 6verens om att en stor férdel for minga ar att det ar lattare att fa
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 stressnivin kan minska genom
att reducera transporttid till och frin kontoret vissa dagar. Aven reducera tiden som tidigare
spenderats pa arbetsresor, men som nu istéllet littare kan ske pa distans. Emma forklarar
att bade hennes medarbetare och hon sjalv tycker att det ar fantastiskt optimalt med
hybridarbete. Genom att de far sina tre dagar fysiskt tillsammans kan de d& passa pa att fa
ett hundraprocentigt utbyte av information och inspiration av sina kollegor, for att sedan ta
de resterande tva dagarna till att hinna med andra uppgifter som bara ror en sjalv. Martin
och Beatrice uttrycker vikten av att olika arbetsuppgifter kraver olika typer av arbetsmiljoer
och att det ar den hybrida 16sningens storsta fordel. Att individen sjidlv kan anpassa vart
denne vill arbeta ifran, baserat pa vilka arbetsuppgifter som ska utféras och vilken plats som
ar mest optimal. Martin beskriver att detta kan variera och att den hybrida arbetsplatsen
tillater medarbetarna att i storre utstrackning kunna vilja sina miljéer dar den sjdlv dr mest

fokuserad, effektiv eller kreativ for stunden.

“Jag dr inte sd jdttepigg pa att folk maste jobba pa kontoret eller hemma vid borden, de

far gdrnajobba 1 skogen om det ger mina medarbetare inspiration.” Martin
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Hemmakontoret bidrar nu med en ny arbetsmiljo som kan anviandas for specifika uppgifter,
menar Sara. Per och Beatrice menar ocksé att detta kan bidra till en mer effektiv arbetsplats
dad medarbetare som kanner att de behover koncentrera sig och vill undvika
storningsmoment under en viss dag kan gynnas av att sitta hemifran och endast dedikera sig
till det. Sara utrycker liknande fordel nér hon eller sina medarbetare behover lasa in mycket
information eller utfora mer repetitiva uppgifter eftersom koncentrationsnivan kan bli hogre
och utan storningsmoment. Sara fortsdtter med att beskriva att de har ett Gppet
kontorslandskap, nagot som ar gemensamt for majoriteten av respondenterna. Det ar valdigt
individuellt hur bra varje person kan koncentrera sig i en siddan miljo vilket gor att
hemmakontoret ar ett bra tillagg ifall ndgon vill jobba mer ostort. Per beskriver att detta
underlattar hans sitt att leda, genom att medarbetarna kan hitta ett battre fokus hemifran
och kdnna en annan trygghet. Vilket i sin tur gor det lattare att leda eftersom medarbetarna
blir mer sjilvgaende, kreativa och glada istillet for att bli storda och stressade. Glada, nojda

och trygga medarbetare gor 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 stéllet stanna kvar senare pa kvillen. Karin menar att det nu dr mycket mer flexibelt dn
innan coronapandemin och att de battre tekniska I6sningar som finns nu har gjort detta
mojligt. Innan pandemin beskriver Karin att det var véldigt hirda regler och att nistan allt
arbete skulle ske pa kontoret. Hennes egen avdelning hade inte nagot som stoppade dem fran
att tekniskt satt kunna arbeta hemifran, forutom foretagets regler. Men da inte alla
avdelningar hade de tekniska hjdlpmedel och forutsittningar som kriavdes for att kunna
arbeta hemifran skulle detta leda till for stora orattvisor for att kunna infoéra hybridarbete,
dérav foretagets regler. Karin beskriver vidare att pandemins krav pa distansarbete nu har
gjort att alla avdelningar har de tekniska forutsiattningarna for att kunna arbeta hemifran,
vilket foretaget har tagit fortsatt vara pa dven efter pandemin. Detta 6kar motivationen for

alla nir alla har samma mdjlighet till det, menar Karin.

4.3 Arbetsbelastning

Under intervjuerna berordes &mnet om medarbetares arbetsbelastning sett till bAde mangd
och svarighetsgrad, och hur ledarna arbetar for att se till att det ar en rimlig och sund nivé av

dessa aspekter hos medarbetarna.

Martin tar upp en aspekt om medarbetares upplevda arbetstid, vilket han menar minskar i
en hybrid arbetsplats nar medarbetare inte behver transportera sig till och fréan kontoret i

samma utstrackning. Han menar att 4ven om denna transporttid inte ar direkt arbetstid,
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upplever individen detta som arbetstid eftersom dennes arbetsdag startar fran den tidpunkt
en lamnar sitt hem, och slutar nir en har kommit hem fran arbetet. Han menar att den
minskade tidsatgangen till transport minskar den upplevda arbetstiden forr individen, och
att medarbetare da har mer tid utanfor arbetet vilket har tror kan vara motiverande. Maria
upplever & andra sidan att medarbetare arbetar mer niar de exempelvis har mgjligheten att
arbeta hemifran pa kvillar, samt att de arbetar hemifran d&ven om de ar sjuka. Som chef tycker
hon att det ar viktigt att tydliggora att det aldrig ar okej att arbeta néar personen i fraga ar sjuk
och att det aldrig ar nagot som brinner sa mycket i knutarna att hennes medarbetare inte har

tid att vara sjuk.

Fem av sju respondenter upplever svarigheter i att upptiacka niar medarbetare har for hog
arbetsbelastning, ar stressade eller liknande. Nér ledarna spenderar mindre tid med sina
medarbetare uttrycker de en svarighet i att veta hur stressad en medarbetare ar, hur det gar
for dem och kunna forsta nar de som chef behover dra i handbromsen och stétta. Martin
menar att han pa kontoret lattare och tydligare kan kdnna av och se hur en person méar nir
de springer pa varandra flertalet gdnger om dagen. Det kan vara smé tecken som ett leende
eller andra kroppssprak, vilka inte ar lika enkla att finga upp nar personen i fraga sitter
hemifrén och kanske bara kopplar upp sig mot varandra tva gdnger om dagen. Genom att
medarbetare lattare kan ta med sig arbetet hem pé ett annat satt dn tidigare, menar Maria att
det dven dr svarare att veta hur mycket alla egentligen jobbar och hur stressade medarbetare
egentligen ar. Det ar 4ven en utmaning att kunna se exakt vad det ar som stressar, vad hennes
medarbetare kimpar pa med och lagger “for mycket tid pa”, och da kunna veta hur och nar
hon ska hjdlpa till. Detta stiller ett hogre krav pd varje medarbetare att de har ett
sjalvledarskap for att kunna sitta rimliga deadlines samt avgora nar arbetsdagen ar slut,

fortsatter Maria.

“Det dr en otdck kdansla om man inte ser sina medarbetare, utifran ett hdlsoperspektiv. Jag
vet inte hur de mdr. For det du ser pd en skdrm dr inte alltid samma sak som du ser

verkligheten. “ -Maria

Samtliga respondenter betonar vikten av att vara niarvarande och kontinuerligt stimma av
med sina medarbetare for att sikerstilla en rimlig arbetsbelastning. Det ar viktigt att prata
om vad som behover prioriteras och fa en forstaelse for hur det gar for sina medarbetare.
Beatrice och Martin upplever det som viktigt att vara nyfiken pa individen och 6ppen som
chef for att kunna fanga in detta hos medarbete. Per beskriver att han forsoker hitta balansen
ien lagom méngd avstimningar under dagarna mellan honom och sina medarbetare nar de
inte arbetar tillsammans. Han fortsatter med att vissa medarbetare vet han hor av sig sjidlva

om det ar nagot, medans vissa maste han aktivt kolla av med pé eget initiativ, utan att skapa
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kanslan hos dessa av att han som chef fladsar sina medarbetare i nacken. Han fortsatter med
att det ar viktigt att lara kdnna var medarbetare som en egen individ och forstd hur de

fungerar.

4.4 Kompetensutveckling

Under intervjuerna berordes omradet kompetensutveckling bland medarbetarna, dar vi gick
in pa den hybrida arbetsplatsens inverkan pa detta samt hur cheferna arbetar for att framja
kompetensutveckling. Respondenterna tar upp flera satt som kompetensutveckling bland
medarbetarna kan framjas genom den hybrida arbetsplatsen, men dven en del utmaningar

med kompetensutveckling som foljer med den hybrida arbetsplatsen.

Tre av respondenterna tar upp forbattrade forutsattningar for medarbetare att kunna
utveckla sin kompetens genom kurser, bade pa digitala plattformar men dven genom att delta
i kurser pa annan plats dn kontoret. Respondenterna menar att den 6kade flexibiliteten gor
det liattare for medarbetarna att sjdlva kunna lagga upp sin arbetstid, och darmed littare
kunna delta i kurser. Emma beskriver dven forbattrade forutsattningar i form av att kunna
utféra kurserna pa en mer ostord miljo, exempelvis hemmet. Martin menar vidare att den
hybrida arbetsplatsen har skapat enorma mdjligheter for kompetensutveckling, i form av att
kunna dra lardomar fran medarbetare som sitter pa andra platser, samt kunna fi tag i
kompetenser fran olika miljoer och platser. Han menar dven att mojligheten for individen att
arbeta pa den plats de anser bast lampar sig for andamalet innebar positiva effekter for
kompetensutveckling, vilket Per ocksa upplever. Detta dd medarbetare sjilva kan bestimma
var de kan arbeta mest kreativt eller for att hdmta bast inspiration, och séledes utveckla sin

kompetens.

Fyra av respondenterna upplever & andra sidan att forutsdttningarna for
kompetensutveckling forsdmras i form av att det gar langsammare och trogare nir
medarbetare behover hjalp eller stod i sitt arbete. Till f6ljd av den mindre andel tid som
spenderas fysiskt tillsammans menar respondenterna att det tar langre tid att beh6va ringa
och stora istéllet for att snabbt stélla en fraga till den bredvid nar de sitter fysiskt pa plats.
Beatrice menar vidare att det dr bra att vara pa kontoret for att snabbt kunna 16sa vissa fragor
och bolla de spontana bitarna, men dven att det ger mgjlighet till att inspirera varandra pa
ett annat sétt. Karin beskriver exempel da oplanerade och naturliga moéten i exempelvis
lunchrummet har lett till ett samtal dar problem bade kunnat identifieras och 16sas. Denna
form av kompetensutveckling beskriver Karin kan ge vildigt mycket, men inte kommer pa
tal lika ofta nar de traffas mindre dé en inte hade kommit pé att ringa personen eller sitta

upp ett mote. Per och Karin upplever en utmaning i att stotta medarbetares
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kompetensveckling i en hybrid arbetsplats niar deras medarbetare sitter fran andra platser.
De beskriver det som svarare att fanga upp alla “mjukare” saker och siddant som en
medarbetare inte sdger uttryckligen, och da veta hur de ska stétta. Bade Karin och Per
uttrycker att det blir svarare att 1ara kinna en person pa samma sitt i en hybrid arbetsplats,
och darmed svarare att veta hur de ska stétta till kompetensutveckling. Per beskriver att den
hybrida arbetsplatsen @ven innebar en utmaning i att lara ut nya saker till medarbetare da
upplarningen blir splittrad och inte lika effektiv, vilket blir extra svart med nya eller oerfarna
medarbetare. Han menar att det ar lattare att lara upp nagon fysiskt pa plats dd han som chef
kan vara mer tillginglig, men aven pa grund uppforsbacken i att lara kdnna en ny person
genom distans. Nya medarbetare kan han dven uppleva ha en press pa sig sjilva i att behdva
prestera och bevisa saker for sin chef. Sara och Per upplever att dessa kan dra sig for att sdga
till och racka ut en hand nir nagot inte fungerar och beskriver att det ar sarskilt viktigt att
vara narvarande och folja upp pa nya medarbetare. Sara menar pa att det ar viktigt att
tydliggora att det dr okej att fraga och inte veta allt, samt satsa pa relationsbyggandet med
nya medarbetare. Just relationsbyggande ar nagot Per anser kraver mer arbete fran honom i
sin roll som chef i en hybrid arbetsplats eftersom forutsiattningarna for detta ar svarare.
Maria och Emma upplever ddremot inte att deras mojligheter for att framja
kompetensutveckling har ndgon koppling till den hybrida arbetsplatsen. Emma menar att

den tiden dom ses fysiskt tva dagar i veckan racker for att kunna finga upp detta.

For att framja kompetensutveckling pa en hybrid arbetsplats lyfter majoriteten av
respondenterna vikten av samtal med medarbetare dar de stimmer av hur saker gar, var de
befinner sig och om de behover ndgot stéd. Detta uttrycks som bra sitt for att battre forsta
var medarbetarna befinner sig nar de ses mindre, sa att ledarna sedan ska kunna vet hur dom
kan stotta och hjdlpa. Bade Per och Martin beskriver att en viktig roll for dom ar att skapa sa
goda forutsiattningar som mojligt for medarbetare att utfora sitt arbete. Vidare menar de att
de da behover lira sig hur var medarbetare fungerar for att kunna se till att dessa far just det
stod och nirvaro de behover. Emma forklarar dven att alla har olika behov av att utvecklas.
For vissa ar detta en valdigt viktig del av motivationen, medans vissa blir tillrackligt
motiverade av att kinna att han eller hon gor ett bra jobb. Avsaknad av motivation, menar
Maria exempelvis kan handla om att medarbetare har blivit 6vermogna i sin roll och skulle
behova ta sig an nya utmaningar. Diarmed betonar bade Maria och Emma vikten av att som
chef kunna se, kdnna av och fdnga upp dessa olika individuella behov och indikatorer for att
kunna vara ett bra stod till samtliga medarbetare. Maria menar dock att det dven ligger ett

ansvar hos medarbetarna att kinna av och meddela detta till sin chef.

Karin menar att de far hitta andra varianter for att skapa tillfallen som kan framja

kompetensutveckling, dar hon bland annat anordnar méten med sina medarbetare i form av
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“Therapy Sessions”. Under dessa méten gar de laget runt dar samtliga medarbetare far slainga
ut fragor och sedan ser vem eller vilka som kan hjilpa och agera bollplank. Alla brukar sitta
upp minst en punkt dir de forklarar vad som inte gar bra, sedan reder de tillsammans ut vad
problemet ar, vad som ska goras och vilket som ar det smartaste sittet att utfora det pa. Likval
lyfter de dven och delar med sig av saker som har fungerat bra. Detta menar hon &r ett bra

satt for att fraimja en gemensam kompetensutveckling i gruppen da folk kan komma med tips.

4.5 Uppféljning och feedback

Samtliga respondenter forklarar att de foljer upp sina medarbetare genom mal och resultat,
men att denna form av uppfoljning inte ar nagot som har en sirskild koppling till den hybrida
arbetsplatsen i sig. Karin upplever dock en svirighet med det system hennes organisation
arbetar med nér det galler uppfdljning, vilket ar ett 1—5 poangsystem. Att sdtta podang pa
medarbetare gillande olika punkter upplever hon som svart i en hybrid arbetsplats da hon
inte har samma kontakt med sina medarbetare jamforelsevis om de helt skulle arbeta
tillsammans pa plats. Hon menar att det dr svart att gora dessa bedomningar och att det ar
béttre att ha ett samtal dir de gar igenom punkterna tillsammans och diskuterar hur saker
gar istillet for att siatta podng pa medarbetare. Nar bedomningen ska goras kdnner Karin att
hon da forvantas veta exakt allt som gors bra och daligt, och att det sander ut signaler av att

hon som chef vet mycket mer dn vad medarbetaren gor.

Daremot forklarar flera respondenter att de lagger storre fokus pd uppfoljning i form av
tatare och mer I6pande avstaimningar med deras medarbetare. Bade mer formella m6ten som
utvecklingssamtal, men dven informella moten sasom “kaffe-snack” har blivit viktigare att ha
med tatare frekvens och ar dven négot de ldgger ett storre fokus pd, menar fyra av sju
respondenter. Behovet for titare uppfoljningar grundar sig i att nér alla arbetar fysiskt pa
plats sker mycket uppfoljning mer naturligt och 16pande genom sméprat. Aven Emma anser
att behovet av titare avstamningar okar desto storre utstrackning de arbetar fran distans med
varandra, men da hon och hennes medarbetare ses fysiskt tillsammans majoriteten av
arbetsveckan upplever hon inte att hon behover dndra nagot i séttet hon foljer upp pa sina
medarbetare. Vidare tar Maria upp svarigheten i uppf6ljning gillande att veta hur det gar
for medarbetare, da hemmakontoret kanske fungerar jattebra for vissa men inte for andra.
Gallande denna aspekt tror Maria det ar viktigt med tydliga krav, deadlines och digitala
avstimningar s att hon sedan kan guida vid behov. Deadlines behéver inte komma direkt
fran henne, utan kan vara en fraga till medarbetaren som “Hur lang tid tror du det tar att ta
fram det har underlaget?”. Genom tydliga personliga mal och tata uppfoljningar menar hon
da att hon inte behover flasa en person i nacken och ta reda pa om de jobbar eller inte. Vidare

menar Maria och Martin att den mindre andel tid som spenderas fysiskt tillsammans dven
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har skakat fram ett behov i att tydliggora mal och syften for att alla ska forsta varfor vi gor
négot, vilket ar viktigt for att alla ska ha formagan att kunna driva sig sjdlva och arbeta mer

sjalvstandigt.

I och med den Okade flexibiliteten som ger en storre grad av individuell frihet kombinerat
med ansvar jamfort med tidigare, betonar Karin vikten av att hon maste forutsatta att
medarbetarna faktiskt gor det dom ska. Nér ett mer flexibelt arbetssitt ar tillgangligt menar
Karin att hon diaremot behover vara mer uppméarksam pa om vissa utnyttjar mojligheten pa
fel satt. Nar medarbetarna arbetar fran distans kan hon anvinda sig av Microsoft Teams for
att se hur medarbetare ar niarvarande eller om de har varit borta under en ldngre tid. Hon
kan exempelvis reagera pa om nagon inte har varit inloggad pa hela férmiddagen och inte
heller har meddelat och berittat en anledning till det. Om detta hinder vid upprepade
tillfallen beskriver Karin att hon maste utreda varfor det hiander och vidta atgarder.
Fortsattningsvis beskriver Karin att det hybrida arbetssittet pa sa vis har skapat en storre
mojlighet till att kunna 6vervaka mer hur medarbetarna arbetar nir de har flexibiliteten att

arbeta hemifran.

Nir det kommer till feedback upplever majoriteten av respondenterna ingen storre skillnad
i mojligheterna till att ge detta pa en hybrid arbetsplats. Att ge feedback vare sig i fysisk
person eller digitalt upplevs mestadels likvart da digitala samtal har kommit att bli naturligt,
inte minst till f6ljd av coronapandemins distansarbete. Feedbacksamtal med medarbetare
som maéste ske pa distans upplever Karin ddremot maste planeras in mer, inte sker lika
frekvent och ofta blir mer strukturerade. Per, Martin och Emma resonerar liknande Karin
géllande att feedback inte sker lika 16pande i en hybrid arbetsplats, och menar att det ar
enkelt att ge medarbetare feedback direkt i anslutning till en handling nér de arbetar fysiskt
tillsammans. Nar de ddremot arbetar pa olika platser skapas inte lika naturliga och sjilvklara
tillfallen att ge feedback pa, och som chef maste de dd komma ihag det och ta medvetna beslut
for nar feedback ska ges. Vidare menar Martin att han da behover tinka mer pa att folja upp
och ge feedback pa saker, dven att han maste ldgga mer fokus pa medarbetarna i att frdga och
vara nyfiken pa dem. Per menar dven pa en storre utmaning i att ge feedback digitalt i form
av att han girna vill forklara och resonera genom att visa, rita pa papper och samarbeta, nagot
han upplever svarare 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 sméprat.

Fyra av sju respondenter betonar vikten av att ge positiv feedback, visa uppskattning och ge
bekriftelse till medarbetare och den stora inverkan de upplever pa deras medarbetares

motivation. Sara tar upp ett exempel nar hon precis hade tagit 6ver en ledarroll for en grupp
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dir en person hade 1ag motivation och drog ner gruppen. Efter samtal med denna visade det
sig att hon kiand avsaknad av feedback och bekriftelse av sin forra chef, vilket ledde till att
hon inte visste om hon gjorde négonting bra, hade stora krav pa sig sjalv och griavde ner sig
sjalv. Efter att Sara samtalat med personen och forstatt medarbetarens situation vinde detta
monster till slut och resulterade i att medarbetaren blommade ut. Darmed betonar Sara
vikten pa att dels uppmiarksamma medarbetare, dels fanga upp dem som enskilda individer
och forsta vad som driver just dem till motivation. Detta 4r ndgot som d&ven Emma och Martin
menar, di det giller att ge ratt typ av feedback till riatt person. De forklarar att vissa
medarbetare behover en sorts feedback for att motiveras och somliga en annan, vilket géller
att kunna se, finga upp och forstd med en nyfikenhet for den enskilde individen. Per menar
dven pa vikten av att kunna finga upp, se och bekrifta hart arbete frdn medarbetarna som
kanske inte alltid syns i form av ett resultat, utan mer ligger bakom kulisserna. Ett sadant typ
av arbete menar han kan vara sarskilt svart att uppméarksamma nar medarbetare arbetar fran

en annan plats, men ar minst lika viktigt att kunna se.

4.6 Kommunikation

I och med den hybrida arbetsplatsen har kommunikationen till viss del dndrats och fatt mer
inslag av digitala kommunikationsmedel for att mojliggora att exempelvis moten sker mer
frekvent pa distans. Under intervjuerna stilldes fragor kring kommunikation, hur
respondenterna upplever att det har forandrats och vad de ger for effekt i den hybrida

arbetsplatsen.

Martin menar att den hybrida arbetsplatsen tillaiter mojligheten till fler
kommunikationskanaler och kommunikationsplatser. Karin forklarar att de forsoker ha sé
mycket kontakt det gar under de dagar alla sitter hemma, vilket innefattar bade samtal,
moten och chattar. Bade Martin och Beatrice menar att kvaliteten i kommunikationen ar helt
uppgiftsstyrd, och att olika motesplatser passar olika bra for olika uppgifter. Beatrice
fortsatter med att forklara att vissa moten méste vara pa plats for att kunna klara av uppgiften
som ska genomforas. Om det exempelvis &r ett riktigt komplext problem som kraver ménga
personernas olika input och bidrag, menar Beatrice att det bor ske pa ett fysiskt mote for att
kunna uppna hog grad av produktivitet och kreativitet. Martin férsoker vilja lamplig
kommunikationsplats beroende pa métets andamal. Om han ska dela med sig av en hel del
information menar Martin att ett digitalt mote ofta passar béattre &n att ha det fysiskt. D4 ett
sddant mote dr mer av en envagskommunikation, kan informationen komma mer rakt och
direkt till mottagaren utan nagra storre diskussioner. Vid behov av mer diskussioner, kreativt
tinkande och nar han vill bolla saker anser han det béattre att ha motet fysiskt med allihopa.

Dessutom betonar han att kroppssprék kan ha ett vardefullt uttryck, och darmed vara av
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betydelse i samtal. Vidare forklarar Martin att en métesplats inte heller bara maste vara pa
kontoret eller fran hemmet, utan ibland kan dven ett kafé passa bast till antingen ett
individuellt méte eller gruppmote. Martin berittar att gruppen ibland &ker tillsammans for

att ha ett mote pa ett kafé da det spontant ar den basta 16sningen for just det tillfallet.

Den spontana kommunikationen som ofta sker pa kontoret beskriver flera respondenter till
viss del har paverkats negativt. De sma spontana métena pa 15 minuter blir svarare att uppna
menar Sara, den typen av kommunikation blir lidande vid farre fysiska dagar tillsammans.
Martin och Maria uttrycker att samarbetet dirmed behover ske mer formellt och att det kravs
att stimma av och planera lite mer med sina kollegor for att tillgodose ett gott samarbete.
Om gruppen kommunicerar effektivt behover inte kvalitén pd samarbetet bli lidande pa
négot satt trots 6kad distans, fortsatter Maria. Majoriteten av alla respondenter menar att
samarbetet varken har fatt en positiv eller negativ paverkan av att den hybrida arbetsplatsen
inforts, och Karin fortsitter med att de fysiska dagarna i veckan racker for att tillgodose ett
gott samarbete. Om mdjligheten till de naturliga métena daremot forvinner helt och all
kommunikation till sina kollegor dr jobbrelaterat, menar Sara daremot att samarbetet kan
péaverkas negativt. Att kunna prata om annat genom naturliga och spontana méten gynnar
medarbetarnas samarbete i langden, menar Sara. Per beskriver att det enligt honom inte
finns nagot med distansarbete som skulle forbattra kommunikationen, utan att det endast
skapar flera risker for missforstand. Trosklarna &dr lagre nar medarbetarna traffas fysiskt och
risken for missforstdnd minskar pa sé vis. Det sker alltid positiva saker nar han traffar sina
medarbetare fysiskt som han inte hade rdknat med tidigare. Vil pa 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 &r lika forekommande nar kommunikationen sker digitalt, fortsétter Per.

“Det dr min uppgift att som arbetsledare se till att forsoka kompensera for den bristande

kommunikation som distansarbete innebdr.” Per

Sara beskriver att hon kunde uppleva att det skedde for mycket kommunikation vid
overgangen till hybridarbete. Alla kanaler blev anvinda samtidigt och om inte den ena
kanalen fungerade eller att personen inte fick tillrackligt snabb respons gick medarbetarna
over till en annan kanal, och fortsatte si. Detta kunde leda till att medarbetarna hade samma
kommunikation i fyra kanaler samtidigt, vilket resulterade i ett 6verflod av kommunikation.
Darfor har det blivit av stor vikt att hon och hennes medarbetare lart sig vilka kanaler som
anvands bast till vilken kommunikation, fortsitter Sara. Emma beskriver att de nu till och
med har hittat ett mer effektivt satt att kommunicera p4, vilket har resulterat i att bland annat

kommunikationen i samarbetet har blivit battre. Istillet for att kommunicera med tre olika
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personer kan hon eller hennes medarbetare rikta sig till den person som de verkligen behover

prata med.

Per menar att om kommunikationen blir bristfallig och dalig kan en osdkerhet skapas bland
medarbetarna gillande vad som forvéntas av de, och vidare skapa hjarnspoken. Per upplever
att motivationen hos hans medarbetare da paverkas negativt. Karin och Per berittar bAda om
att det kan ta lidngre tid for nya medarbetare att kinna sig bekvidma och prata fritt vid de
moten som sker pa distans, och att det underlittas genom de fysiska traffarna. Karin berattar
att hon marker stor skillnad hur en ny medarbetare agerar pa moten som sker pa distans
efter att en fysisk traff har skett. Per beskriver att han forsoker ha s& mycket kontakt med de
som arbetar pa distans som mojligt, speciellt om det dr nya medarbetare som det handlar
om. Genom att visa att han ar en resurs for medarbetarna kan han bygga upp en bra
kommunikation, bade pa plats och distans. Pa sa sitt kan de bli samtalspartners och bidra
med problemlosning till varandra, istillet for att han ska vara en strang chef som pekar med

hela handen och talar om exakt hur han vill ha det och hur det ska géras, menar Per.

Alla respondenter utrycker att en av utmaningarna i en hybrid arbetsplats ar att lyckas
hantera moten da vissa ar pa plats fysiskt medans vissa dr med pa distans via exempelvis
Teams. Sara kdnner ofta att hon misslyckas med kommunikationen i gruppen om exempelvis
80% av deltagarna ar pa plats och resterande medverkar digitalt. Beatrice menar att det ar
svarast att hantera nir négra sitter fysiskt pa métet och nagra deltar pa distans och beskriver
att det blir som allra bast nér alla sitter med pa samma villkor, négot Sara héller med om. Det
ar battre att alla medverkar digitalt om vissa medarbetare inte kan nérvara fysiskt, dven fast
resterande medarbetare kan det. Det blir svarare att fa en delaktig kommunikation med alla
nar endast vissa deltar digitalt. Om sa ar fallet giller det verkligen for chefen att fa med dessa
personer genom att exempelvis stilla ménga fragor och se till att engagera alla i diskussioner.
Sarskilt viktigt ar det om det mérks att personen pa distans inte sjilv ar sa delaktig och da
kan det behovas direkta fragor till just den personen, fortsitter Beatrice. Maria papekar
vikten av att alla ska kidnna att de dr med i samma méte, och att det bara finns ett mote. Nagot
som ibland kan ske dr att medarbetarna som éar fysiskt pa plats kan borja prata med varandra
om annat vid sidan av, vilket gor att de pa distans kan kidnna att de dr med i ett annat mote,
eller att det 4r ett “mindre separat mote i motet”. Alla ska vara delaktiga pa samma sétt och
ge inputs, oavsett vilken plats motet sker pa, menar Maria. For att oka delaktigheten
anvander Martin dven taktiken av att ge information i kortare sekvenser under motena,
genom exempelvis fem minuter av utgdende information for att sedan efterfraga nagon typ
av kort respons och om mottagarna forstar innehallet. Oavsett hur intressant informationen
ar kan det vara latt att somna pa ett digitalt mote nér allt sker i 2D istéllet for pa ett fysiskt

mote, forklarar Martin. Genom att dela upp informationen gar det att fa ut mycket
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information samtidigt som han sikerstiller uppmérksamhet och delaktighet nir

medarbetarna far chans att reflektera kring informationen och forsta det mer pa djupet.

4.7 Samhérighet, gemenskap och tillit

Gemenskap och Samhorighet

Alla respondenter menar pa att gemenskapen i en arbetsgrupp har en stark koppling till
motivationen, och majoriteten beskriver att de i en hybrid arbetsplats maste arbeta pa ett

annat sétt for att bygga eller bibehélla samma niva av gemenskap som tidigare.

“Gemenskap kan nog vara det svdraste att uppnd men ndgot av det viktigaste att uppna.”

- Sara

Sara menar att det géller att lyssna in och finga upp individer som har det svért, ar stressade
eller liknande innan detta paverkar gruppen negativt. Nagot som i sin tur kan péaverka bade
gemenskapen och samhorigheten. Vidare menar hon att chefen har ett stérre ansvar och
behover lagga ett storre fokus pa detta i hybrida miljoer. Nar inte alla dr fysiskt tillsammans
kan det vara svérare att kunna se och fa en kinsla for gemenskapen i gruppen, dven att lyckas
fanga upp hur medarbetarna mar i sin arbetssituation. Beatrice utrycker att det kan ta langre
tid att uppna en god gemenskap om medarbetarna spenderar majoriteten av arbetstiden pa
distans, men att det absolut inte ar omojligt. Emma beskriver daremot att gemenskapen och
samhorigheten inte har paverkats genom att hon och hennes medarbetare ses fysiskt vid farre
tillfallen. Samhorighet kommer ofta naturligt genom att de personer som jobbar nira
varandra har ungefar liknande uppgifter och att de pa sa sitt kan identifiera sig i varandras
utmaningar, fortsitter Emma. Karin utrycker att samhorighet i en grupp ar nagot som
antingen finns dar eller inte, vidare att den hybrida arbetsplatsen inte har paverkat detta men
att det istéllet kan ge en paverkan pd bolaget i sig och mellan de olika funktionerna i
organisationen. Sara utrycker samma problematik och menar att ju storre organisationen
som arbetar i hybrida miljoer &r, desto farre personer och funktioner inom foretaget kommer
att triffa varandra fysiskt, vilket i lingden kan bli ett krossfunktionellt problem. Aven om de
inom sin grupp kan bestamma vilka dagar som alla ska vara pa kontoret gar inte detta att
gora med alla andra, vilket leder till att de naturliga moétena som skulle ske med andra
avdelningar endast sker en gédng i manaden istéllet for varje dag. Karin uttrycker samma
problem med att spontana moéten i lunchrummet tidigare fungerade som en bra plats for
olika avdelningar att interagera med varandra, men att den hybrida arbetsplatsen har
medfort att detta inte langre sker pd samma sitt. Det ar viktigt att varje enskilt foretag lagger
tid och pengar pé att skapa storre fysiska traffar for att undvika klyftor mellan funktionerna,

anser Sara. Karins organisation har bestidmt specifika dagar under éaret da alla ska vara inne
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pé plats, i syfte att skapa mingel mellan de olika funktionerna och pa sa sétt 6ka gemenskapen

i hela foretaget.

Maria, Emma och Per upplever hur flera fordelar med den hybrida arbetsplatsen leder till
minskad stress och mer motiverade medarbetare. Per upplever de dven som gladare nér de
val traffar sina kollegor de dagar de jobbar tillsammans pa plats, vilket han menar ger en
positiv paverkan pa gemenskapen. Medarbetarna soker efter att kinna sig som en del av en
storre grupp. Maria beskriver dock att det efter coronapandemin var svart att fa tillbaka alla
till kontoret, da det ofta kunde ske att hennes medarbetare kom med ursakter till att istillet
behova sitta hemma, dven fast de skulle komma in till kontoret. Nar detta blev for vanligt
forekommande inférde hon de fasta kontorsdagarna, vilket hon beskriver gjorde att
motivationen hos medarbetarna successivt borjade komma tillbaka samt att gemenskapen
blev mycket battre. Hennes medarbetare ser nu fram emot mandagar for att fa triffa
varandra igen. Maria menar att hon forsokte gora det till en vana hos sina kollegor, vilket det
nu aven blivit och att hela gruppen tycker att det ar en bra idé att komma in till kontoret och
spendera tid tillsammans. Martin utrycker att det ar viktigt att sdkerstilla att sina
medarbetare inte utnyttjar den hybrida arbetsplatsen i att halla sig borta bara for att
mojligheten finns, da det kan ge en stark paverkan pa samhorigheten i gruppen. Per utrycker
vikten av att gruppen fortfarande ska kdnnas som en grupp och att den minskade tiden
tillsammans inte far paverka detta. Han menar att det da blir chefens uppgift att vara vil
medveten om de risker som finns och aktivt se till att hybridarbete fungerar, dven att chefen
ar positiv kraft eftersom det kan paverka stimningen mycket. Beatrice utrycker liknande
perspektiv och menar att hon nu far anstringa sig mer nar de jobbar pa en hybrid arbetsplats
dar allt &r mer utspritt for att fa ihop en bra gemenskap. Dirav belyser hon vikten av att jobba
mer med teamutveckling utover arbetsuppgifterna, exempelvis genom workshops kring just
team och teamutveckling vid deras fysiska triaffar pa kontoret. Dar far gruppen mojlighet att
diskutera hur de ska jobba ihop och vad som har blivit viktigare i denna miljo, for att sedan

folja upp detta efterat.

Tillit

For att en hybrid arbetsplats ska kunna fungera menar flera av respondenterna att tillit,
oppenhet och tydlighet dr viktiga grundpelare. Detta méste ocksd kunna komma fréan bade
chefen och medarbetarna menar Martin. Bdda bor ha samma riktningar i sin tillit, vaga stilla
oppna fragor och hora av sig nar personen kianner att det dr nodvandigt, oavsett vilket forum
det giller. Oavsett om parterna sitter mitt emot varandra i ett rum eller om det sker via
telefon, dator eller chatt. Martin beskriver att just detta ar valdigt viktigt och att distansen

annars blir vildigt tydlig. Som chef fokuserar Martin mycket pa att bade han och hans
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medarbetare kommunicerar s, inte bara att medarbetarna hor av sig till honom utan att han

gor liknande tillbaka for att tillit ska skapas fran bada hallen.

Sara beskriver att allt hennes arbete borjar med tillit. Borjar du istillet med tvivel sa blir det
en obalans i hela arbetet. En stor del med att skapa tillit ar att vara transparenta med vad de
ar bra pa och vad de kan gora annorlunda. Framforallt ar det viktigt att lyssna in andras
synpunkter vid forandringar, som exempelvis en 6vergang till hybridarbete. Det ar viktigt att
se utifran bilden att alla inte har samma verklighet s& att Sara som chef inte utgar fran sin
fakta och tolkar det pa sitt satt, fortsatter Sara. Emma och Karin beskriver att for att kunna
se till alla olikas behov blir de enskilda “one to one” samtalen vildigt centrala. Dessa skapar
mojligheten att se och hora alla pa ett bra sitt, ndgot bada belyser har blivit viktigare i den
hybrida arbetsplatsen. Tillgangligheten dr nagot som har blivit viktigare, menar Beatrice, for
att kunna jobba nira sina medarbetare och stotta dem trots en 6kad fysisk distans. Detta
innebar att det giller att vara mer tillgdnglig pad exempelvis chatt och telefon. Det blir
viktigare att skapa tighta relationer vilket i sin tur skapar tillit, fortroende och gott samarbete,
beskriver Beatrice. For att bygga tillit beskriver Maria att hon jobbar mycket med 6ppna kort
till sina medarbetare for att undvika att ga runt och vara orolig och fundera pa saker i onodan,
nagot som littare kan ske nér hon inte ser sina medarbetare fysiskt vid lika ménga tillfallen.
Sara utrycker vikten av att chefen inte far bli for detaljstyrda da detta kan ge en negativ
paverkan pa motivationen. Medarbetarna behover fa vara en del av arbetet framéat genom att
komma med egna idéer och mgjligheter till forbattringar. Oavsett vilken roll individen har
ska de fa chansen att vara delaktiga och bidra med sina asikter och idéer. Genom detta visar
medarbetarna pa ett eget driv, vilket i sin tur har mojlighet att 6ka motivationen hos

medarbetarna, forklarar bade Sara och Karin.

Per beskriver att det har blivit viktigare med tydligare 6verenskommelser mellan honom och
hans medarbetare i den hybrida arbetsplatsen for att minska missforstdnd och brister i
kommunikationen. Detta mojliggor ett gott arbetsklimat dar det finns tillit till varandra och
i att uppgifterna utfors pa ett sitt som alla dr ndjda med. Per fortsitter beskriva att
motivationen 6kar hos sina anstillda nar denna tillit finns, medarbetaren vet att sin chef litar
pa att arbetet utfors lika bra hemifran som pa kontoret. Emma beskriver att det ar valdigt
viktigt for henne att hon kidnner fortroende till sina medarbetare och vet att de kan utfora sitt
arbete oavsett var de sitter. Nar tillit och fortroende finns spelar det ingen roll for henne om
hennes medarbetare tar en langre lunch hemma eller tranar mitt pa dagen eftersom hon vet
och ser att de utfor sitt arbete och tar sitt ansvar. Darav menar Emma att hon dven har kunnat

slippa kontrollen lite mer.
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“For sin arbetsuppgift behbver man inte alltid ha en exakt arbetstid, men man har en exakt

arbetsuppgift och den ska man utfora”. - Emma

Vidare menar hon att det ar upp till de anstillda hur de vill 14gga upp sina dagar, bara
arbetsuppgifterna blir firdiga. Genom lopande avstamningar under dagarna de ses fysiskt

tycker Emma att det fungerar bra.
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5. Analys

I kapitlet analyseras de empiriska upptdickterna tillsammans med tidigare forskning och
teorier for att skapa forstdelse for hur ledare motiverar medarbetare i en hybrid
arbetsplats. Kapitlet dr uppdelat i de huvudsakliga och dterkommande teman som tas upp

kring fenomenet i bade tidigare forskning och empiri.

5.1 Frihet under ansvar — minskat behov av kontroll men ékat behov av stéd?

Okad flexibilitet for 6kad motivation

Den hybrida arbetsplatsen har kommit att medfora en majlighet for storre flexibilitet hos
medarbetare, vilket narmre innebar att medarbetare till storre grad kan styra Gver sina
arbetstider samt den plats de utfor arbetet pa (Bentley, Teo & McLeod, 2016; Gagné et al.,
2022). Flera respondenter uttrycker flexibiliteten som en stark motivationsfaktor hos sina
medarbetare da de far mojlighet att kunna styra sitt arbete mer efter vad som passar deras
forutsattningar och livsstil. I enlighet med Ryan och Deci (2017) kan bakgrunden till denna
motivationsfaktor beskrivas genom autonomi, vilket handlar om kéanslan av kontroll, frihet
och méjlighet att styra 6ver sina egna handlingar. Studien kan darmed forklara en mojlighet
for okad motivation hos medarbetare i form av att ledare kan ge en storre frihet och

befogenhet till medarbetare i att bestimma mer Gver sitt arbete.

Respondenterna tar vidare upp att flexibiliteten mojliggor for medarbetare att kunna
kombinera arbetsliv med privatliv pa ett battre och mer balanserat sétt och pa sa vis fa ihop
livspusslet, nagot som har en visad positiv effekt pd motivationen (Major et al., 2008).
Magjligheten till att inte behova arbeta alla dagar pa kontoret, beskriver Martin medfor att
den “upplevda arbetstiden” minskar dd mindre tid 14ggs pa transport. Mer tid skapas till vila,
traning och familjetid for medarbetare, nigot bade tidigare forskning (Bentley, Teo &
MclLeod, 2016; Dobbin & Kalev, 2022) och respondenterna uppméarksammar. Maria och
Karin upplever att detta skapar ett lugn samt minskad stressniva bland sina medarbetare,
vilket studier dven styrker och forklarar har en positiv paverkan pad en medarbetares
vilbefinnande (Bentley, Teo & McLeod, 2016; Dobbin & Kalev, 2022). MacKenzie (2021)
beskriver ett korrelerat samband mellan en medarbetares vilbefinnande och motivation och
andra forskare visar 4ven pé att detta 6kar produktiviteten hos medarbetare (Dobbin & Kalev,

2022; Yang, Kim & Hong, 2021).
Dilemmat i behovet av kontroll
Det gar alltsa att se hur den 6kade flexibiliteten som kommer med hybrida arbetsplatser

skapar mdjligheter for 6kad motivation hos medarbetare. For att ta vara pd denna mojlighet
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giller det vidare for ledare att genom sin roll kunna frimja att motivation faktiskt skapas,
ndgot som Naile och Selesho (2014) forklarar som ett av de viktigaste malen for ledare. Per
och Martin beskriver det som en viktig roll for dem som ledare att skapa sd goda
forutsattningar som mgjligt for medarbetare att utfora sitt arbete. Medarbetarna ges storre
friheti att bestimma sjédlva 6ver sina arbetstider och vilken plats de arbetar ifrén, varpa Karin
forklarar det som mer frihet under ansvar for medarbetarna. Gagné et al. (2022) forklarar att
det ar viktigt for ledare att ge en o0kad frihet for att kunna ta vara pa mojligheten till 6kad
motivation i den hybrida arbetsplatsen. Samtidigt forklarar tidigare forskning en
medfoljande utmaning for ledare att da kunna sikerstilla en hog niva av effektivitet och
prestation inom organisationen, vilket har bidragit till att ledare behdéver vara mer
overvakande och kontrollerande 6ver sina medarbetare (Bentley, Teo & McLeod, 2016;
Butler, 2022; Gagné et al., 2022). Bentley, Teo och McLeod (2016) samt Butler (2022)
forklarar detta som foljd av den mindre tid som spenderas i fysisk person i en hybrid
arbetsplats, vilket innebiar minskade mgjligheter till samma typ av naturliga 6vervakning
som nir alla arbetar bredvid varandra. Aven respondenterna menar att mycket uppfoljning
sker naturligt i form av smaprat pa kontoret, ndgot som sker mindre i en hybrid arbetsplats.
Butler (2022) menar att ledare darmed behover vara mer Kkontrollerande och
resultatfokuserade pd sina medarbetare, att detta dr ett bra sitt for att forstd sina
medarbetare battre. Nagra av respondenterna tar ocksa upp aspekter som vi kan se gar i linje
med detta. Karin ndmner att hon behover vara uppmarksam pa om vissa medarbetare
utnyttjar flexibiliteten pa fel sitt, och att digitala kommunikationskanaler kan vara bra
verktyg for att exempelvis se hur medarbetare ar narvarande eller har varit borta under en
langre tid. Genom denna form av 6vervakning menar Karin att hon kan fa battre forstaelse
for sina medarbetare och vidta atgirder vid behov, i enlighet med vad Butler (2022) menar.
Darmed kan ledarens roll att kontrollera och 6vervaka ses som viktig i form av att kunna fa
okad forstaelse for medarbetare, den bakomliggande orsaken till ett problem och vidare hur
ledaren kan stodja medarbetaren till att bli motiverad. Maria lyfter att avsaknad av
motivation exempelvis kan handla om att medarbetare har blivit 6vermogna i sin roll, dar vi
ser en vikt vid att som ledare forstd detta for att veta hur denne ska stétta till forbattring.
Ryan och Deci (2017) forklarar att ledare i ett sddant fall kan ge mer utmanade
arbetsuppgifter for att medarbetaren ska kdnna att den utvecklas i sin roll och pé sé vis blir

motiverad.

Ovan resonemang visar pa ett 6kat behov av kontroll hos ledare i en hybrid arbetsplats till
foljd av att de inte har samma naturliga synlighet och nirvaro 6ver sina medarbetare nar de
spenderar mindre tid fysiskt tillsammans. Denna kontroll anses viktig for att kunna forsta
sina medarbetare, och séledes kunna sakerstilla att de 4r motiverade samt att arbetet sker

effektivt, vilket ar ett av ledarens storsta intressen (Manzoor, 2012). Andra forskare forklarar
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daremot hur denna form av 6vervakning och kontroll frin ledare dven riskerar att minska
medarbetares motivation genom att kidnslan av autonomi reduceras (Gagné et al., 2022;
Ryan & Deci, 2017; Zheng et al., 2023). Ett 6kat behov av kontroll kan foljaktligen ses strida
mot medarbetares motivation, ndgot som dven Sara menar. Vi ser dirmed ett dilemma i hur
ledaren bor agera i denna aspekt for att fraimja motivation hos sina medarbetare i en hybrid
arbetsplats, da okad kontroll badde resoneras som ett viktigt verktyg for att kunna framja

motivation hos medarbetare, samtidigt som det riskerar att minska motivation.

Gaillande Butler’s (2022) mening pa att ett resultatorienterat fokus ar av storre vikt for att
forstd medarbetare battre, uttrycker daremot flera respondenter en problematik i att folja
upp pa resultat i en hybrid arbetsplats, da allt arbete kanske inte syns i form av ett resultat.
Karin forklarar att det till foljd av den minskade sociala interaktionen blir svart att gora
bedomningar pa baserat pa resultat, och att de sdledes riskerar att bli missvisande. Att
samtala med medarbetare genom avstamningar for att folja upp beskrivs av respondenterna
som ett bittre satt for att forsta sina medarbetare, och de menar att det har blivit av storre
vikt att gora detta med titare frekvens. Gagné et al., (2022) forklarar att nir ledare kanner
ett behov av 6kad kontroll och 6vervakning, grundar sig detta i brist pa fortroende till sina
medarbetare. Karin menar vidare att det krdvs for ledare att kunna forutsitta att
medarbetarna faktiskt gor som de ska i och med en 6kad frihet under ansvar, vilket ytterligare
starker vikten av fortroende i denna aspekt. For att bygga fortroende bor ledare istéllet
fokusera pa att stotta individerna till sjdlvbestammelse och sjidlvledarskap genom att anta en
mer forstdende och stédjande roll som ledare (Gagné et al., 2022). Att folja upp genom
avstimningar och samtal beskrivs som ett alternativt sitt for ledare att forstd sina
medarbetare. I ett samtal inkluderas medarbetaren mer, d& denne far mojlighet att forklara,
uttrycka sig och stilla fragor. Detta kan i sig 6ka en medarbetares motivation genom okad
kansla av delaktighet samt intresse och engagemang fran ledaren (Ryan & Deci, 2017). Vidare
skapas aven goda forutsiattningar for ledare att kunna forsta och fortsatt veta hur de ska stétta
sina medarbetare till att uppné sjalvbestimmelse, ndgot 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 pa att ledare behover vara mer kontrollerande genom
resultatfokus (Butler, 2022), anser vi dirmed kan ifragasattas. En ledare med valdigt
kontrollerande egenskaper kan hindra att motivation skapas genom autonomi (Ryan & Deci,
2017). En ledare som fokuserar pa att forstd och stodja medarbetarna kan istillet fraimja
motivation genom att medarbetarna stottas till sjalvbestimmelse och sjilvledarskap, och
darmed en 6kad kénsla av autonomi (Ryan & Deci, 2017). I linje med hur Gagné et al. (2022)

forklarar ar detta vidare av vikt for att siledes kunna kinna ett fortroende till sina

47



medarbetare och ett eventuellt behov av kontroll och 6vervakning kan till f6ljd minska.
Darmed indikerar resultatet pa ckat stod som en framgéngsfaktor for att fraimja motivation

bland medarbetare. (Gagné et al., 2022; Ryan & Deci, 2017).

En stodjande ledare med emotionell intelligens

Flera respondenter uttrycker 4 andra sidan att den minskade tid som spenderas fysiskt
tillsammans leder till att det gar trogare nar medarbetare behover hjalp eller stod i sitt arbete.
Aven svarigheter i att veta hur och nir de ska stotta medarbetare. Vi ser dirmed en utmaning
1 att agera en stodjande roll till f6ljd av den minskade sociala interaktionen, vilket tyder pa
ett okat behov av fokus pa social interaktion. Tidigare forskning belyser dven den sociala
interaktionen som en betydande del for ledare att framja och fokusera pa (Hopkins & Figaro,
2021; Sokolic, 2022). Medarbetare far mojlighet att kdnna sig horda, vilket gor att kianslan
av samhorighet okar, dirmed motivationen (Ryan & Deci, 2017). Genom engagemang,
kommunikation och information frén ledaren, kan denne aven stédja medarbetare till att bli
motiverad (Ryan & Deci, 2017). Okat stdd reflekterar att en ledare fokuserar pa
fortroendebyggande och uppmuntrande till utveckling, vilket har en positiv inverkan pa
motivation hos medarbetare (Naile & Selesho, 2014; Ryan & Deci, 2017). I och med den
sociala aspekten som péaverkas, menar Hopkins och Figaro (2021) daremot att det uppstar
vidare utmaningar gillande empati och fértroende mellan ledare och medarbetare. Ledaren
som en stodjande roll med ett fokus pa empati och fortroendebyggande, ser vi darfor hotas.
Emotionell intelligens kan diarmed ses som en framgangsfaktor for ledare att kunna lyckas
med detta i den hybrida arbetsplatsen, vilket innebér just en god formaga att forsta och
uppfatta kdnslor hos andra samt skapa starka relationer (Schwab, 2016). En hog niva av EI
samt en ledare som fokuserar pa fortroendebyggande ar dven nagot Sokolic (2022) menar ar

av stor vikt for att kunna motivera medarbetare i den hybrida arbetsplatsen.

Fortroende ar nagot flera av respondenterna betonar som stor vikt i den hybrida
arbetsplatsen, och vi ser fortroende som en bakgrund till att ingen av respondenterna kanner
ett okat kontrollbehov (Gagné et al., 2022), utan istillet 1agger en stor vikt vid en stédjande
roll. For att skapa fortroende betonar flera av respondenterna vikten av att se, hora och lyssna
in alla medarbetare, ndgot som vi ser ytterligare stiarker behovet av emotionell intelligens hos
ledaren. For ledare att kunna kianna fortroende till sina medarbetare och att de faktiskt gor
det som de ska, menar respondenterna att tydligare Gverenskommelser och titare
avstimningar har blivit allt viktigare. Pa sa vis beskriver ledare att det blir ldttare for dem att
veta hur de ska stodja sina medarbetare och kunna guida vid behov. Maria och Martin lyfter
aven att tydliggorande av mal och syften ar viktigt for att alla ska kunna ha formégan att driva

sig sjdlva och arbeta mer sjalvstandigt, nagot vi menar ar viktigt for att frimja motivation
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genom Okad sjalvbestimmelse hos medarbetare (Ryan & Deci, 2017), men dven for att en
storre frihet under ansvar ska fungera for savil ledare som medarbetare. Mysirlaki och
Paraskeva (2019) menar att ledare med hog niva av EI pa ett battre sitt kan leda, inspirera
och motivera sina medarbetare, vilket vi vidare ser dr viktigt for att pa ett bra satt kunna

stodja medarbetare till en formaga att kunna driva sig sjélva.

Tidigare forskning tar upp problematiken med en 6kad frihet under ansvar dd medarbetare
kan uppleva 6kad stress och osund arbetsmiljo i och med en diffus grans mellan privatliv och
arbetsliv (Bentley, Teo & McLeod. 2016; Yang, Kim & Hong, 2021; Wontorczyk & Roznowski,
2022). Aven Maria upplever detta, och menar att det blir Littare for medarbetare att ta hem
sitt arbete pa kvillar, eller arbeta dven fast de ar sjuka. Maria forklarar att det ar viktigt med
tydliggorande for att sikerstélla en sund arbetssituation. Majoriteten av respondenterna
uttrycker svarigheter i att kinna av och se hur deras medarbetare mar i sin arbetssituation
till f6ljd av att de ses mindre. Att agera som en stédjande roll med avstimningar och bemastra
formagor sdsom EI, anser vi darav ar av stor vikt. Schwab (2016) menar att EI kan vara en av
de viktigaste egenskaperna hos ledare idag for att frimja en god arbetsmiljé och motivera sin
medarbetare. Samtidigt som en stédjande roll innebér titare avstimningar och 6kat behov
av tydliggoranden, ser vi en risk med att detta kan hamma motivationen genom att
medarbetare dnda kanner sig kontrollerade (Ryan & Deci, 2017). Det giller att hitta balansen
mellan att sldppa kontrollen och faktiskt ge medarbetare mer frihet s att inte medarbetaren
kidnner sig detaljstyrd, men samtidigt ha tillrdckligt mycket avstimningar sa att
medarbetaren inte kdnner sig lamnad. Nar ledaren hittar en jamn balans menar vi att
forutsattningar skapas for att en medarbetare ska kunna bli s& motiverad som mojligt, i just
denna aspekt. Dock kan detta vara olika for olika medarbetare da en medarbetare kanske
behover mer stod fran sin ledare, medan en annan har ett mindre behov, vilket dr nédgot som
respondenterna dven poangterar. De forklarar att det blir viktigt att vara nyfiken p4a, lara
kéinna och forstd var medarbetare for att inte riskera att flisa nigon i nacken. Aterigen kan
vi darmed dra kopplingar till vikten av EI hos ledare i den hybrida arbetsplatsen for att lyckas
med detta.

5.2 Ett 6kat fokus pa de individuella behoven — en ny roll foér ledaren?

Ett okat fokus pa emotionell intelligens och vikten av att lira kdnna och bygga starka
relationer med var medarbetare togs upp i foregdende avsnitt, detta for att forsta hur var

medarbetare fungerar. Avslutningsvis foérklarades dven hur olika medarbetare fungerar olika
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genom exempelvis olika behov av avstimningar och stod, varpa vi argumenterar f6r en 6kad

vikt av att se till medarbetares individuella behov i en hybrid arbetsplats.

Sokolic (2022) menar att ledare behover fokusera pa att balansera de individuella behoven
parallellt med organisationens behov for att kunna attrahera och behélla sina anstillda.
Respondenterna och dven Hopkins och Figaro (2021) tog upp flexibiliteten som en faktor
som medarbetare har kommit att viardera allt hogre, och att det har blivit en néstintill
nodvéandighet att erbjuda en flexibilitet i arbetsplatsen. Mdjligheter skapas for individer att
arbeta dir det bast passar uppgiften, vilket flera respondenter uttrycker som en fordel.

Genom att kunna vélja sin arbetsmiljo utifran var de bast kan fokusera, samarbeta, hamta
mest kreativitet eller inspiration (Bentley, Teo & McLeod, 2016), skapas vidare mojligheter
for motivation hos medarbetare genom att dessa kan utvecklas mer i sitt arbete och i sin
kompetens (Ryan & Deci, 2017). Respondenterna beskriver dock att “den basta platsen” kan
skilja sig fran person till person och att medarbetare kan passa olika bra for ett
hemmakontor. For ledaren menar vi pa att det blir viktigt att besitta emotionell intelligens
for att kunna ldara kdnna var individ, hur de fungerar bast och pa sa vis 4ven kunna stédja var
medarbetare till kompetensutveckling och till att kunna hantera sin arbetsmiljo pa basta sitt.
Maamari och Majdalani (2017) forklarar ett ledare som besitter en hogre grad av EI kan
skapa en storre forstdelse och dven bedoma hur mycket stod den enskilde medarbetaren

behover 1 sitt arbete.

Vidare har dven alla medarbetare olika forutsattningar och livssituationer, dar den hybrida
arbetsplatsens flexibilitet kan ses mojliggora ett storre hiansynstagande till dessa. Pa sa vis
okar mojligheterna for att medarbetares olika behov ska kunna tillfredsstéllas, och darmed
att alla medarbetare ska kunna motiveras (Ryan & Deci, 2017). For att ta vara pa denna
mojlighet till motivation blir ett storre fokus och hansynstagande till individers olika behov
viktigt for ledaren att ha. Medarbetares olika forutsattningar och livssituationer kan dven
diskuteras i aspekten av de mer diffusa linjerna mellan privat- och arbetsliv som har kommit
av flexibiliteten. Bade respondenter och tidigare forskning redogor for hur motivationen hos
medarbetare hotas i och med detta (Bentley, Teo & McLeod, 2016; Yang, Kim & Hong, 2021;
Wontorczyk & Roznowski, 2022). Darmed menar vi ytterligare pa behovet av ett 6kat fokus
pa individens behov for att kunna stotta var medarbetare till balans mellan privat och
arbetsliv. Feedback tar Ryan och Deci (2017) upp som en mojlighet for ledare att kunna
motivera sina medarbetare. Att medarbetare fungerar olika lyfter 4ven respondenterna i
aspekten av feedback, och att det giller att ge ritt typ av feedback till ratt person. Emma och
Martin forklarar att vissa medarbetare motiveras av en sorts feedback, och somliga en annan.

Vidare menar de pa vikten av att kunna se, fanga upp och forsta detta med en nyfikenhet for
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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 ar
den mest kraftfulla kéllan till motivation. Relationen beskrivs som en viktig nyckel hos ledare
for att kunna veta hur denne ska hantera sina medarbetare (Mysirlaki & Paraskeva, 2019).
Till foljd av den mindre tid som spenderas fysiskt tillsammans, blir det svarare att lara kdnna
manniskor och deras behov. Vi kan ddrmed se en utmaning i att faktiskt kunna se och forsta
medarbetares individuella behov, samtidigt som vi argumenterar for att detta ar av storre
vikt i den hybrida arbetsplatsen. Flera respondenter uttrycker att det blir svarare att fanga
upp alla “mjukare saker” och sddant som en medarbetare inte sdger uttryckligen. Vidare
forklarar dem pa vikten av relationsbyggande, vilket vi &ven menar ar viktigt for att kunna se
till var individs behov. I och med att formagan att kunna se var medarbetares individuella
behov blir ett storre fokus, menar vi att emotionell intelligens adr en nyckel for framgang.
Tidigare forskning menar pa att den hybrida arbetsplatsen innebar nya omsténdigheter, och
att det slutar mindre framgéngsrikt niar mer traditionella teorier kring ledarskap appliceras
(Hopkins & Figaro, 2021). Vi ser att detta styrker varat anseende om att ledaren i den hybrida
arbetsplatsen far en ny roll, med ett storre fokus pé individens behov, darmed ett 6kat behov

av att ledaren besitter hogre nivaer av emotionell intelligens.

5.3 Ledarens roll i att nyttja arbetsmiljbéernas olika férdelar

Skapa rutiner att komma in till arbetsplatsen

Aven om vi kan se vissa utmaningar till f6ljd av den mindre tid som spenderas tillsammans
menar vissa respondenter att om arbetsveckan inkluderar nagra 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 traffas fysiskt. Maria och Emma menar &ven att
kompetensutveckling fungerar lika vél som tidigare tack vare de fysiska dagarna. Babapour,
Hultberg och Yams (2022) och Gagné et al. (2022) uttrycker att den hybrida arbetsplatsen ar
det bista av tva varldar, nagot som gér i linje med respondenternas berittelse som beskriver
det som en optimal 16sning av arbetsupplidgg. Respondenterna har en blandning mellan tva
till tre kontorsdagar och beskriver att det 4r dessa dagar som bland annat gor att den hybrida
arbetsplatsen fungerar sa bra som det gor. De fysiska dagarna spelar darmed en avgorande
roll for att uppratthalla effektivitet, bibehalla samarbete och dven bevara gemenskapen i
enlighet med Yang, Kim och Hong (2021), vilket i sin tur kan frimja kinslan av samhérighet
(Ryan & Deci, 2017). Flera respondenter beskriver dven att medarbetarna ar mer positiva och

fyllda av inspiration de dagar de vil ses pa kontoret, och att detta ocksa ar en kénsla som
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smittar av sig till resterande medarbetare, vilket visar pa de fysiska dagarnas betydelse. For
att ledaren ska ta vara pa denna mojlighet och skapa en arbetsplats som &r det bista av tva
varldar, indikerar resultatet att det ar av stor vikt att fa fungerande rutiner, dar alla ska
komma in till kontoret visst antal dagar, vilket bestams av antingen ledaren och gruppen eller

av foretagets policy.

En utmaning som Maria redogor for ar att det efter coronapandemin till en borjan var svart
att verkligen fa tillbaka alla till kontoret. Det kunde vara sena ursikter till varfér en
kontorsdag istillet blev en till dag hemifran. Maria beskriver att ursikterna férmodligen
grundade sig i bekvamligheten hos medarbetarna i att arbeta hemifran och att rutinerna i att
allt arbete skett hemifran satt kvar vid 6vergangen till hybridarbete. For att hantera denna
utmaning har ledaren en viktig roll for att bryta monstret av att alltid arbeta hemifréan och
bor stodja och uppmuntra sina medarbetare till att skapa hialsosamma rutiner for att fa till
de viardefulla dagarna pa kontoret tillsammans (MacKenzie, 2021). Emma beskriver att det
inte finns en lika stor anledning att sitta pa kontoret om inte hennes medarbetare gor det,
och att dagen istillet kan spenderas hemma om alla andra gor det. Genom att fa in rutiner av
nagra fysiska dagar i veckan pa kontoret hos alla medarbetare kommer det inte bara bidra
med att produktiviteten och effektiviteten kan 6ka utan, utan ar dven en viktig aspekt for att
bevara den sociala interaktionen (Hopkins & Figaro, 2021). Vi ser diarmed att om
medarbetarna far in rutinen att tillsammans samlas pa kontoret kan det darmed leda till en
positiv paverkan pa gemenskap och samarbetet, och pa sa vis 6ka medarbetarnas kinsla av

samhorighet i enlighet med Ryan och Deci (2017) vilket paverkar motivationen positivt.

Genom de fysiska dagarna pa kontoret ges dven mgjlighet till medarbetarna att ge varandra
ndgon form av utbyte av exempelvis information eller st6ttning, och ir en av anledningarna
att komma in till kontoret enligt Emma. Att medarbetares stressniva reduceras till foljd av
flexibiliteten beskriver respondenterna skapar ett 6kat vilbefinnande for ménga i enlighet
med Dobbin och Kalev (2022) samt Yang, Kim och Hong (2021). Nar flera respondenter
kanner en minskad grad av stress kan detta vilbefinnande 6verforas till andra medarbetare
nar de samlas, i 6verenstimmelse med respondenternas beréttelse. Diarav blir dagarna pa
kontoret aterigen viktiga att fa till for att denna effekt av minskad stress ska vara mdjlig att
visa sig. Genom att bevara den sociala interaktionen i den hybrida arbetsplatsen kan ledaren
bidra till en positiv arbetsmiljo som O0kar medarbetarnas trivsel, samarbetsformaga och

samhorighet, och dar med motivation (Ryan & Deci, 2017).
Maria beskriver att hon som ledare har satt bestaimda dagar for bade henne och hennes
medarbetare att vara fysiskt pa kontoret, bade for hennes skull och dven for medarbetarna

for att hantera utmaningen att alla ska komma tillbaka. Genom att medarbetarna kommer in
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samma dagar vet hon att hon far chans att triffa alla, och att hon sjélv inte behover vara inne
alla dagar i veckan for att f& mojligheten att interagera med alla sina medarbetare, ndgot som
tidigare varit en stressfaktor for henne. Marias tillvigagangssitt gar hand i hand med
MacKenzie, (2021) som belyser vikten av att ha bestimda dagar dar alla medarbetare samlas,
och att det ar en viktig faktor for att frimja medarbetarnas och gruppens motivation. Nar
Marias medarbetare fick in rutinerna gillande de specifika dagarna borjade dven hennes
medarbetare langta till mandagar och fa triffa sina kollegor. Resultatet belyser att ledaren
har en central roll att skapa forutsattningar for den sociala interaktionen mellan sig sjalv och
sin medarbetare, vilket Hopkins och Figaro (2021) och Yang, Kim och Hong, (2021) dven
lagger stort fokus pa. Martin beskriver att det ar viktigt for ledaren att sdkerstilla att deras
medarbetare inte utnyttjar mojligheten att vara franvarande fran den fysiska arbetsplatsen,
nigot som kan ge en negativ paverkan pd samhorigheten (Ryan & Deci, 2017). Om
medarbetare gor detta menar Bentley, Teo och McLeod (2016) att det finns en risk att det blir
en obalans mellan medarbetare om vissa spenderar mer tid pa kontoret dn andra, och ifall
medarbetare da utnyttjar det hybrida arbetssattet pa fel satt och arbetar hemma sa mycket
som mdajligt. Om ledaren inte tar pa sig rollen att skapa balansen mellan medarbetarna och
sakerstaller att den sociala interaktionen sker mellan alla, kan det i sin tur leda till hégre grad
av isolering for vissa individer och ge pa sa sitt en negativ paverkar pa motivationen utifran
Ryan & Deci’s (2017) syn pa samhorighetsaspekten. Utifran resultatet och tidigare forskning
(Hopkins & Figaro, 2021, Naile & Selesho, 2014) kan analysen dras att det dr viktigt att
ledaren ar en forebild for denna rutin och visar vilka fordelar som kommer utifran den fysiska
arbetsplatser, och aven ser till att de fysiska dagarna kanns vardefulla och givande for

medarbetarna.

Ledaren bor fokusera pa att mojliggora den motivation som kan skapas i och med
flexibiliteten till ett hemmakontor, samtidigt som motivation kan paverkas negativt om
medarbetarna arbetar sa pass mycket ifran sina kollegor att behovet av samhorighet drabbas
(Ryan & Deci, 2017). Det ar dven av relevans att belysa att aspekten av motivation kan
missgynnas om ledaren kontrollerar for mycket gillande exakta dagar och tider som
medarbetarna ska anpassa sig efter for att sikerstélla att gemenskap och samhorigheten blir
hog, men som istillet kan leda till att kdnslan av autonomi istéllet blir lidande (Ryan & Deci,
2017). En avvigning av individerna och gruppens behov for att sikerstilla bade kanslan av

autonomi och samhorighet blir darmed central vid utformande av rutinerna.
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Anpassa ratt uppgift till ratt miljo

Flera respondenter beskriver att den hybrida arbetsplatsen mojliggor for medarbetarna att
kunna arbeta fran nya arbetsmiljoer, vilka kan vara kontoret, hemmet eller andra platser.
Efter att ha jobbat i en hybrid arbetsplats sen coronapandemin beskriver respondenterna att
det har skapats storre mgjlighet att kunna inspirera medarbetarna att vilja arbetsplats
utifran sina uppgifter och den miljo som passar bast utifran arbetets krav. Mgjligheten for
medarbetarna att bestimma vad som passar ens egna behov ger en 6kad grad av autonomi,
vilket kan O6ka motivation menar Ryan och Deci (2017). Respondenterna upplever att
rutinmaéssiga uppgifter eller individuella uppgifter som kraver mer koncentration och farre
storningsmoment med férdel nu kan goras frin hemmakontoret istillet, en mojlighet som
har uppkommit i och med den hybrida arbetsplatsen vilket 4ven Yang, Kim och Hong (2021)
beskriver. Detta gar i linje med Bentley, Teo och McLeod (2016) som uttrycker just
mojligheten till 6kad koncentration och genom detta behover inte medarbetarna bli avbrutna
av exempelvis andra kollegor eller andra arbetsuppgifter, som till en hogre grad kan ske pa
kontoret nir spontana konversationer lattare kan uppsta. Flera av respondenterna uttrycker
aven hur detta mojliggor for medarbetare att kunna bli mer produktiva och effektiva.
Babaour Chafi, Hultberg och Yams Bozic (2022) forklarar att en mgjlighet darmed ges for
medarbetare i att kunna hitta det arbetssitt som fungerar bast for dem och utvecklas i sin
kompetens, varpa motivation kan fraimjas genom att medarbetare utvecklas och sjalvstandigt

lar sig hur denne ska 6verkomma uppgifter pa ett bra sitt (Ryan & Deci, 2017).

Martin beskriver under intervjun att han inte ar sa strikt med exakt var arbetet ska utféras,
utan har tillit till att hans medarbetare gor sina uppgifter. Den bista platsen for uppgifterna
behover inte heller vara svartvitt med att det finns tva alternativ, det vill sdga kontoret eller
hemma. Inspiration kan hamtas bast fran andra platser vilket ibland kan vara pa ett kafé eller
till och med i skogen, beskriver Martin. For att ta vara pa denna mgjlighet behover ledare i
den hybrida arbetsplatsen motivera sina medarbetare att utforska potentiella mojligheter till
arbetsplatser och se vart inspirationen och produktiviteten kan vara som starkast for
respektive uppgift och individ (Babapour, Hultberg & Yams, 2022; Bentley, Teo & McLeod,
2016). Detta kan goras genom att erbjuda ratt stod och tekniska l6sningar (Gagné et al.,
2022) sa att det finns full mojlighet att utfora sitt arbete exempelvis hemifrén. Karin menar
pa att det inte bor finnas nagot som hindrar medarbetarna fran att kunna arbeta fran en
annan plats, och att alla dven bor erbjudas samma forutsiattningar. Ledaren kan aven

uppmuntra, inspirera och vara noga med att kommunicera fordelarna av det, for att
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maximera den hybrida arbetssittets mojligheter till 6kad inspiration, kreativitet och

effektivitet (Babapour, Hultberg & Yams, 2022).

Som tidigare ndmnt beskriver respondenterna att de kan kidnna en starkare kinsla av att
medarbetarna inspirerar och engagerar varandra i sitt arbete niar de kommer in till kontoret
och traffas fysiskt. Genom detta skapas mdjligheten att aktivt vilja vilka uppgifter som
kommer gynnas bast av den fysiska interaktionen och den oOkade inspirationen som
medarbetarna bidrar med. For att utnyttja denna mojlighet ar det viktigt att ledaren darmed
hjalper till och planerar att utfora de aktiviteter eller moten som gynnas bast av den fysisk
interaktion till de fysiska dagarna (MacKenzie, 2021). Per beskrev att det alltid sker positiva
saker nir han och hans medarbetare traffas och att nya perspektiv enklare kommer upp for
diskussion. Denna typ av diskussioner kan oka kinslan av samhorighet och medarbetarnas
motivation (Ryan & Deci, 2017) genom en kinsla av att kunna bidra till gruppen och andra
medarbetare. Aterigen styrker detta relevansen éver ledarens ansvar att f3 till dessa triffar

och ta vara pa den positiva effektivitet som de kan ge.

Kontoret kan ddrmed vara en mer kreativ miljo medan hemmakontoret kan bidra till en mer
produktiv miljo, och som tidigare namnt tacka flera av individernas olika behov i form av
arbetsmiljo i enlighet med Igbal, Khalid och Barykin (2021). Vad som passar varje individ
skiljer sig dock som tidigare nimnt utifran deras personliga forutsattningar. For att blicka
tillbaka till tidigare analys, ser vi det dterigen av stor vikt med ett 6kat fokus pa individens
behov i denna aspekt. Majoriteten av respondenterna menar att produktiviteten kan vara
bittre i en mer ostord miljo sisom hemmet, samtidigt som Wontorczyk och Roznowski
(2022) och enstaka respondenter menar att det finns flera storningsmoment i hemmet som
gor produktiviteten lidande. Det dr dven ledarens ansvar menar Per att kunna dra slutsatser
och bedoma hur de olika arbetsmiljoerna verkligen fungerar. En medarbetare som
exempelvis visar pa ldg produktivitet vid flera arbetsdagar hemifrdn kan behova ett annat
upplégg for att kunna utfora sina uppgifter pa ratt sitt, vilket ar en del av ledarens ansvar att
bedéma menar Per. Ledaren stir ddrmed infor en utmaning att kunna se vad som passar
varje enskild individ utifrdn deras personliga forutsiattningar. For att hantera utmaningen ar
det viktigt att ledarna &r lyhorda for att forsta vilken miljé som funkar for varje person och
kontinuerligt utviardera hur olika miljoer paverkar medarbetarnas inspiration och
produktivitet, for att vidare forsta vilken typ av stottning medarbetaren behover (Maamari &
Majdalani, 2017). Genom att ledaren erbjuder stéttning till att hitta basta majliga miljo for
sina medarbetare kan de framja att medarbetare utvecklas i olika avseenden, och darmed
bidra till 6kad motivation (Ryan & Deci, 2017). Resultatet indikerar ddrmed att en hog grad

av emotionell intelligens hos ledaren ses som fordelaktig for att kunna se alla medarbetare
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och deras olika behov, och pa sa sitt ta beslut om vad som ar bést for individerna och dven

gruppen pa lang sikt i enlighet med Maamari och Majdalani (2017).

Uppratthalla samhorighet pa distans

Enligt Ryan och Deci (2017) beskrivs samhorighet genom kinslan att vara del av en grupp
och kénna kopplingar till andra. De intervjuade respondenterna framstiller en utmaning att
uppréatthalla grupptillhérigheten som f6ljd av den minskade tiden som spenderas fysiskt
tillsammans. Med den hybrida arbetsplatsen kommer risker som 6kad social isolering och
minskad inkludering enligt Bentley, Teo och McLeod (2016). Enligt Ryan och Deci (2017)
kan detta fenomen medfora negativa konsekvenser for motivationen, sirskilt om det uppstar
en kinsla av utanférskap och om medarbetaren upplever bristande intresse fran sin ledare
eller sina kollegor. For att hantera denna utmaning behover ledarna vara medvetna om
risken med att gruppen blir mer utspridd i den hybrida arbetsplatsen, bade fysiskt och socialt,
samt aktivt arbeta for att gruppkanslan pa ett naturligt sitt ska finns kvar vilket &ven Hopkins
och Figaro (2021) utrycker. I ett hybrid arbetssitt kan det krivas ett aktivt arbete for att
uppratthalla och utveckla gruppen framat (Hopkins & Figaro, 2021). For att kdnna
samhorigheten dr starka relationer en central del for medarbetarnas valbefinnande och
motivation, mojligheten till diskussioner och socialisering kan bidra till okad samhorighet
och idr diarmed en viktig del for ledarna att fa in i arbetet for att kunna motivera sina
medarbetare (Gagné et al.,, 2022; Ryan & Deci, 2017). Sara beskriver hur den hybrida
arbetsplatsen har gett en paverkan pa mojligheten for att de naturliga moétena och de
spontana konversationerna mellan kollegor blir lidande, ndgot som utmanar gemenskapen
(Ryan & Deci, 2017). Nir alla arbetar hemifran ar detta inget som sker pd samma sétt. Det ar
svart att “spontant” boka in en fika med en kollega i deras schema for att ta det pa distans,
fortsitter Sara. Resultatet indikerar att bibehalla teamkénsla och hélla kontakten med sina
medarbetare blir viktigare, for att pd sa vis 6ka kinslan av samhorighet hos medarbetarna,
vilket i sin kan ge en positiv paverkan pa deras motivation (Ryan & Deci, 2017). Genom att
ledaren dven mgjliggor stunder dar mer naturliga och spontana konversationer tar plats,
exempelvis om dmnen som striacker sig utanfor jobbet, kan detta frimja en okad kinsla av

samhorighet och engagemang i enlighet med Ryan och Deci (2017).

Teamutveckling utover arbetsuppgifterna blir mer centralt for att hantera utmaningen att
behélla gruppkinslan beskriver Beatrice, vilket kan innefatta exempelvis workshops dar
medarbetarna har mojlighet att diskutera utmaningar och majligheter framat vilket tidigare
forskning haller med om (MacKenzie (2021). Baserat pa Sjalvbestimmandeteorin (Ryan &
Deci, 2017) kan en analys goras att nir medarbetarna ges mojligheten att diskutera varandras

fragor och funderingar, kan samhorigheten 6ka genom att de upplever en kinsla av att vara
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en tillgang for sina kollegor. Karin namner dven en 16sning i form av “therapy sessions”, dar
mojligheten ges till hela gruppen att diskutera bade positiva och negativa delar fran
exempelvis nuvarande uppgifter, for att starka gruppens gemenskap och samarbete. Karin
beskriver att detta ar en viktig stund bade for henne som ledare och for hennes medarbetare,
dar alla har ratt att uttrycka sina funderingar och stétta varandra, vilket Ryan & Deci (2017)
forklarar ar viktigt for motivation. Resultatet indikerar darmed att upprepade workshops och
teamutveckling ar bra verktyg for ledarna att riskminimera kinslan av isolering och minskad
fysisk interaktion, vilket 4ven beskrivs av MacKenzie (2021) som ndmner just att dessa typer
av aktiviteter kan ha en positiv paverkan pa motivationen. Vi ser dirmed det som viktigt for
ledaren att vara en central roll i att vicka dessa diskussioner och ge medarbetarna goda forum
att gora det i, ndgot som aven Naile och Selesho (2014) belyser. Utifran denna mgjlighet kan
analysen goras att ledarna dven kan anvidnda dessa forum for att lyssna och ldra sig av
medarbetarna och fa en forstaelse for hur gemenskapen ar i gruppen, i enlighet med Mayer,
Salovey och Caruso (2004). Ledarnas emotionella intelligens kan med hjélp av dessa tillfallen
utvecklas genom mojligheten att hora och se alla sina medarbetares olika behov och
forvantningar, for att forsta ytterligare faktorer som kan paverka motivationen (Maamari &
Majdalani, 2017; Mayer, Salovey & Caruso, 2004). Teamutvecklingen bor forslagsvis ske nar
medarbetarna kan sitta fysiskt tillsammans, vilket aterigen kan kopplas till vikten av att
utfora ratt uppgifter pa ritt plats i enlighet med MacKenzie (2021). Martin beskriver att
samarbetet kan se olika ut beroende pa om det sker pa distans eller pa plats, dar ett mer
formellt samarbete blir tydligare pa distans. En bedomning kan goras att det mer formella
samarbetet inte behover vara till fordel 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 pa sa sitt vara mer gynnsamt for att 6ka gemenskapen

och samhorigheten (Ryan & Deci, 2017).

Enligt Sara och Karin ar det dven foretagets ansvar att uppratthélla en kénsla av samhorighet
i hela organisationen for att inte skapa en storre distans till hela foretaget, ndgot Sokolic
(2022) aven beskriver. De papekar att med storre foretag foljer dven ett storre ansvar att
minska avstandet mellan de olika enheterna. Gagné et al. (2022) beskriver liknande med en
stor vikt av att ha en design pa den hybrida arbetsplatsen som minskar risken for utanférskap
och isolering, nagot som bade &ar ledarens och organisationens ansvar. Genom att de
naturliga motena vid kaffemaskinen inte sker lika frekvent kan det dven paverka chanserna
att triaffa medarbetare utover ens egen grupp. Som foljd kan det leda till att olika avdelningar
inte traffar varandra alls om de har olika kontorsdagar, och i lingden skapa krossfunktionella
problem, nagot som Sara uttrycker. For att hantera denna utmaning forklarar dessa tva
respondenter vikten av att organisationerna tillsammans med ledarna lagger resurser pé att

skapa fysiska tréffar, vilket kan vara i form av mingeldagar pa kontoret eller storre event och
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sammankomster. Detta fir kompensera for den missade kaffepausen eller diskussioner i
lunchrummet och kan dven 6ka samhorigheten till hela foretaget och sé sitt motivationen for

medarbetarna enligt Ryan och Deci (2017).

5.4 Kommunikationens avgdérande roll for att minska kéinslan av distans

Minska osdkerhet med tydligare riktlinjer

Om kommunikationen ir bristande i den hybrida arbetsplatsen visar sig distansen mer an
vad som ar nédvandigt. Flera respondenter uttrycker att tydligheten i kommunikationen ar i
centrum for att det ska bli framgangsrikt, nagot tidigare forskning aven belyser (Baldoni,
2019; De Cremer, 2019) Resultatet indikerar att méjligheten att ge frihet under ansvar som
tidigare diskuterats bygger pa en tydlig kommunikation mellan ledaren och medarbetarna sa
att bada parter vet vad som forvantas fran vardera hall. Om detta inte ar tydligt kan distansen
gora sig mer pataglig pa ett negativt sitt, beskriver Martin. Ledarna kan darmed behova ta
en mer kontrollerande och detaljstyrd roll for att kompensera for att kommunikationen inte
fungerar pa ett effektivt satt och kunna sikerstilla att arbetet sker effektivt i enlighet med
Bentley, Teo och McLeod’s (2016) studie. Utifrdn Sjdlvbestimmandeteorin (Ryan & Deci,
2017) ar detta ndgot som pa sa vis kan leda till minskad kinsla av autonomi hos
medarbetarna, eftersom ledaren maéste bli mer 6vervakande. Genom att ledaren istéllet
fokuserar pa att ha en tydlig kommunikation till sina medarbetare kan bade aspekten
autonomi, men dven kompetensutveckling péaverkas positivt (Ryan & Deci, 2017). Med
tydliga riktlinjer minskar osdkerheten och risken att medarbetarna kanner avsaknad av stod,
att sina uppgifter ar for komplicerade och svara att hantera och kan pa sa satt paverka
medarbetarnas kinsla av kompetens (Ryan & Deci, 2017). Respondenterna lyfter dven en
utmaning i den hybrida arbetsplatsen i att veta vad medarbetarna behover stod i och tycker
ar svart, vilket kan betona vikten av tydlighet for att minimera dessa risker och osdkerheter
ytterligare. Genom tydlighet kan medarbetarna fa en storre forstéelse for vad som forvintas
av de, bade pa plats och pa distans, vilket 6verensstimmer med Baldoni (2019). Tydligheten
i kommunikationen fran ledarna kan darmed gynna kinslan av kompetens samt autonomi

och pé sa sitt medarbetarnas motivation (Ryan & Deci, 2017).

Annu en utmaning som flera respondenter belyser dr problematiken i att leda och hélla
moten dar vissa medarbetare dr med pa plats och andra pa distans. I dessa stunder kan
distansen ta &nnu mer plats ifall de som ar fysiskt narvarande inte tar hansyn till att alla inte
ar i samma rum. Diskussioner mellan medarbetarna som deltar fysiskt kan paverka att
personerna pa distans kdnner sig utanfér motet, och att det sker ett mote i motet, som Maria
beskriver i sin intervju. Detta kan paverka samhorigheten och delaktigheten negativt och i

sin tur medarbetarnas motivation (Ryan & Deci, 2017). For att hantera denna utmaning bor
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ledarna vara tydliga med hur gruppens kommunikation bor se ut och vilka riktlinjer som ska
foljas for att skapa en god sammanhéllning, i enlighet med MacKenzie (2021). Maria
beskriver att hon tycker att det ar viktigt att alla ska vara med pa samma villkor och att detta
kan vara ett sitt att hantera denna utmaning. En 16sning kan vara att ledaren bestimmer att
motena antingen ar helt pa plats eller pa distans, s gott det gar. Aven om nigra ir pa
kontoret tillsammans och har mojlighet att vara fysiskt pd métet, kan det vara béttre att dessa
personer ocksa deltar digitalt. Pa sa vis kan ledaren sikerstilla att alla medarbetare deltar pa
lika villkor och m&jliggora att en hogre grad av samhorighet i hela gruppen (Ryan & Deci,
2017), eftersom alla har samma forutsattningar att forstd och medverka (MacKenzie, 2021).
Vi ser dven att nér alla deltar pa samma villkor kan det dven underlatta for alla medarbetare
att visa intresse och engagera sig for andras idéer och forslag, vilket bidrar till okad

motivation (Ryan & Deci, 2017).

Sara beskriver problemet med att det sker for mycket kommunikation i alla kanaler nir de
nu arbetar hybrid. Mycket ny teknik har kommit i och med det 6kade behovet for
distansarbete och det kan vara svart for bade foretag och grupper att veta vilken kanal som
passar bast till vilket syfte (Gagné et al., 2022). Ledarens roll for att forse ett gott sétt att
kommunicera pa i den hybrida arbetsplatsen dr diarmed att analysera och avgora hur olika
kommunikationskanaler ska anviandas. Ett 6verflod av kommunikation kan bidra till
kanslan av 6verbelastning och svarigheter att hantera sina uppgifter menar Gagné et al.
(2022), och darmed ge en negativ effekt pd medarbetarnas motivation (Ryan & Deci,
2017). Resultatet indikerar att ett framgéngsrikt arbete inom kommunikationskanalerna kan

skapa tydlighet i kommunikationen och minska kénslan av osiakerhet och 6verbelastning.

Emma forklarar att majligheter dven skapats for att samarbetet kan ske mer effektivt i vissa
sammanhang. Kommunikationen mellan kollegor kan nu hanteras mer effektivt och
strukturerat och det ar enklare att rikta informationen direkt till ratt person vilket
underlattar samarbetet mellan kollegorna. Utmaningen for ledarna ar darmed att vilja ratt
kanal och anpassa sin kommunikation sa att den kommer fram pa ett lika effektivt vis som
det skulle gora vid fysiska moten (Baldoni, 2019 ;De Cremer, 2019). Om ledaren kan lyckas
med detta kan denne aven sikerstilla forstielse och minska osidkerheten, och darmed
mojliggora att medarbetarna kan ta mer eget ansvar och mojlighet till 6kad kompetens och
autonomi (Ryan & Deci, 2017). I syfte att skapa en storre tydlighet beskriver Martin att han
delar upp sina moten i olika sekvenser om det ar en stor miangd information som ska
formedlas, detta for att sdkerstélla uppmiarksamhet och forstéelse fran medarbetarna. Nar
mycket information ska formedlas mellan honom och sina medarbetare brukar Martin
anvanda sig av det digitala motet da det ofta ger en kédnsla av mer direkt kommunikation, nar

behovet av diskussion inte finns pa samma sitt. Pa sa satt har Martin hittat en 16sning att
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utnyttja distansen och den kommunikationskanalen till hans fordel och analyserat att detta
fungerar bist. For att lyckas med detta ar det aterigen viktigt for ledaren att analysera vad
som fungerar bast for sin enskilda grupp (Hopkins & Figaro, 2021) och vilken
kommunikation som for fram budskapet pa ritt sitt, vilket kan kopplas till att ledare besitter

en hogre grad av emotionell intelligens (De Cremer, 2019)

Feedbacksamtalens nya utformning

Flera respondenter uttrycker vikten av att deras medarbetare besitter olika former av
sjalvledarskap och att det ar en viktig del for att medarbetarna sjalva ska kunna paverka sin
motivation, nagot som har blivit viktigare i den hybrida arbetsplatsen for att kunna ta vara
pa flexibiliteten och mgjliggora en storre frihet. For att en ledare ska kunna framja ett
sjidlvledarskap hos medarbetarna uttrycker flera respondenter att feedbacksamtal far ett
storre fokus i den hybrida arbetsplatsen, négot tidigare forskning ar 6verens om (Bock, 2021;
Cortellazzo, Bruni & Zampieri, 2019; Schwarzmiiller et al., 2018). Ryan och Deci (2017)
menar att kinslan av kompetens och dess utveckling kan paverkas genom att medarbetarna
utvecklas i olika avseenden och lyckas ldra sig att bemaistra nya saker, vilket kan komma
utifran ledarens feedback. Mojligheten till att kunna ge feedback i den nya arbetsplatsen har
inte férdandrats uttrycker vissa respondenter, medan andra menar att mojligheten till att ge
sina medarbetare mer I6pande och spontan feedback har paverkats negativt. Att ge feedback
de dagar som inte spenderas tillsammans kan vara svirare eftersom ledaren inte aktivt ser
hur medarbetaren jobbar. Emma menar att hon verkligen tar tillvara pd den mojligheten nar
hon och hennes medarbetare sitter fysiskt tillsammans och kan 6verlyssna deras samtal, och
kan pa sa sitt ge lopande feedback direkt. Feedback ar en viktig motivationsfaktor menar
flera forskare (Igbal, Khalid & Barykin, 2021; Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012) och
nagot som alla intervjuade respondenter virnar om att fa till, oavsett arbetsplats. P4 den
hybrida arbetsplatsen kan feedbacksamtalen beh6va mer struktur och planering for att
ledaren ska kunna se till att de verkligen blir av, vilket kan ses som en utmaning att fa till.
Respondenterna uttrycker att det blir viktigt att kunna forsta, kdnna av och fanga upp nar
medarbetare behover feedback, vilket aterigen betonar vikten av att ledaren besitter en god

niva av emotionell intelligens.

Feedbacksamtalen ar dven en viktig aspekt for medarbetarnas kompetensutveckling (Ryan &
Deci, 2017). Utan dessa samtal kan ledaren fa storre svarigheter i att forstd hur medarbetarna
trivs med sina uppgifter och om det ar ratt uppgift for ratt person, vilket kan paverka
motivationen negativt (Ryan & Deci, 2017). Sara framhaller att det &dven aligger
medarbetarna att uttrycka eventuell problematik avseende sina arbetsuppgifter, sdsom

bristande utveckling eller for svara uppgifter som kraver alternativa atgérder for att
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uppratthalla motivation och frimja personlig utveckling (Ryan & Deci, 2017). Detta betraktas
som kopplat till medarbetarnas sjilvledarskap och deras majlighet att uttrycka missnoje. Om
ledaren aktivt jobbar med att ge 16pande och spontan feedback dagarna som spenderas
tillsammans, och samtidigt planerar in mer strukturerade feedbacksamtal, kan
sannolikheten 6ka for medarbetarna att utvecklas i sitt sjalvledarskap. Detta kan ge en positiv
péaverkan pa bade kompetens och autonomi, och pa sa vis kan deras motivation 6ka (Ryan &
Deci, 2017). Vissa respondenter uttrycker en svarighet i att kunna ge negativ feedback
digitalt, alternativt att de foredrar att ge sadan feedback i fysisk person, som en foljd av att
de girna vill se och triffa personen for att kunna fanga upp denna pa ett battre sitt och alla
mer mjuka virden sdsom kroppssprék. Svarigheten skulle kunna ses i att da veta hur ledaren
ska ge feedback och fora samtalet. Det kan resoneras att en hog niva av emotionell intelligens
och formaga att forstd och hantera andra individer (De Cremer, 2019) skulle kunna 6ka
mojligheterna for att uppnd samma kvalitet i samtalet som om det skulle ske i fysisk nirvaro.
Maamari och Majdalani (2017) beskriver att en ledare som besitter hogre grad av EI 4ven kan
bedoma och skapa en storre forstaelse 6ver hur mycket stod den enskilda medarbetaren
behover i nya utmaningar, vilket kan hjilpa ledaren att utforma feedbacksamtalen pa ett
bittre sitt, oavsett plats for att mojliggora en positiv paverkan pa motivationen via det

psykologiska behovet kompetens enligt Ryan och Deci (2017).

Tillganglighetens vasentlighet for att skapa tillit

En utmaning som beskrivs ar att medarbetarna kan ha svarare att stracka ut en hand efter
hjélp de dagar nar arbetet sker pa distans. I linje med Ryan och Deci (2017) kan detta ge en
negativ paverkan pa motivationen utifran kianslan av kompetens, om medarbetarna kanner
att de fastnar med uppgifter eller far kianslan av att de ar for utmanande att hantera pé egen
hand. Flera respondenter uttrycker darmed vikten av tillgdnglighet och det ar vasentligt att
sina medarbetare kdnner stod och nirvaro fran sin ledare. Utifrdn detta ar det viktigt for
ledaren att 6ppna upp kommunikationen, visa sig tillgdnglig och uppmuntra medarbetarna
att skapa kontakt, bade med andra medarbetare och sin ledare, i enlighet med Naile och
Selesho (2014). Om ledaren visar en storre tillgdnglighet kan det 6ppna upp mojligheten for
medarbetarna att utvecklas i sina roller. Medarbetare kan ha olika stort behov av kontakt,
vilket gor det viktigt for ledaren att vara lyhord for nar medarbetarna soker kontakt och
Schwab (2016) uttrycker ar vikten av att ledare besitter emotionell intelligens. Samtidigt
beskriver flera respondenter svarigheter i att veta hur de ska ge adekvat stod till sina
medarbetare, d& de har begriansad uppfattning om deras aktuella utmaningar, stressniva och
pagédende arbetsuppgifter, som foljd av att farre dagar spenderas fysiskt tillsammans. Martin
belyser darmed vikten av att det inte ska vara en envigskommunikation nir bara ledaren hor

av sig till medarbetaren, utan att det ar av lika stor vikt att medarbetarna kan kinna
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mojligheten att hora av sig och bolla fragor niar det dr nodviandigt. Flera respondenter
uttrycker vikten av att ledaren maste vara en resurs for sina medarbetare och ett bollplank
att inspireras av, oavsett om arbetsplatsen for dagen ar kontoret eller fran distans. Detta ar
aven i linje med vad Manzoor (2011) menar, och innebar en mojlighet att framja
medarbetarnas kansla av kompetens och att klara av sina uppgifter pa ett battre satt (Ryan &
Deci, 2017). Analysen kan goras tillsammans med tidigare forskning (Baldoni, 2019) att om
ledaren arbetar aktivt for att skapa en Oppen kommunikation kan medarbetare dven
uppmuntras till att hora av sig till varandra under dagarna de sitter ifran varandra. Kdnslan
av gemenskap och samhorighet hos medarbetarna kan darmed paverkas positivt dven nir
arbetet sker pa distans, och pa sé vis 6ka motivationen (Ryan & Deci, 2017). Beatrice utrycker
att tillganglighet har blivit viktigare i perspektivet av att kunna fortsitt ha ett nira samarbete
med sina medarbetare trots en 6kad fysisk distans. Tillgdngligheten ar viktig for att kunna

bygga nira relationer, vilket i sin tur skapar fortroende och tillit.

Enligt Sara ar tillit en grundpelare till allt och ndgot som ledaren har ett stort ansvar att bygga
med sina medarbetare for att kunna ha mojligheten att motivera dem. Det ar viktigt att bygga
denna tillit tidigt, speciellt med nya medarbetare eftersom dessa individer kan kdnna en
storre osikerhet till sina uppgifter och ifragasédtta sin kompetens, vilket kan paverka
motivationen negativt i enlighet med Ryan och Deci (2017). Nya medarbetare kan aven ha
storre press pa sig att behova prestera och kinna en osidkerhet géllande att stilla fragor och
be om hjilp, enligt Sara. For att paverka detta menar Sara fortsattningsvis att det ar viktigt
att ledaren ar transparent med bade det som gors bra och det som kan goras battre, och dven
visa pa att det ar okej att ha fel samt satsa mycket pa relationsbyggande till alla medarbetare,
i enlighet med tidigare forskning (Baldoni, 2019; Naile & Selesho, 2014). Naile och Selesho
(2014) forklarar att kvaliteten pa en ledares relation med sina medarbetare ar den mest
kraftfulla kéllan till motivation och ar en viktig aspekt for att kunna skapa tillit. For att lyckas
bygga relationer beskriver flera respondenter att de arbetar med att visa sig tillgdngliga sa att
alla kollegor vagar hora av sig och fraga om hjilp nir distansen blir mer pataglig. Att visa pa
en storre tillginglighet menar flera respondenter gynnar samarbetet och tilliten till sina
medarbetare, nagot som kan ge en positiv paverkan pa motivationen genom samhorighet
(Ryan & Deci, 2017). Maria beskriver en risk som foljer nar de fysiska métena blir farre, vilket
ar att bade ledare och medarbetare kan g& runt och oroa sig for olika saker och vianta med att
ta upp detta tills dagen de traffas fysiskt. Darav menar Maria att det ar viktigt att alltid spela
med Oppna kort for att kunna skapa en storre tillit till sina medarbetare sa att de alltid vagar
ta kontakt och ha en 6ppen kommunikation. Tillgdngligheten ar viktigt for att visa att
medarbetarna alltid kan hora av sig och inte ga runt och vara oroliga, vilket kan paverka
motivationen negativt (Ryan & Deci, 2017). Genom att ledaren visar sig tillginglig kan

medarbetarna f4 mdjlighet till att kinna en hog grad av autonomi och klara sitt arbete
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sjalvstandigt, men samtidigt veta att vid problem finns mgjligheten att hora av sig och bolla

med nagon (Ryan & Deci, 2017).

Utifran aspekten av kommunikation ser vi vikten av att minska osidkerhet med tydliga
riktlinjer och skapa tillit med 6kad tillginglighet utifran ledaren. Bada dessa ar viktiga for
relationsbyggande med medarbetare, nagot som Baldoni (2019) menar ar centralt for att

sdkerstilla en god kommunikation i den hybrida arbetsplatsen.
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6. Slutsats och vidare forskning

Studiens sista kapitel presenterar studiens slutsatser utifran syfte och forskningsfragor.

Darefter beskrivs studiens bidrag samt forslag till framtida forskning.

6.1 Slutsats

Syftet med studien &r att skapa en 6kad forstaelse for hur ledare arbetar med motivation hos
sina medarbetare i hybrida arbetsplatser, utifran ledares perspektiv. Studien amnar
undersoka syftet utifran tidigare forskning om den hybrida arbetsplatsen, ledares roll i

motivation och Sjalvbestimmelseteorin for att besvara foljande forskningsfragor:

e Vilka utmaningar och moéjligheter upplever ledare i att uppratthélla god motivation i
en hybrid arbetsplats?
e Hur arbetar ledare for att forsoka hantera, respektive ta vara pa dessa utmaningar

och mojligheter till att paverka sina medarbetares motivation?

Genomforandet av studien har utforts genom en flerfallstudie med djupgaende intervjuer av
sju chefer som arbetar inom en hybrid arbetsplats och innehar ledande befattningar. Studien
utgar fran det fenomenologiska vetenskapliga forhéallningséttet dar Andamaélet har varit att
forsta respondenternas tankar, upplevelser och erfarenheter. En iterativ ansats ligger till
grund for analysen dér vi har rort oss mellan teori, tidigare forskning och de empiriska
observationerna for att uppfylla studiens syfte och besvara forskningsfragorna. Utifran
denna metod har en okad forstdelse for hur ledare arbetar med motivation i hybrid
arbetsplatser mojliggjorts. Genom tidigare forskning och Sjidlvbestimmandeteorin har
studien kunnat férklarat hur medarbetarnas motivation kan péaverkas av de majligheter och
utmaningar som ledarna upplever i den hybrida arbetsplatsen. Aven hur ledaren hanterar
dessa majligheter och utmaningar har analyserats utifran den teoretiska referensramen for

att kunna forsta hur medarbetarnas motivation paverkas.

Genom studien kan vi konstatera flera mojligheter och utmaningar som kommer med den
hybrida arbetsplatsen. Kombinationen av en arbetsplats som ar fysisk och pa distans medfor
att den hybrida arbetsplatsen dels drver utmaningar och majligheter fran bada av dessa, dels
att nya unika skapas for sin kontext (Cousins, Robey & Zigurs, 2007). Det gar att konstatera
att en av de frimsta utmaningarna i den hybrida arbetsplatsen som studien belyser ar
dilemmat for ledaren att beh6va balansera medarbetarnas behov av frihet och ansvar, det vill
sdga hog grad av autonomi, med ledarens behov av tillracklig kontroll for att sdkerstilla
effektivitet och produktivitet. Nagot som kan ge en negativ effekt pa graden av autonomi som

i sin tur paverkar motivationen (Ryan & Deci, 2017). For att hantera denna balans kan
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ledaren exempelvis anvinda sig av andra former av uppféljning och feedback, en blandning
av spontana och strukturerade tillfallen, for att se till att en hog grad av autonomi kan existera
i symbios med ledarens vetskap av att jobbet utfors pa ett korrekt och effektivt sitt. For att
hitta balansen ser vi dven emotionell intelligens som framgangsfaktor, vilket innebar en 6kad
formaga att kunna kinna in och forsta sina medarbetare (Schwab, 2016), darmed hitta en
god balans. Ytterligare en utmaning dr den minskade sociala interaktionen som medfors nar
farre dagar spenderas fysiskt tillsammans och kan paverka kéanslan av samhorighet (Ryan &
Deci, 2017). Ledaren spelar darav en viktig roll i att skapa rutiner till att komma in och arbeta
pa kontoret. Aven visa pa fordelarna av de fysiska triffarna, vilka kan bidra till att
samhorigheten och motivation paverkas positivt utifran flera olika aspekter, exempelvis 6kad
inspiration, mindre stress och teamutveckling. Den minskade sociala interaktionen kan éven
ge utmaningar i form av mer osikerhet och svarigheter att skapa tillit. Darav ar tillganglighet,
feedback och tydlighet nyckelkomponenter for ledarna i sin kommunikation, speciellt de
dagar som distansen skiljer ledaren och medarbetarna at. Genom detta kan ledaren paverka
motivationen genom behovet kompetens utifrdn att sdkerstidlla att medarbetaren har
tillrackligt med stod for att kunna kidnna sig sjidlvstiandig och tillracklig kompetent for det

arbetet som ska utforas (Ryan & Deci, 2017).

Majligheter for 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 okad
flexibilitet, kan medarbetare styra sitt arbete mer, vilket i sig gor att motivation kan uppnas
genom autonomi (Ryan & Deci, 2017), men ocksa leder till att vilbefinnande och balans
mellan privat och arbetsliv vidare kan fa positiva effekter. For ledaren att ta vara pa denna
mojlighet ar det viktigt att ge en 6kad frihet under ansvar, dar tillit spelar en betydande roll.
Tillit byggs genom relationer dar vi ser att emotionell intelligens ar en framgangsfaktor for
att lyckas. En ytterligare mojlighet ar ett storre inkluderande och hinsynstagande till
medarbetares individuella behov. Aven hir #r flexibiliteten en kiirna, d& arbetet kan anpassas
mer baserat pd medarbetares forutsittningar och livsstil. Den plats diar en medarbetare kan
fokusera, hamta kreativitet eller vara mest effektiv kan variera fran person till person. Baserat
pa livssituation kan detta ocksa variera. Den hybrida arbetsplatsens mdjlighet till olika
arbetsmiljder, tilliter medarbetares individuella behov att ta storre utrymme och bli
tillfredsstéllda i storre utstrackning. Medarbetares motivation kan darmed 6ka i aspekten av
samhorighet och kinslan av en storre acceptans mot individen (Ryan & Deci, 2017). Fran var
studie kan vi se vikten av att ledaren lagger ett storre fokus pa och inkluderar de individuella
behoven. Vi argumenterar for att ledaren i och med detta far en ny roll, da ett storre fokus
bor laggas pa att forsta individen och relationsbyggande, vilket uppnas av den emotionella
intelligensen. Den hybrida arbetsplatsens innebdord av flera olika arbetsmiljoer medfor ocksa

mojligheter for medarbetare till att kunna dra fordelar frén alla dessa. Saledes kan
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medarbetarna utvecklas i sin kompetens och bli béttre i sitt arbete, vilket mgjliggor
motivation (Ryan & Deci, 2017). For ledaren att frimja att motivation skapas hos
medarbetarna, konstaterar vi aterigen en vikt vid att ge en 6kad frihet under ansvar genom
flexibiliteten. Kombinerat med ett storre inkluderande av medarbetarens individuella behov
ser vi dven vikten av att lara kinna medarbetaren med ett storre fokus pa dessa, for att

ledaren vidare ska veta hur den ska stotta var medarbetare till att uppna motivation.

Studien visar séledes pa dilemman som kommer for ledare i att motivera medarbetare pa en
hybrid arbetsplats, vilket dr en f6ljd av att vissa behov strider mot varandra. Av vikt blir
darmed att hitta en balans dar motivationen och dess underliggande behov kan framjas
maximalt. Genomgaende konstaterar studien att emotionell intelligens 4r en
framgangsfaktor for ledare att kunna hantera de utmaningar och ta vara pa de majligheter
som kommer i den hybrida arbetsplatsen sett till motivation hos medarbetare. Studien
konstaterar att ledare behover ha ett okat fokus pa medarbetares individuella behov for att
kunna motivera dessa, vilket vi ser grundar sig i den 6kade flexibiliteten som den hybrida
arbetsplatsen har medfort. I den traditionella arbetsplatsen fanns inte samma mojlighet till
flexibilitet, ddarmed inte heller samma mgjlighet att ge utrymme for medarbetares
individuella behov. Den hybrida arbetsplatsen 6ppnar upp for mojligheter till att kunna
tillfredsstilla behoven, varfor det blir viktigt for ledare att se till dessa for att kunna motivera
dem. I och med detta ser vi ett skifte i ledarens fokus, vilket kan tyda pa att ledaren anammar
en ny roll. Sammanfattningsvis ar relationsbyggande och aterigen emotionell intelligens en
grundsten for ledare att lyckas vil med detta, och nagot ledare behover lagga ett storre fokus

pé i den hybrida arbetsplatsen.

6.2 Studiens bidrag

Den aktuella studien ar avsedd att bidra till den framtida forskningen om motivation i den
hybrida arbetsplatsen och ledarens roll i dess ssmmanhang. Medan fler arbetsplatser 6vergar
till en hybridmodell ar det viktigt att undersoka hur ledare kan hantera de nya majligheterna
och utmaningarna for att 6ka motivationen hos sina medarbetare. Tidigare forskning har
fokuserat pa antingen den helt virtuella arbetsplatsen eller den helt fysiska arbetsplatsen
utifran aspekten av motivation, och det finns en brist pa empirisk forskning inom den
hybrida arbetsplatsens kontext. Denna studie &mnar skapa en 6kad forstaelse for hur ledare

arbetar med motivation hos sina medarbetare i en hybrid arbetsplats.
Studien anvander sig av Sjalvbestimmandeteorin tillsammans med tidigare forskning inom

ledarens roll i motivation och den hybrida arbetsplatsen for att forklara och diskutera

respondenternas erfarenheter. Genom att undersoka ledares perspektiv kompletterar denna
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studie tidigare forskning som ofta utgar fran medarbetarnas perspektiv for att forsta vad som
driver deras motivation. Dessutom utvecklar studien forskningen i den specifika kontexten
av en hybrid arbetsplats. Studien visar pa de mgjligheter och utmaningar som ledare
upplever i den hybrida arbetsplatsen samt hur de hanterar och tar vara pa dem pa basta sitt

for att uppratthalla en hog motivationsniva hos sina medarbetare.

Denna studie ar av betydelse for ledare som arbetar inom den hybrida arbetsplatsen. Studien
har ett framatblickande perspektiv och ger en 6kad forstaelse for hur ledare kan anpassa sig
i den hybrida arbetsplatsen och dirmed forbédttra motivationen hos sina medarbetare
(Schroer & Jager, 2015; McCarthy, Sammon & Alhassan, 2021). Studien ar 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 pa detta omrade kan studien bidra till att forbattra arbetsmiljon och
arbetsprestationen for de som arbetar inom den hybrida arbetsplatsen. Sammanfattningsvis
visar denna studie att det ar viktigt for ledare att anpassa sig till den hybrida arbetsplatsen
och ta hansyn till de specifika utmaningar som detta arbetsformat kan medféra. Genom att
anvanda de insikter som presenteras i studien kan ledare battre forstd sin kontext och

darmed ta mer vilgrundade beslut om hur de ska leda och motivera sina medarbetare.

6.3 Forslag till framtida forskning

For att mojliggora att i ett framtida skede generalisera resultaten fran denna studie och fa en
bredare och mer representativ bild av hur ledare arbetar med motivation i en hybrid
arbetsplats, skulle det vara lampligt att utféra en kvantitativ studie med ett stérre antal
respondenter. Genom att inkludera ett storre antal respondenter kan man sdkerstélla att
resultaten dr mer generaliserbara och representerar en bredare population. En sddan studie
skulle kunna anvénda sig av en enkédtundersokning for att samla in data frén ett storre antal
respondenter. P4 sa vis skulle mojligheten ges att genomféra en mer omfattande analys av de

faktorer som paverkar motivationen i en hybrid arbetsplats.

Den hybrida arbetsplatsen har konstaterats vara en bestdende foreteelse av samtliga
respondenter i denna studie, vilket bekriftar relevansen av att fortsitta undersoka denna
specifika arbetskontext dar en del av arbetet utfors pa plats och en del pa distans. Eftersom
respondenterna bestod av relativt erfarna ledare ar det intressant for vidare forskning att
undersoka hur mer oerfarna ledare uppfattar samma fenomen. En sddan undersokning kan
ge en mer heltdckande bild av hur den hybrida arbetsplatsen fungerar i praktiken samt dess
potentiella effekter pA medarbetarnas motivation. Eftersom erfarna och mer oerfarna ledare

kan tidnkas tillhora olika generationer, kan det ocksd vara av intresse att underséka om
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resultatet skiljer sig at. Da olika generationer har formats av olika arbetsforhallanden och
upplever olika forvantningar och syn pa den hybrida arbetsplatsen, kan det vara en viktig

faktor att beakta i framtida forskning.

Tidigare forskning har dven visat att teknologin spelar en viktig roll i omstéillningen till den
hybrida arbetsplatsen och hur effektivt denna arbetsform kan fungera. I var studie har
respondenterna ocksa betonat hur teknologi och digitala verktyg har mojliggjort en smidig
overgang till en hybrid arbetsplats. Nagot som oppnar upp for framtida forskning inom
omradet, dar man kan undersoka hur specifika teknologier och digitala verktyg, inklusive Al,
kan paverka medarbetarnas motivation och engagemang. Genom att undersoka vilka typer
av teknik som kan forbattra eller forsamra arbetsmiljon och prestationerna for de anstéllda
kan man identifiera vilka verktyg som ar mest effektiva for att stodja en framgangsrik hybrid

arbetsplats.
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Bilaga 1 - Intervjuguide

Datum: XXXX-XX-XX
Intervjuare: Isabelle Gagner-Geeber & Malin Palm
Respondent: X

Introduktion innan intervjun paboérjas

e Kort introduktion av oss, inriktning, program, universitet och studiens syfte.

e Intervjun kommer att vara av en kvalitativ och semistrukturerad karaktar, dar vi
utgar fran den intervjuguide som vi har delat med dig, men sedan kan komma att
anpassa fragorna beroende pa samtalet.

e Du far niar som helst avsta fran fragor eller avbryta din medverkan, och du som
respondent kommer att presenteras anonymt i uppsatsen.

e Intervjun kommer att spelas in och sedan transkriberas. Det inspelade materialet
kommer att lagras och anviandas enbart for studien, och sedan radera vid studiens

avslut. Godkanner du detta?

Inledande fragor
e Beritta lite kort om dig sjalv och din roll
e Hur manga medarbetare ansvarar du 6ver i din roll?
e Hur ser dina erfarenheter ut av en ledarroll?

e Erfarenheter av att vara ledare pa en hybrid arbetsplats?

Hybridarbete
e Hur arbetar ni i er hybrida arbetsplats?
o Hur mycket jobbar ni pa plats/hemifran? (vilken utstrackning)
o Hur lange har ni gjort det?
o Nér ni dr pa plats - dr ni pa plats samtidigt? Spenderar alla samma tid?
o Finns det skillnad mellan hur ledare/medarbetare arbetar hybrid?

o Pavilket sitt och av vilken anledning?

Ledarskap
¢ Kan du kortfattat beskriva hur du ar som ledare?
e Utifran din roll som ledare, vilka for- respektive nackdelar upplever du pa en hybrid
arbetsplats?
o Vad upplever du som littare?

o Vad upplever du som svarare eller mer utmanande?
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Vilka utmaningar upplever du att dina medarbetare har pa den hybrida
arbetsplatsen?
Hur gor du och vad fokuserar du pé for att beméta detta?
Har ditt ledarskap paverkats av att leda team i en hybrid arbetsplats?
o Om ja; Hur / ge exempel?

o Om nej; varfor?

Motivation

Vad betyder motivation for dig personligen i din roll?
Hur skulle du beskriva motivationen bland dina medarbetare?
Hur har du upplevt att motivationen hos dina medarbetare har paverkats av ett
hybrid arbetssatt?
Vilka faktorer upplever du paverkar motivationen hos dina medarbetare?
o Vilka faktorer tror du motiverar dina medarbetare mest?
o Vilka faktorer upplever du ir svarast att hantera?
Upplever du fler eller farre utmaningar i din ledarroll att motivera dina medarbetare
i en hybrid arbetsplats?
o Vilka?
o Hur gor du for att hantera dessa utmaningar?
I vilken utstrackning anser du som ledare att du kan paverka deras motivation?
Vilket ansvar har medarbetarna sjialva?
Hur upplever du att motivationen paverkas i avseende att mindre tid spenderas

fysiskt tillsammans?

Gemenskap/samhorighet
Hur ser gemenskapen ut i den grupp du leder?
Pa vilket sitt tror du att gemenskap i en grupp kan paverka motivationen?
Hur anser du att en hybrid arbetsplats paverkar kdnslan av samhorighet/gemenskap
iditt team?
Vad anser du ar viktigt i din roll som ledare for att fraimja kdnslan av gemenskap och
samhorighet bland dina medarbetare?
Hur upplever du att samarbetet paverkas av den hybrida arbetsplatsen?

o Hur gor du for att fraimja det?

Hur gor du for att stodja medarbetare?
Vad tycker du ar viktigt for att kunna kidnna/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 nar ni arbetar tillsammans pa plats i jamforelse
med nir ni sitter pa olika platser?

Hur anser du att er kommunikation paverkar gemenskapen bland dina medarbetare?

Hur gor du for att fa individer att kdnna sig horda och delaktiga?

Arbetet
I er hybrida arbetsplats, tilldts medarbetare att:
o fordela sin tid & planera sina dagar mer sjilvstandigt?
o styrainnehéllet i sina arbetsuppgifter mer sjalvstandigt?
Om ja;
o Pavilket satt upplever du att det paverkar motivationen?
o Vad upplever du ar viktigt i ditt ledarskap i och med detta?
Hur upplever du att produktiviteten hos dina medarbetare ar i den hybrida
arbetsplatsen?
o Upplever du ndgon skillnad beroende vart de jobbar ifran?
o Varfor tror du att det ar sa?
Hur gor du for att f6lja upp pa medarbetares handlingar, uppgifter och mal?
o Hur har den hybrida arbetsplatsen paverkat detta? Skillnad I behov?
Hur sékerstiller du att dina medarbetare har en lagom arbetsniva, sett till méangd och

svarighetsgrad?

Feedback/kompetensutveckling
Hur arbetar du med att ge feedback i en hybrid arbetsplats?
Hur upplever du att mgjligheten att ge feedback har forandrats i och med en hybrid
arbetsplats?
Hur arbetar du i din roll som ledare med beloning och uppmuntrande inom ditt
team?
Hur anser du att den hybrida arbetsplatsen paverkar mdgjligheterna for
kompetensutveckling bland medarbetaren?
Hur stottar du dina medarbetare till kompetensutveckling?
Pé vilket satt har det blivit lattare eller svarare i den hybrida arbetsplatsen?

Hur ser du till allas olika behov?
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Avslutning
e Ar det nigot du kiinner att du vill fortydliga eller tilligga kring det vi har pratat om
idag?
e Om du kommer pa nigot mer I efterhand ir du vilkommen att kontakta oss. Ar det

okej att vi aven kontaktar dig om vi skulle behova fortydligande kring négot?
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