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Abstract 

This qualitative study explores managers and employees experiences of leadership 

in hybrid work environments. In other words, these are environments where a 

significant portion, or even almost all, of the contact between managers and 

employees occurs through digital channels due to geographical separation. 

Focusing on subjective experiences, the study aims to deepen the understanding of 

how leadership is shaped, challenged, and perceived in a context where physical 

and digital contact coexist. The study utilizes empirical phenomenology and semi-

structured interviews conducted via Zoom. Thematic analysis with an abductive 

approach was used to interpret the collected data. The results indicate that while 

flexibility is appreciated, it demands clear goals from leaders to support 

employees self-leadership. Communication is a key challenge, requiring increased 

clarity and structure, as non-verbal cues and well-being are harder to see remotely. 

Trust is fundamental, often evidenced by performance and delivery, although 

building trust with distant managers can be more challenging. Structured follow-

up and performance evaluation are crucial, with concerns raised about the 

visibility and fair assessment of work performed remotely. Physical meetings 

remain important for team dynamics and culture, and challenges exist in bridging 

cultural differences and preventing isolation. 

Keywords 

Hybrid work, Digital leadership, Transformative leadership, Remote work, 

Employee experience, Managerial experience, Communication, Trust, Self-

leadership, Team dynamics. 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

 

 

 

Sammanfattning 

Denna kvalitativa studie syftar till att undersöka chefers och medarbetares 

upplevelser av ledarskap i hybrida arbetsmiljöer. Dessa miljöer kännetecknas av 

att en betydande del, eller nästan all kontakt, mellan chefer och anställda sker via 

digitala kanaler på grund av geografisk åtskillnad. Studien fokuserar på den 

hybrida kontext där digital kommunikation uppstår vid geografisk åtskillnad. 

Genom att använda en empirisk fenomenologisk ansats och semistrukturerade 

intervjuer via Zoom, samt tematisk analys, utforskas hur ledarskapet upplevs. 

Resultaten visar att flexibiliteten i hybridarbete är uppskattad men kräver tydliga 

mål från chefen för att medarbetarnas självledarskap ska fungera. En central 

utmaning är kommunikationen, där hybridarbete ställer högre krav på tydlighet 

och struktur. Svårigheten att uppfatta icke-verbala signaler och medarbetares 

mående på distans är betydande, och digitala verktyg kan inte helt ersätta fysiska 

möten för alla typer av samtal. Tillit lyfts fram som grundläggande, där prestation 

och leverans ofta blir bevis på tillit när fysisk närvaro saknas. Vissa medarbetare 

upplever dock att det är svårare att bygga tillit till distanschefer. Behovet av 

tydliga strukturer för uppföljning och prestationsbedömning är påtagligt, men 

medarbetare uttrycker oro för att deras arbete inte blir fullt synligt eller rättvist 

bedömt av chefer som saknar daglig insyn. Slutligen visar studien att fysiska 

träffar är viktiga för teamdynamik och kultur, och det finns utmaningar med att 

överbrygga upplevda kulturskillnader, motverka isolering samt integrera nya 

medarbetare och hantera minskad spontan kunskapsdelning i den hybrida miljön. 
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1. Inledning 

Många medarbetare har idag, med arbetsgivares godkännande, möjlighet att 

arbeta hemifrån eller i en hybrid arbetsmiljö, en kombination av arbete på distans 

och på en fysisk arbetsplats. Denna utveckling tog särskild fart i samband med 

Covid-19-pandemin som slog igenom med full kraft år 2020 (Riksrevisionen, 

2024). Pandemin medförde en omvälvande förändring av arbetslivet, där 

traditionellt kontorsarbete snabbt behövde ersättas med alternativa arbetsformer 

för att minska smittspridningen. Arbetsgivare tvingades ställa om på kort tid och 

möjliggöra hemarbete för att skydda sina medarbetare. Den tekniska utvecklingen 

i samband med detta har möjliggjort att en stor del av arbetsuppgifterna kan 

utföras på distans, och pandemin blev en katalysator som visade att det fungerar i 

praktiken. 

Även om denna omställning från början var en nödvändig åtgärd visade det sig 

snart att hemarbete också medförde flera positiva effekter för många anställda. 

Minskad pendling, ökad flexibilitet och mer tid för privatlivet lyfts ofta fram som 

fördelar (Riksrevisionen, 2024), vilket i sin tur har lett till en ökad efterfrågan på 

flexibla arbetsformer. Idag ses möjligheten att arbeta på distans som en viktig 

faktor vid val av arbetsgivare, där organisationer som erbjuder sådan flexibilitet 

ofta uppfattas som mer attraktiva (TRR, 2022; Riksrevisionen, 2024).  

Regeringen (2021) lyfter i sin arbetsmiljöstrategi att framtidens arbetsliv ställer 

nya krav på ledarskap, ansvarsfördelning och arbetsmiljöarbete. När hemmet blir 

en arbetsplats ökar behovet av tydliga strukturer och ett stödjande ledarskap, så att 

arbetsmiljön förblir hållbar även på distans. Strategin betonar vikten av att 

arbetslivet ska fungera för hela människan, inte bara som anställd, utan också som 

individ i ett större livssammanhang. 

Myndigheten för arbetsmiljökunskap (2020) visar i sin kunskapssammanställning 

att digitaliseringens effekter på arbetsmiljön är komplexa. Flexibilitet i tid och 

rum kan både underlätta och försvåra balansen mellan arbete och privatliv. 
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Samtidigt visar forskningen på ett växande behov av att förstå hur nya 

arbetsformer påverkar människors välmående, motivation och känsla av 

tillhörighet. Det är inte bara tekniken som förändras, även våra förväntningar, 

normer och roller i arbetslivet är i förändring.  

Även fast hybridarbete är ett väl utforskat ämne, efterlyses fortfarande mer 

forskning kring hur den digitala transformationen påverkar ledarskap både på 

organisatorisk och individuell nivå (Khaw et al., 2022). Den snabba 

teknikutvecklingen och förändrade arbetsformer har skapat nya förutsättningar för 

ledarskap som ännu inte är fullt ut belysta i forskningen. Den ökade 

komplexiteten, snabba förändringstakten och den genomgripande digitaliseringen 

tvingar organisationer att ständigt anpassa sig och utvecklas för att förbli 

konkurrenskraftiga (Schiuma et al., 2022). Detta har skapat ett behov av en ny typ 

av ledarskap som skiljer sig från det traditionella, ofta kontrollbaserade, 

ledarskapet (Erhan et al., 2022). Digital transformation innebär inte enbart ett 

skifte i teknologiska verktyg, utan också en omstrukturering av arbetsrelationer, 

kommunikationsmönster och ledarskapspraktiker. På organisatorisk nivå handlar 

det om hur strategier, kultur och strukturer anpassas till en digital kontext, medan 

det på individnivå handlar om hur ledare utvecklar digitala kompetenser, 

emotionell intelligens och förmågan att bygga förtroende och motivation på 

distans. Det finns därför ett behov av att bättre förstå hur ledarskapet kan formas 

och stödjas i denna föränderliga miljö för att säkerställa både effektivitet och 

medarbetares välmående. 

Denna studie utforskar ledarskap i hybrida arbetsmiljöer som präglas av 

distansarbete. Dessa miljöer kännetecknas av att interaktionen mellan ledare och 

medarbetare av en betydande del, eller till och med nästan all kontakt, sker via 

digitala kanaler på grund av geografisk åtskillnad. Medan hybrida organisationer 

generellt kombinerar arbete från fysiska arbetsplatser med distansarbete, fokuserar 

denna studie specifikt på de ledarskapsaspekter som uppstår när ledare och 

medarbetare är geografiskt åtskilda och förlitar sig på digital kommunikation. 

Många organisationer har idag team eller hela avdelningar där medarbetare och 
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deras chefer befinner sig på olika geografiska platser permanent, inte bara några 

dagar i veckan. Denna studie belyser en allt vanligare verklighet där ledarskapet 

måste utövas primärt genom digitala verktyg, vilket gör förståelsen för just dessa 

dynamiker kritisk. 

1.1. Syfte 

Syftet med denna studie är att undersöka chefer och medarbetares upplevelser av 

ledarskap i hybrida arbetsmiljöer. Genom att utforska deras subjektiva upplevelser 

syftar studien till att fördjupa förståelsen för hur ledarskap formas, utmanas och 

upplevs i en kontext där fysisk och digital kontakt mellan chefer och medarbetare 

samexisterar.  

1.1.1. Frågeställning 

Hur upplever chefer och medarbetare ledarskap i hybrida arbetsmiljöer? 
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2. Teoretiskt ramverk 
 
Detta kapitel presenterar den teoretiska grund som studien vilar på. För att förstå 

hur chefer och medarbetare upplever ledarskap i hybrida arbetsmiljöer, krävs ett 

teoretiskt ramverk som fångar både de transformativa och digitala aspekterna av 

modernt ledarskap. Med utgångspunkt i detta introduceras och diskuteras tidigare 

forskning kring digitalt ledarskap, sedan presenteras teorin om transformativt 

ledarskap och modellen "Transformative Leadership Compass" (Schiuma et al., 

2022) som studiens huvudsakliga teoretiska ramverk. Detta följs av en 

teoridiskussion. 

 

2.1. Den digitala ledaren 

 

Vi ser idag en ökad komplexitet, snabb förändringstakt och en genomgripande 

digitalisering som tvingar organisationer att ständigt anpassa sig och utvecklas för 

att förbli konkurrenskraftiga (Schiuma et al., 2022). Digitaliseringen har skapat ett 

behov av en ny typ av ledarskap som skiljer sig från det traditionella, ofta 

kontrollbaserade, ledarskapet (Erhan et al., 2022). Schiuma et al. (2022) lyfter 

fram att digital transformation inte enbart handlar om införandet av ny teknologi, 

utan snarare om en kontinuerlig process av kunskapsskapande, kulturell 

anpassning och organisatorisk förnyelse. Ledarskapets roll är helt avgörande i den 

digitala transformationen (Schiuma et al., 2024). En framgångsrik digital 

transformation kräver ett människocentrerat angreppssätt, där ledaren aktivt 

engagerar medarbetare och skapar förutsättningar för dem att anamma förändring 

och nya arbetssätt. Ledarskapet blir också en kritisk del för att utveckla vad 

Schiuma et al. (2022) kallar "digital transformation entrepreneurship" (DTE), 

organisationens förmåga och vilja att skapa nytt eller utveckla befintligt värde 

genom kontinuerlig utveckling och tillämpning av digital kunskap. Schiuma et al., 

(2024) understryker att ledaren måste ha förmågan att förstå och strategiskt 

integrera digitalt baserad kunskap i organisationens befintliga resurser och 

processer. Vidare betonas vikten av att skapa en organisationskultur som stödjer 

kontinuerligt lärande, innovation och förändring. Ledaren behöver också 
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säkerställa att organisationsstrukturer och processer omvärderas och anpassas till 

de nya digitala förutsättningarna (Schiuma et al., 2024).  

 

Kommunikation och Transparens är grundläggande, men i digitala miljöer blir 

transparens extra viktigt för att bygga förtroende, ge tydlighet kring mål och låta 

medarbetare se effekten av sitt arbete (Tigre et al., 2023). Även en öppenhet där 

ledaren är mottaglig för kritik och nya idéer (Erhan et al., 2022), för att utveckla 

organisationen. Att bygga och upprätthålla förtroende är avgörande men 

utmanande på distans (Tigre et al., 2023). Det kräver ett skifte från kontroll till 

tillit och starka relationer för att motverka isolering och hantera mångfald. I den 

digitala miljön blir förmågan att förutse trender, lösa komplexa problem som 

uppstår ur teknologin och guida teamet genom förändring viktigt (Tigre et al., 

2023). Den digitala kompetensen blir även viktig hos chefer, deras förmåga att 

använda sig av digitala verktyg. Hastighet är även avgörande digitalt. Tigre et al. 

(2023) lyfter fram att ledare behöver kunna leda nätverk snarare än hierarkier för 

att främja snabbhet, agilitet, innovation och samarbete I likhet med detta lyfter 

även Erhan et al. (2022) upp nätverkstänkande och samarbetsförmåga som en 

viktig del av ledarskapet, där leder ska vara skicklig i att bygga och underhålla 

nätverk. Att jobba med “empowerment” lyfter Tigre et al. (2023) som en viktig 

del av ledarskapet i en digital arbetsmiljö, att ge medarbetare mandat och 

möjlighet att ta egna initiativ där man även är förändringsorienterad, öppen med 

en innovativ inställning. Digitala ledare ska driva innovation och bör tillåta 

experimenterande och lärande från misstag (Tigre et al., 2023). Förmågan att 

snabbt svara på och lära av förändringar lyfter Tigre et al. (2023) samt Erhan et al. 

(2022) även som en ledarskapsförmåga som är viktig i den digitala arbetsmiljön.  

 

Schiuma et al. (2022) identifierar den digitala transformativa ledaren som en 

ledarskapsprofil som integrerar digital kunskap och dess tillämpning med 

förmågan att stödja och driva organisatorisk transformation.  
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2.2. Den transformativa ledaren 

 

Transformativt ledarskap är en teori som växte fram under sent 1970-tal, 

fokuserar på de beteenden och egenskaper som krävs för att en ledare ska kunna 

inspirera medarbetare till prestationer utöver det förväntade (Loyless, 2023). 

Teorin utvecklades vidare av Bass (1985), som betonade ledarskapets roll i att 

bredda medarbetarnas intressen, skapa medvetenhet kring organisationens mål 

och uppdrag, samt motivera dem att prioritera kollektivets bästa framför egna 

intressen i föränderliga miljöer (Khattak et al., 2020). Kärnan i transformativt 

ledarskap är att omvandla följarnas värderingar och attityder så att de strävar mot 

högre mål och självförverkligande, vilket transformerar motivationen från 

egenintresse till ett kollektivt fokus genom att betona en gemensam identitet 

(Loyless, 2023; Zhu & Akhtar, 2014). 

Transformativa ledare beskrivs ofta som karismatiska, inspirerande, visionära och 

intellektuellt stimulerande. De är pålitliga, uppmuntrande, omtänksamma, sårbara, 

medkännande och innovativa (Loyless, 2023). De agerar som förebilder, vilket 

bygger tillit hos medarbetarna (Khattak et al., 2020). Specifika beteenden 

inkluderar att formulera en övertygande framtidsvision, söka olika perspektiv vid 

problemlösning, behandla medarbetare som individer med unika behov, agera 

osjälviskt för gruppens bästa och uppmuntra till kritiskt tänkande och nya 

angreppssätt på problem (Khattak et al., 2020; Zhu & Akhtar, 2014).  

Viktiga kompetenser innefattar att delegera beslutsfattande, möjliggöra autonomi, 

uppmärksamma utvecklingsbehov, främja ansvarstagande, kommunicera 

förväntningar, upprätthålla en känsla av syfte samt att bedöma och bygga 

teamdynamik (Loyless, 2023). Studier har identifierat specifika kompetenser, 

såsom att anpassa sig till omgivningen, inspirera till gemensamma mål, praktisera 

inkluderande ledarskap, skapa samverkan och agera med integritet (Bürkin et al., 

2024). Dessa ledare antar ofta ett helhetsperspektiv och guidar sina team (Bürkin 

et al., 2024). 
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Förtroende är en central mekanism genom vilken transformativa ledare utövar 

inflytande (Khattak et al., 2020; Zhu & Akhtar, 2014). Detta förtroende kan vara 

både affektbaserat, grundat på genuin omsorg och individuell hänsyn, och 

kognitionsbaserat, byggt på uppfattningar om ledarens kompetens, integritet och 

pålitlighet (Zhu & Akhtar, 2014). Båda formerna av förtroende visar på ett 

samband mellan transformativt ledarskap och positiva utfall som hjälpbeteenden 

gentemot kollegor, organisatorisk identifikation och engagemang i kontinuerliga 

förbättringar (Khattak et al., 2020; Zhu & Akhtar, 2014). Genom att bygga 

förtroende motiverar ledaren medarbetarna att se bortom egenintresset och 

identifiera sig med organisationens mål (Khattak et al., 2020; Loyless, 2023). 

Forskning visar på starka samband mellan transformativt ledarskap och positiva 

utfall på både individ- och organisationsnivå där medarbetare upplever ökad 

relationell tillfredsställelse, förbättrat psykologiskt välbefinnande (med minskad 

stress och utbrändhet), ökat arbetsengagemang, samt ökad tillit och lojalitet 

(Boccoli et al., 2024; Men, 2014; Tautz et al., 2024). Individuell omtanke framstår 

som särskilt viktig för välbefinnandet (Tautz et al., 2024). På organisationsnivå 

bidrar transformativt ledarskap till mer intern kommunikation och är en stark 

drivkraft för innovation, bland annat genom att främja innovationskulturer och 

organisatorisk förmåga att balansera utforskande och utnyttjande av kunskap (Eng 

et al., 2023; Men, 2014). 

Ledarskapsstilen är dock inte utan potentiella nackdelar. Det finns en risk för att 

ledare med instabila eller narcissistiska drag kan få medarbetare att känna sig 

utnyttjade eller frånkopplade (Loyless, 2023). Detta kan dock motverkas om 

ledarens syften är i linje med organisationens värderingar (Loyless, 2023). 

Betydelsen av kontext betonas där optimalt ledarskap utvecklas i sitt sammanhang 

och kompetenser kan vara situationsberoende (Bürkin et al., 2024). 

Transformativa ledare kan utvecklas genom träning (Loyless, 2023; Khattak et al., 

2020). I dagens digitaliserade arbetsliv, med ökat distansarbete, behåller 

transformativt ledarskap sin relevans för medarbetares välbefinnande och 
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engagemang (Boccoli et al., 2024; Tautz et al., 2024). Ledare som anpassar sina 

beteenden till virtuella miljöer kan vara särskilt framgångsrika (Boccoli et al., 

2024; Loyless, 2023; Tautz et al., 2024). Upplevt ledarstöd är avgörande för att 

motverka isolering på distans (Boccoli et al., 2024). 

Digital kommunikation medför dock nya utmaningar. Medan ledarskapet 

traditionellt gynnas av fysiska kommunikationskanaler, är distansarbete beroende 

av teknologi (Boccoli et al., 2024; Eng et al., 2023; Men, 2014; Tautz et al., 

2024). Kommunikationsrelaterade stressfaktorer, särskilt de som stör 

kommunikationsflödet (t.ex. tekniska problem), kan bromsa ledarskapets 

effektivitet, speciellt de relationsbyggande aspekterna (Tautz et al., 2024). 

Ledarens digitala kommunikationsfärdigheter blir därför avgörande. När ledare 

behärskar digitala verktyg förstärks det upplevda stödet och medarbetarnas 

engagemang, troligen genom en ökad känsla av ledarens "sociala närvaro" 

(Boccoli et al., 2024). Teknisk kompetens är också kopplad till hur ledarskapet 

kan omsättas i ökad innovationsförmåga (Eng et al., 2023). 

2.3. Transformative Leadership Compass 

 

Schiuma et al. (2022) introducerar Transformative Leadership Compass, ett 

verktyg för att leda organisationer genom de förändringar som digitalisering 

medför. Modellen utgör ett alternativ till teknikorienterade angreppssätt genom att 

placera människan, ledarskapet och kunskapsgenereringen i centrum. Här ses 

ledaren inte som en teknisk förvaltare, utan som en möjliggörare av lärande, 

engagemang och utveckling. I stället för att fokusera på system och verktyg, 

betonas ledarens förmåga att skapa riktning genom visioner, kommunikation och 

ett aktivt relationsarbete. Kompassmodellen bygger på sex ömsesidigt 

förstärkande nyckelkompetenser: att förstå digitaliseringens syfte, formulera en 

framtidsorienterad vision, främja lärande, möjliggöra kunskapsutbyte, 

kommunicera med engagemang samt mobilisera ansvarstagande i hela 

organisationen (Schiuma et al., 2022). Tillsammans utgör dessa riktningar en 

helhet som stödjer ledarskapet i att navigera komplexa förändringsprocesser. I 
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senare utveckling av modellen beskrivs ledaren i roller som "pragmatiker", 

"kommunikatör", "katalysator" och "hållbarhetsagent", vilket förstärker bildens 

dynamik, ledarskap förstås som något situationsbundet och ständigt föränderligt 

(Schiuma et al., 2024).  

 

Ett närliggande synsätt finns hos Northouse (2021), som beskriver transformativt 

ledarskap som en process där ledaren ser sina medarbetare som individer med 

potential att växa, utvecklas och bidra bortom de formella kraven. Genom att 

bygga tillit, kommunicera inspirerande visioner och uppmuntra självständighet, 

kan ledaren enligt detta perspektiv skapa förutsättningar för ökat engagemang och 

innovation. En transformativ ledare stärker andras självförtroende, delegerar 

ansvar och uppmuntrar till nytänkande, vilket ligger i linje med kompassens 

betoning på att skapa sammanhang för lärande, experiment och praktiskt 

agerande. Schiuma et al. (2022) framhåller att ledarskap i digitaliseringens 

tidevarv inte handlar om att leverera färdiga svar, utan snarare om att skapa 

strukturer där ny kunskap kan växa fram genom samspel och utforskande. Det 

krävs en kombination av teknisk förståelse, kommunikativ kompetens och 

organisatorisk fingertoppskänsla. Ledaren behöver kunna identifiera digitala 

möjligheter, översätta dem till konkret förändringsarbete och samtidigt hålla 

samman den långsiktiga riktningen. Det räcker inte att införa nya system, 

ledarskapet måste säkerställa att digitalisering leder till verkligt värdeskapande. 

Det är här Transformative Leadership Compass blir relevant: modellen fungerar 

som ett stöd för att utveckla de kompetenser som krävs för att ledarskapet ska bli 

ett nav i organisationens förmåga att lära, anpassa sig och växa.  

 

Sammanfattningsvis erbjuder Transformative Leadership Compass en helhetssyn 

och ett ramverk för ledare i förändring, där strategisk tydlighet kombineras med 

organisatoriskt lärande, samverkan och ansvarstagande (Schiuma et al., 2022). 

Genom att integrera sociala, kommunikativa och utvecklingsinriktade aspekter av 

ledarskap uppstår ett närliggande perspektiv till det transformativa ledarskapet, 
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där fokus ligger på delaktighet, inspiration och hållbar utveckling (Northouse, 

2021; Schiuma et al., 2024). 

 

2.4. Teoridiskussion 

 

För att kunna bilda en djupare förståelse över de komplexa fenomen som denna 

studie undersöker är valet av teoretiska ramverk av stor vikt. Studien syftar till att 

utforska chefers och medarbetares upplevelser av ledarskap i hybrida miljöer där 

kombinationen av digitalt ledarskap, transformativt ledarskap samt 

"Transformative Leadership Compass" är särskilt relevant.  

 

Relevansen av digitalt ledarskap som teoretiskt perspektiv är tydlig då studien 

endast fokuserar på den hybrida kontexten. Denna miljö präglas av digital 

kommunikation, geografisk spridning och nya dynamiker kring samarbete och 

närvaro. Tidigare forskning om digitalt ledarskap adresserar direkt de specifika 

utmaningar och möjligheter som uppstår här, såsom hur digitala verktyg används, 

hur kommunikationen formas av teknologin, hur förtroende byggs på distans och 

vilka digitala kompetenser som upplevs som viktiga. Detta perspektiv kan bidra 

till analysen med hur den digitala delen formar ledarskapsupplevelserna. Detta 

perspektiv kommer att agera som stöd i studien till de huvudsakliga teoretiska 

ramverken. 

 

Transformativt ledarskap utgör en av de två huvudsakliga teoretiska ramverk som 

studien lutar sig mot. Studien undersöker även aspekter av ledarskap som tillit, 

kommunikation och motivation, vilket gör teorin om transformativt ledarskap 

högst relevant. Detta ramverk fokuserar på ledarens förmåga att bygga förtroende, 

inspirera till engagemang, visa individuell omtanke och agera förebild vilket är 

centrala ledarskapsprocesser vars utformning och upplevelse kan förändras i en 

digital kontext. Genom att använda detta ramverk kan studien analysera hur dessa 

kärnprocesser upplevs när interaktionen mellan medarbetare och chef framförallt 

sker digitalt och huruvida ledare lyckas förmedla vision, stöd och omtanke trots 
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fysiskt avstånd. Detta är avgörande för att förstå ledarskapets upplevelser i den 

hybrida miljön. 

 

Den andra huvudsakliga teorin som studien lutar sig mot är "Transformative 

Leadership Compass" modellen. Den hybrida arbetsmiljön kräver ledare som kan 

hantera både de digitala verktygen och de mänskliga relationerna. Här blir 

"Transformative Leadership Compass" modellen särskilt viktig. Den här modellen 

hjälper till att koppla ihop det inspirerande, mänskliga ledarskapet med de krav 

som den digitala utvecklingen ställer. Den visar på specifika färdigheter som 

behövs just där dessa två områden möts, att leda människor i en digital värld. 

Därför ger modellen studien ett bra verktyg för att undersöka hur ledare faktiskt 

balanserar detta i praktiken, och hur det upplevs. Det gör det lättare att förstå att 

ledarskap måste anpassas efter det hybrida arbetssättet.  

 

Sammantaget ger dessa tre teoretiska perspektiv den nödvändiga bredden och 

djupet för att undersöka studiens syfte och frågeställningar. De möjliggör en 

analys som tar hänsyn till både den specifika digitala kontexten och aspekterna av 

ledarskap, samt hur dessa interagerar i den upplevda verkligheten för chefer och 

medarbetare i dagens arbetsliv. 
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3. Metod 

 

I detta avsnitt presenteras metodval, urval, datainsamling, analysmetod och 

forskningsetiska överväganden som studien har använt sig av vid genomförandet. 

Detta följs av en metoddiskussion. 

 

3.1. Metodval 

 

Syftet med studien är att skapa förståelse för chefers och medarbetares personliga 

upplevelser och subjektiva tolkningar av ledarskap i digitala och hybrida miljöer, 

snarare än att undersöka mätbara kvantitativa data, därmed anlades och lämpar sig 

en kvalitativ ansats som går i linje med syftet för studien (Langemar, 2008). 

Studien utgick från en empirisk fenomenologisk ansats, med syftet att fördjupa 

förståelsen för medarbetare och chefers upplevelser av ledarskap i hybrida 

arbetsmiljöer. Den empiriska fenomenologin bygger på filosofiska idéer från 

bland andra Edmund Husserl, Martin Heidegger och Alfred Schütz (Aspers, 

2009), men tillämpas i praktiken för att fånga individers subjektiva erfarenheter 

Centralt för ansatsen är att vetenskapliga förklaringar ska utgå från aktörernas 

egna meningskonstruktioner, så kallade första ordningens konstruktioner och att 

forskarens andra ordningens konstruktioner ska utvecklas med dessa (Aspers, 

2009). I studien användes ett abduktivt förhållningssätt, vilket betyder att 

forskningsprocessen kännetecknas av en växelverkan mellan induktivt och 

deduktivt förhållningssätt (Langemar, 2008). Abduktion innebär att processen 

inleds med en preliminär idé som sedan successivt utvecklas, prövas empiriskt 

och omformuleras i takt med att nya insikter framkommer ur materialet. Studien 

utgår även från en iterativ process där empiri och teori växlar mellan varandra. 

Inledningsvis genomfördes en förstudie i syfte att undersöka förutsättningar, 

säkerställa och identifiera relevanta teman och möjliggöra en mer fokuserad 

frågeställning. Därefter valdes det teoretiska ramverket som användes för att tolka 

och analysera resultatet. 
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3.2. Urval 

 

För att rekrytera deltagare till denna studie tillämpas en kombinerad urvalsstrategi 

bestående av tillgänglighetsurval och snöbollsurval. Detta pragmatiska 

tillvägagångssätt valdes för att effektivt nå fram till individer med de specifika 

erfarenheter som är relevanta för studien, vilka inte alltid kan vara lätt att 

identifiera. 

Processen inleddes genom ett tillgänglighetsurval, där befintliga professionella 

nätverk utnyttjades för att identifiera och kontakta personer som bedömdes 

uppfylla de uppställda inklusionskriterierna,, som förklarades i detalj nedan. 

Denna första grupp av deltagare utgör startpunkten för urvalet. 

Därefter övergick rekryteringen till ett snöbollsurval. De initialt rekryterade 

deltagarna ombads att rekommendera andra personer i sina egna nätverk som de 

trodde skulle uppfylla studiens kriterier och potentiellt vara intresserade av att 

delta. Denna metod är särskilt användbar när man söker deltagare med specifika, 

gemensamma erfarenheter som inte är lättåtkomliga på annat sätt (Langemar, 

2008). Kombinationen av dessa två metoder möjliggör en initial åtkomst av 

deltagare följt av en utökning av urvalsgruppen.  

Inklusionskriterierna för deltagande i studien är tydligt definierade för att 

säkerställa relevansen i den insamlade data.  

Inklusionskriterier för medarbetare: Deltagaren ska vara en medarbetare som har 

regelbunden kontakt med sin närmaste chef huvudsakligen via digitala kanaler. En 

avgörande faktor är att medarbetaren och chefen är fysiskt åtskilda och arbetar 

från olika geografiska platser (t.ex. olika kontor, städer eller från hemmet) i en 

sådan utsträckning att digital kommunikation är nödvändig för deras samarbete. 

Frekvensen av kontakten specificeras inte exakt, då fokus ligger på att relationen 

och kontakten till betydande del är digital och på distans, snarare än en exakt 

minimifrekvens.  
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Inklusionskriterier för chefer: Deltagaren ska vara en chef som har personalansvar 

för en eller flera medarbetare som uppfyller kriterierna ovan. Det innebär att 

chefen regelbundet leder och kommunicerar med sina medarbetare via digitala 

kanaler på grund av geografisk åtskillnad. 

Dessa kriterier syftar till att fånga erfarenheter från både medarbetar- och 

chefsperspektiv i arbetsrelationer som präglas av digital interaktion och 

geografiskt avstånd, vilket är centralt för studiens frågeställningar.  

Tabell över urvalet: 

 

3.3. Datainsamling 

 

Studiens empiriska underlag har samlats in genom sju stycken semistrukturerade 

intervjuer via Zoom där den kortaste intervjun varade i 39 minuter och den längsta 

i 1 timme och 31 minuter. Detta metodval är strategiskt för att uppnå en balans 

mellan systematisk datainsamling och flexibilitet. Å ena sidan säkerställer 

metoden att de centrala teman konsekvent adresseras, de som är relevanta för 

forskningsfrågan, vilket ger en stabil grund för jämförande analys (Langemar, 

2008), å andra sidan erbjuder den semistrukturerade formen en nödvändig 

öppenhet för att utforska deltagarnas unika perspektiv på djupet och fånga upp 

oväntade insikter eller teman som inte kunde förutses (Langemar, 2008). 

Intervjuguiden utgör stommen för varje intervju. Guiden innehåller förutbestämda 

huvudfrågor eller ämnesområden som säkerställer att kärnfrågorna täcks. Dessa 
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huvudfrågor och ämnesområden är utformade i linje med studiens syfte, där 

förstudien med pilotintervjun hade en avgörande roll för att formatera 

intervjuguiden. Denna struktur skapar en förutsägbar ram och underlättar 

jämförbarhet mellan intervjuerna. Guiden användes dock flexibelt snarare än som 

ett strikt manuskript. Följdfrågor användes aktivt för att uppmuntra deltagarna att 

utveckla sina resonemang, klargöra sina svar och ge rika, kontextualiserade 

beskrivningar av sina upplevelser. Målet är att skapa en dialog där deltagarens 

perspektiv står i centrum. Eftersom denna studie utgår som en iterativ process har 

även intervjuguiden formateras och utvecklas i takt med att ny empiri samlats in. 

Även om Zoom-intervjuer erbjuder praktiska fördelar är det viktigt att beakta 

vissa begränsningar. Den icke-verbala kommunikationen kan bli lidande då 

subtila kroppsspråk och ögonkontakt kan vara svårare att tolka via skärmen. 

Tekniska problem som instabil internetuppkoppling eller begränsningar i bild- och 

ljudkvalitet kan också störa intervjuprocessen och påverka både respondentens 

och intervjuarens upplevelse samt potentiellt leda till missförstånd. Denna 

medvetenhet har funnits hos författaren genomgående studien och bidraget med 

att en större vikt har lagts på tydlighet och klargöranden i intervjumomentet med 

frågor som exempelvis “Om jag förstår dig rätt så menar du att...?”.  

3.4. Analysmetod 

För att tolka det insamlade empiriska materialet tillämpar denna studie en 

tematisk analysmetod. Detta angreppssätt innebär en systematisk identifiering, 

analys och rapportering av återkommande mönster eller teman i data (Langemar, 

2008). Genom tematisk analys fördjupas förståelsen för de centrala teman som 

framträder ur intervjumaterialet, och dessa kan sedan kopplas till studiens 

övergripande forskningsfrågor. 

Identifieringen av teman styrdes inte primärt av på förhand definierade teorier 

eller hypoteser, utan växer även fram ur de data som samlas in, i linje med det 

abduktiva förhållningssättet (Langemar, 2008). Detta medger en flexibel analys 

som kan anpassas till den unika information som erhålls via intervjuerna. En 
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central aspekt av den abduktiva processen är att forskarens teoretiska begrepp 

(andra ordningens konstruktioner) måste kunna relateras till och kommuniceras på 

ett begripligt sätt med deltagarnas egna tolkningar och erfarenheter (första 

ordningens konstruktioner) (Aspers, 2009).  

Valet av semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod skapar en balans 

mellan struktur och flexibilitet. Intervjuerna är tillräckligt ramstyrda för att 

säkerställa att centrala ämnesområden täcks in, men erbjuder samtidigt utrymme 

att fånga upp oförutsedda teman (Langemar, 2008).  

Analysarbetet följde en sexstegsprocess (baserad på Hayes, 2000, återgiven via 

Langemar, s. 128, 2008). Intervjuerna transkriberas först noggrant i skriftlig form. 

Ljudinspelningar bevaras för att möjliggöra kontroll och säkerställa 

transkriptionens fullständighet. Textsegment som är relevanta för studiens 

frågeställning identifierades och markerades sedan. Citat och textdelar sorterades 

sedan inledningsvis under preliminära teman. Varje preliminärt tema granskades 

sedan systematiskt och allt material som hör till respektive tema samlades ihop. 

En tydlig och slutgiltig definition formulerades sedan för varje tema. Kärnan i 

varje tema sammanfattades sist med författarens egna ord. Här lyftes även 

framträdande citat fram till varje tema.  

 

3.5. Forskningsetiska övervägande 

Inför datainsamlingen informerades alla deltagare om studiens syfte, 

genomförande och deras rättigheter genom ett informationsbrev som skickades ut 

i god tid före intervjutillfället. Tillsammans med informationsbrevet bifogades 

även en samtyckesblankett, där deltagarna ombads att ta ställning till sitt 

deltagande. 

Även om samtycke skickades skriftligt i förväg, säkerställdes ett muntligt 

samtycke i början av varje intervju, vilket spelades in tillsammans med intervjun. 
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Detta för att betona deltagarnas frivillighet och möjlighet att när som helst avbryta 

sitt deltagande utan några konsekvenser. 

För att skydda deltagarnas integritet tillämpades anonymisering i alla delar av 

studien. Inga namn, arbetsplatser eller andra identifierande uppgifter redovisas i 

det transkriberade materialet eller i resultatredovisningen. Respondenterna 

benämns med neutrala koder i syfte att säkerställa konfidentialitet. 

All data hanterades med hög sekretess. Ljudfilerna och transkriptioner sparades på 

ett lösenordsskyddat lagringsutrymme. Ljudfilerna spelades in via 

mobiltelefonens ljudinspelningsfunktion. Efter avslutad analys och slutförd studie 

kommer allt personligt identifierbart material att raderas i enlighet med gällande 

riktlinjer för etisk forskning. 

3.6. Metoddiskussion 

 

Valet av en kvalitativ metod med en empirisk fenomenologisk ansats var i linje 

med studiens syfte att fördjupa förståelsen för chefers och medarbetares 

subjektiva upplevelser av ledarskap i hybrida arbetsmiljöer. De semistrukturerade 

intervjuerna som datainsamlingsmetod möjliggjorde en flexibel men ändå 

systematisk utforskning av deltagarnas perspektiv. Urvalsprocessen, som 

kombinerade tillgänglighetsurval med snöbollsurval, var ett pragmatiskt sätt att nå 

respondenter med de specifika erfarenheter som eftersöktes. Denna kombinerade 

metod var användbar för att dels få en initial åtkomst till deltagare, dels utöka 

urvalsgruppen med individer som hade de specifika, gemensamma erfarenheter av 

ledarskap i hybridmiljöer präglade av geografisk åtskillnad som studien 

fokuserade på. Den tematiska analysen med ett abduktivt förhållningssätt bidrog 

till en dynamisk och fördjupad tolkningsprocess. 

 

Den kvalitativa ansatsen med sitt fokus på djup snarare än bredd, innebar dock en 

begränsad generaliserbarhet. Endast sju personer har intervjuats, vilket innebär att 

resultatet inte kan generaliseras till en större population. Det begränsar 
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möjligheten att dra bredare slutsatser om exempelvis branschspecifika mönster. 

Fem av sju respondenter kommer även från teknikbranschen, vilket innebär att 

detta perspektiv dominerar. Det skulle kunna leda till snedvridning i resultaten, 

där upplevelser i andra branscher inte får lika stort genomslag. Två chefer och fem 

medarbetare ingår i urvalet. Denna fördelning kan innebära att medarbetarnas 

perspektiv får större utrymme, vilket kan påverka resultatet. Perspektivet från 

högre ledning kan därmed bli underrepresenterat. Resultaten är bundna till 

kontexten och de individer som deltagit, och kan inte med säkerhet föras över till 

andra populationer eller situationer. Även om studien strävat efter objektivitet 

genom en systematisk analysprocess, är tolkningen av kvalitativ data 

ofrånkomligen påverkad av tidigare förförståelse och perspektiv. Snöbollsurvalet, 

även om praktiskt, kan medföra en risk för homogenitet i urvalet, då deltagare 

tenderar att rekommendera personer med liknande bakgrund eller åsikter, vilket 

kan ha begränsat bredden av erfarenheter som fångats. 

 

En fallstudieansats, där en eller ett par organisationer studerats mer ingående över 

tid, hade kunnat ge en ännu djupare förståelse för hur ledarskapet formas i den 

specifika kontexten och hur det utvecklas. Detta hade också kunnat inkludera 

observationer för att komplettera intervjudatan med direkta iakttagelser av 

ledarskapsbeteenden och interaktioner, vilket skulle minska beroendet av enbart 

respondenternas upplevelser. En mixed-methods-design, där den kvalitativa 

studien kompletterats med en kvantitativ enkätundersökning till ett större antal 

chefer och medarbetare hade kunnat ge en bredare bild av förekomsten av de 

identifierade teman och möjliggjort generaliserbarheten i studien. Detta hade dock 

krävt betydligt mer tid, resurser och en annan typ av forskningsdesign från början. 
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4. Resultat och analys 
 
Resultatet består av fem tematiska delar, där varje del utgör en central aspekt av 

det empiriska materialet. Varje del innehåller en beskrivning av resultatet med 

tillhörande citat, följt av en analys av resultatet. Denna analys tar sin utgångspunkt 

i studiens teoretiska ramverk.  

4.1. Kommunikation 

Samtliga respondenter betonar kommunikationens avgörande roll och de 

utmaningar som uppstår när interaktionen blir mindre direkt och mer beroende av 

digitala verktyg. Det finns en samsyn kring att hybridarbete ställer högre krav på 

tydlighet och struktur i kommunikationen från ledare. Behovet av att säkerställa 

att information når fram, att undvika missförstånd och att upprätthålla en känsla 

av samhörighet lyfts fram som kritiska aspekter. 

Flera respondenter (Respondent 1, 4, 7) lyfter fram svårigheten med att fånga upp 

icke-verbala signaler och medarbetares välmående när man inte ses fysiskt lika 

ofta.  

Hamnar du på hybrid så fångar du inte upp de här signalerna som man kanske gör 

när man är på plats. Det är ju superviktigt när man hanterar medarbetare att fånga 

upp tidiga signaler eller bara att man ska ta ett tufft samtal ringde man kanske och 

det vill man inte göra. Du vill sitta med personen. Du vill se hur den interagerar, 

hur den mår, hur den har det och så. Så det är ju kommunikationen som är 

jätteutmanande och samspelet i möten ska jag säga. Det är den största 

utmaningen. - Respondent 1 (om utmaningar med kommunikation på distans) 

Teams och e-post framstår som de dominerande kommunikationskanalerna för de 

flesta, och värdet av snabba svar och tillgänglighet via dessa kanaler understryks 

(Respondent 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7).  

"Vi skriver mycket på teams faktiskt även fast vi sitter 5 m ifrån varandra." - 

Respondent 5 (Om vilken kommunikationskanal som används mest) 
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Det finns också en generell uppfattning om att digitala verktyg möjliggör 

effektivitet och flexibilitet i arbetet, men inte fullt ut kan ersätta det personliga 

mötets värde för vissa typer av samtal, som exempelvis svåra samtal eller 

feedback (Respondent 1, 6). Respondent 7 påpekar vikten av att alla deltar på lika 

villkor i digitala möten, exempelvis genom att alla sitter vid varsin skärm även om 

några är på samma fysiska plats, för att undvika utanförskap. 

Respondenternas preferenser för kommunikationskanaler varierar. Medan 

Respondent 2, som har svenska som andraspråk, föredrar e-post för att kunna läsa 

i lugn och ro och säkerställa förståelse. 

Det är e-mail för att jag lärde mig svenska efter att jag flyttade till Sverige. Så 

ibland kan jag tappa information om man bara som pratar på mobil. Videon 

funkar lite bättre för mig då jag kan se frågan om jag ser någonting konstigt eller 

folk kan se mig om jag inte fattar information, då kan vi kommunicera bättre. 

Men email, då kan jag också, då kan jag sitta där och läsa i lugn och ro, har jag 

möjlighet att få lite hjälp och för översättning. - Respondent 2 (om preferens för 

e-post) 

Respondent 6 betonar värdet av att snabbt kunna gå över till en kollega för direkta 

frågor istället för att förlita sig på digitala medel.  

"Jag gillar ju liksom att, går jag över till kollegor och ställa en fråga istället för 

att hålla på och med liksom mejla, chatt och telefonsamtal." - Respondent 6 (Om 

kommunikation) 

Detta belyser hur individuella behov och förutsättningar påverkar upplevelsen av 

digital kommunikation. Respondent 1 uttrycker en frustration över att den 

begränsade tiden i digitala möten med chefen försvårar möjligheten att diskutera 

komplexa frågor och komma framåt. Detta pekar på en potentiell brist i hur ledare 

avsätter tid och utrymme för dialog i den digitala miljön. Respondent 5 har en mer 

passiv syn på chefens roll i den digitala kommunikationen och menar att det 

"varken görs bu eller bä", vilket kan tolkas som att chefen inte aktivt driver eller 

anpassar kommunikationsstrategier för hybridmiljön, utan snarare att det är upp 
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till medarbetarna att få det att fungera. Detta står i kontrast till Respondent 4 och 7 

som båda är chefer och betonar vikten av tätare uppföljning och struktur i den 

digitala kommunikationen. 

Digitala verktyg erbjuder många möjligheter men det finns en risk att den 

kvantitet av information som sprids inte alltid motsvarar kvaliteten i förståelsen 

eller engagemanget hos mottagaren (Respondent 1). Det framkommer också att 

det kan finnas en outtalad förväntan på snabba svar i digitala kanaler (Respondent 

7), vilket kan leda till stress och fragmentering av arbetet. 

"Det spelar ingen roll hur mycket information vi ger så tycker man inte att man 

får tillräckligt." - Respondent 1 (om informationskvalitet vs. kvantitet) 

 

Resultaten visar att kommunikation är avgörande och att hybridarbete ställer 

högre krav på tydlighet och struktur från ledare. Detta överensstämmer med 

digitalt ledarskap där Tigre et al. (2023) betonar att transparens blir extra viktigt i 

digitala miljöer för att bygga förtroende och ge tydlighet kring mål. Svårigheten 

att fånga icke-verbala signaler är en känd utmaning som belyser behovet av 

anpassade kommunikationsfärdigheter. Ur ett transformativt ledarskapsperspektiv 

är förmågan att kommunicera en inspirerande vision och visa individuell omtanke 

central (Loyless, 2023; Khattak et al., 2020). Resultaten, där respondent 1 

upplever att begränsad tid i digitala möten försvårar djupare diskussioner, 

indikerar att detta kan vara utmanande. Modellen Transformative Leadership 

Compass (Schiuma et al., 2022) lyfter fram "kommunicera med engagemang" 

som en nyckelkompetens. Att respondent 5 upplever att chefen "varken görs bu 

eller bä" kring kommunikationen tyder på en möjlig brist i detta avseende. Risken 

för att informationskvantitet inte motsvarar kvalitet och den outtalade förväntan 

på snabba svar är också aspekter som en ledare med digital och transformativ 

medvetenhet behöver hantera, i linje med behovet av tydlighet och struktur som 

framhålls av både Tigre et al. (2023) och vikten av ledarens digitala 

kommunikationsfärdigheter för att upprätthålla upplevt stöd (Boccoli et al., 2024). 
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Den passiva inställningen från en chef (Respondent 5) går emot idén om ledaren 

som en aktiv möjliggörare av lärande och engagemang (Schiuma et al., 2022). 

 

4.2. Tillit, Kontroll och Ansvar 

Balansen mellan att visa tillit till medarbetare som arbetar på distans och behovet 

av kontroll och uppföljning är ett centralt och ofta komplext tema. Det finns en 

genomgående medvetenhet om att tillit är grundläggande, men upplevelsen av hur 

detta hanteras och uppnås varierar. 

De flesta respondenter, både medarbetare och chefer (Respondent 1, 2, 3, 4, 5, 6, 

7), anser att tillit är avgörande för ett fungerande hybridarbete. Prestation och 

leverans ses av flera som ett sätt att bygga och bevisa tillit när den direkta 

överblicken minskar (Respondent 1, 2, 4, 5). Frihet under ansvar framhålls som en 

positiv aspekt av hybridarbete (Respondent 1, 4, 5, 6). Respondent 4, i en 

chefsroll, betonar att hen behandlar sina medarbetare lika oavsett om de är på 

plats eller distans, och att tillit byggs genom leverans och prestation. Respondent 

7, också chef, lyfter tillit som en nyckel och något man medvetet måste arbeta 

med. 

Respondent 1 upplever att det är svårare och tar längre tid att bygga tillit när 

chefen är på distans. Hen känner heller inte samma tillit till chefer på distans som 

till dem på plats, en känsla som delas inom organisationen. Detta indikerar att 

frånvaron av fysisk närvaro kan skapa en distans som är svår att överbrygga 

enbart med digitala medel.  

"Min upplevelse är att när man inte ser medarbetaren vad den gör varje dag så är 

det svårt att bygga upp tillit. Det tar längre tid för att man inte får bevisa vem 

man är som medarbetare och att det blir en uppförsbacke i tillitsbaserat 

ledarskap." - Respondent 1 (om att bygga tillit på distans) 

Respondent 3 uttrycker en kritik mot en tidigare distanschef som upplevdes som 

passiv, vilket delvis kopplas till chefens bristande insikt i det operativa arbetet. 
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Detta belyser risken att chefer på distans kan tappa kontakten med medarbetarnas 

vardagliga arbete, vilket kan minska både kontroll och möjligheten att ge relevant 

stöd. 

Ja, men jag tror passiviteten där det, det kan nog komma en del av att liksom 

chefer inte har full insikt i ditt arbete. Mina kollegor upplever ju min tidigare chef 

som jag hade innan. Som att det är en väldigt bra chef, men jag tycker han är 

alldeles för passiv och det känns liksom mer som en personlig grej ifall man vill 

ha mycket att göra eller om man bara vill ta det lugnt på dagarna på jobbet - 

Respondent 3 (om passiv distanschef och bristande insikt) 

Respondent 4 och 7, båda i chefsroller, har olika syn på behovet av kontroll. 

Respondent 4 menar att det krävs "mycket mer kontroll eller disciplin" för att leda 

på distans, medan Respondent 7 snarare fokuserar på tydlighet och uppföljning 

som medel för att säkerställa att arbetet utförs. Detta kan spegla olika ledarstilar 

men också olika tolkningar av begreppet kontroll.  

"Men det finns. Man måste jobba och ha lite mer tillit på distans. Vill man göra 

någonting annat, folk gör det. Men när du ändå följer upp alla aktiviteter och ser 

alla leveranser så du får en bra känsla för vad som händer." - Respondent 7 

(chef, om tillit och uppföljning) 

Respondent 5 beskriver en situation där chefen "litar på" medarbetarna, men det 

framstår som en mer passiv form av tillit där chefen inte aktivt engagerar sig i att 

motivera eller följa upp på distans.  

En kritisk aspekt är hur tillit operationaliseras. Om det enbart handlar om att mäta 

resultat (Respondent 2, 4) kan det missa viktiga processuella aspekter och 

medarbetares välmående. Vidare kan en upplevd brist på tillit, som Respondent 1 

beskriver, leda till frustration och negativt påverka prestationen. Det finns också 

en risk att otydliga gränser för ansvar uppstår i hybridmiljön, vilket Respondent 1 

är inne på när hen diskuterar svårigheten att veta vilka beslut som får tas lokalt. 
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Tillit framhålls som grundläggande, vilket är centralt för både transformativt 

ledarskap, där förtroende är en central mekanism (Khattak et al., 2020; Zhu & 

Akhtar, 2014), och digitalt ledarskap där Tigre et al. (2023) menar att det krävs ett 

skifte från kontroll till tillit. Att prestation och leverans ses som sätt att bygga tillit 

kan kopplas till detta skifte. Respondent 1:s upplevelse att det är svårare och tar 

längre tid att bygga tillit på distans och att hen inte känner samma tillit till 

distanschefer är en viktig kritisk punkt. Detta utmanar idén om att digitala verktyg 

enkelt kan överbrygga fysiskt avstånd för relationsbyggande, vilket är en 

kärnkomponent i transformativt ledarskap som bygger på individuell hänsyn och 

omsorg (Loyless, 2023; Zhu & Akhtar, 2014). Chefers olika syn på behovet av 

kontroll där en chef betonar "mycket mer kontroll" och en annan "tydlighet och 

uppföljning", speglar en möjlig spänning mellan traditionellt (Erhan et al., 2022, 

beskriver det som kontrollbaserat) och digitalt anpassat ledarskap. En passiv form 

av tillit där chefen inte aktivt engagerar sig (Respondent 5) kan vara problematisk 

ur ett transformativt perspektiv, som kräver aktivt engagemang och inspiration 

(Loyless, 2023). Risken att enbart mäta resultat kan missa processuella aspekter 

och välmående, vilket går emot den individuella omtanke som Tautz et al. (2024) 

framhåller som särskilt viktig för välbefinnandet inom transformativt ledarskap. 

Transformative Leadership Compass betonar att mobilisera ansvarstagande 

(Schiuma et al., 2022), vilket förutsätter tillit men också tydliga ramar. 

4.3. Flexibilitet, självledarskap och ledarens stödjande roll 

Flexibiliteten som hybridarbete medför uppskattas genomgående, men den ställer 

också krav på medarbetarnas förmåga till självledarskap. Ledarens roll blir här att 

skapa förutsättningar genom tydlighet, tillgänglighet och stöd, snarare än 

detaljstyrning. 

Samtliga respondenter ser flexibiliteten som en stor fördel med hybridarbete 

(Respondent 1, 3, 4, 5, 6, 7). Möjligheten att styra sin egen tid och plats 

(Respondent 1, 3, 4, 6) och att få ihop livspusslet (Respondent 1, 4, 6) lyfts fram. 

Det finns en förståelse för att detta kräver ett ökat ansvar och förmåga att leda sig 
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själv (Respondent 1, 3, 6). Tydlighet från chefen gällande mål och förväntningar 

ses som en viktig förutsättning för att självledarskapet ska fungera (Respondent 1, 

7). Respondent 4 och 7 (chefer) ser positivt på att medarbetare får möjlighet att ta 

mer ansvar och växa. 

Respondent 1 betonar vikten av att ha tydliga mål från chefen för att kunna 

självleda sig effektivt, utan mål blir det svårt. Detta understryker att 

självledarskap inte innebär att medarbetaren lämnas helt ensam där hen uttrycker 

"men så länge jag inte har ett mål är det ganska svårt att självleda sig själv”.  

Respondent 3, som har stor flexibilitet, upplever inga problem med disciplinen att 

arbeta hemifrån eftersom arbetsbördan är hög. Detta kan dock vara en riskfaktor 

om arbetsbelastningen blir för hög utan tillräckligt stöd. Respondent 6 börjar se 

det positiva i hybridarbetet just för att det underlättar livspusslet, vilket indikerar 

en initial skepsis som övergått i en mer positiv syn. 

Även om flexibilitet och självledarskap är önskvärt, kräver det en mogen 

organisation och individer som har förutsättningar för det. Respondent 7 påpekar 

att inte alla medarbetare klarar av att styra och planera sitt arbete själva och att 

vissa behöver tydligare styrning och tätare uppföljning, vilket är en utmaning för 

chefer i hybridmiljön.  

"Nej eller, det finns ju medarbetare som klarar av att styra och planera sitt arbete 

och bara har de här uppföljningarna och växer i det. Men det finns de 

medarbetarna som är lite, ja men vad ska man säga, jag vet inte hur man ska säga 

med ord, men alltså om inte de har en tydlig styrning och någon som håller den i 

handen så blir det inte så mycket som levereras." - Respondent 7 (chef, om att inte 

alla klarar självledarskap) 

Det finns också en risk att det ökade ansvaret som följer med flexibilitet kan leda 

till otydliga gränser och ökad arbetsbelastning om det inte hanteras väl av både 

individ och ledare (Respondent 1). 
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Flexibiliteten uppskattas genomgående, och att detta ställer krav på självledarskap 

är också i linje med förväntningarna. Ur ett transformativt ledarskapsperspektiv är 

ledarens roll att "empower" medarbetare och möjliggöra autonomi (Loyless, 2023; 

Tigre et al., 2023). Resultaten visar att tydlighet från chefen gällande mål och 

förväntningar är avgörande för att självledarskapet ska fungera. Detta kopplar till 

Transformative Leadership Compass (Schiuma et al., 2022) som framhåller att 

formulera en framtidsorienterad vision och skapa riktning. Respondent 1:s 

uttalande "Men så länge jag inte har ett mål är det ganska svårt att självleda sig 

själv" understryker detta. Att Respondent 7 påpekar att inte alla medarbetare 

klarar av att styra och planera sitt arbete själva och behöver tydligare styrning 

belyser vikten av individuell hänsyn, en kärnkomponent i transformativt ledarskap 

(Khattak et al., 2020; Zhu & Akhtar, 2014) och även Northouse (2021) som 

beskriver att ledaren ser medarbetare som individer med potential att växa. 

Ledarens stödjande roll blir här central, i linje med upplevt ledarstöd som Boccoli 

et al. (2024) menar är avgörande för att motverka isolering på distans. Risken att 

ökat ansvar kan leda till otydliga gränser och ökad arbetsbelastning (Respondent 

1) kräver att ledaren aktivt arbetar med att kommunicera förväntningar, vilket 

Loyless (2023) lyfter som en viktig kompetens för transformativa ledare. 

4.4. Struktur, uppföljning och prestationsbedömning 

Behovet av tydliga strukturer för arbete, regelbunden uppföljning och rättvis 

prestationsbedömning är framträdande i respondenternas berättelser om 

hybridarbete. När den dagliga, informella interaktionen minskar, ökar vikten av 

formaliserade processer. 

Flera respondenter, särskilt de i chefsroller (Respondent 4, 7), betonar vikten av 

regelbundna möten, både individuella (one-to-ones) och teammöten, för 

uppföljning och kommunikation.  

"Som exempel, jag har one to one med mina medarbetare på plats var tredje 

vecka och med mina distansmedarbetare minst en gång i veckan." - Respondent 4 

(chef, om tätare uppföljning) 
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"Nu har jag ju ett gäng till exempel från våra team, att vi har check-in tre gånger 

i veckan, måndag, onsdag, fredag. Vi startar dagen tillsammans, digitalt i teams. 

Och då kollar vi måendet, hur är arbetsbelastningen." "Det ligger också en 

beslutslogg. Vad har vi sagt i varje möte. Så skulle du missa ett möte så kan du 

lätt gå in där." - Respondent 7 (chef, om strukturerad möteskultur) 

Respondent 1, 2, 4 och 7 nämner användningen av mål, KPI:er (Key Performance 

Indicators) och projektplaner som verktyg för att styra och följa upp arbetet. 

Respondent 4 framhåller att det krävs "mycket tajtare uppföljning" vid 

distansledarskap. Respondent 7 beskriver en strukturerad möteskultur med 

incheckningar flera gånger i veckan samt månadsmöten med tydliga agendor och 

beslutsloggar för att säkerställa transparens och att alla är informerade. 

Respondent 1 upplever utmaningar med prestationsbedömning och lönesättning 

när chefen är på distans och inte ser det dagliga arbetet. 

"Hur ska min chef kunna lönesätta mig? Hon ser inte mig i mitt dagliga arbete. 

Alltså där är också en utmaning. Hur ska jag visa som medarbetare vad jag gör?" 

- Respondent 1 (om utmaning med prestationsbedömning på distans) 

Även Respondent 3 lyfter problematiken med att chefer på distans inte alltid har 

full insikt i det operativa arbetet, vilket kan försvåra en rättvis bedömning och 

leda till att medarbetare känner sig osedda eller att deras insatser inte värderas 

korrekt.  

"Jag hade ett väldigt, liksom jag jobbade med kvalitet. Det kan ju vara ganska 

operativt stundvis, min chef ser ju inte då liksom alla saker jag gör. Och då, då är 

det ju väldigt. Att liksom, bedöma sin medarbetare på rätt sätt kan jag tycka." - 

Respondent 3 (om bristande insikt från distanschef) 

Detta kontrasterar mot Respondent 2 och 4 som menar att prestation och resultat 

är tydliga och mätbara (genom KPI:er respektive leveranser och deadlines). 
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Denna skillnad kan bero på arbetets karaktär och att vissa roller är lättare att 

kvantifiera än andra. 

Respondent 5:s chef verkar ha en mer passiv inställning till uppföljning ("det görs 

varken bu eller bä"), där tilliten bygger på att medarbetarna förväntas sköta sitt 

jobb. Detta kan fungera i vissa team men riskerar att missa medarbetare som 

behöver mer stöd eller tydligare ramar. Respondent 4 nämner användningen av 

"Winningtemp" för pulsmätningar och feedback, vilket är ett formaliserat system 

för att fånga upp medarbetarnas åsikter och mående, medan andra respondenter 

inte nämner liknande systematiska verktyg för feedback utöver utvecklingssamtal. 

Tydligheten kring hur prestation bedöms och vilka förväntningar som finns är 

avgörande, särskilt när den fysiska närvaron är begränsad. Bristande insikt från 

chefens sida i det dagliga arbetet (som Respondent 1 och 3 tar upp) kan leda till 

felaktiga bedömningar och minskad motivation. 

Behovet av tydliga strukturer, regelbunden uppföljning och rättvis 

prestationsbedömning är framträdande. Detta kan ses i ljuset av digitalt ledarskap 

där Schiuma et al. (2024) betonar att ledaren behöver säkerställa att 

organisationsstrukturer och processer omvärderas och anpassas. Chefers betoning 

på regelbundna möten och uppföljning (Respondent 4, 7) är en praktisk 

tillämpning av detta. Användningen av mål och KPI:er (Respondent 1, 2, 4, 7) för 

att styra och följa upp arbetet är också i linje med behovet av tydlighet i digitala 

miljöer (Tigre et al., 2023). Utmaningen med prestationsbedömning på distans, 

där chefen inte ser det dagliga arbetet (Respondent 1, 3), är en kritisk punkt. Detta 

kan påverka upplevelsen av rättvisa och tillit, vilket är fundamentalt inom 

transformativt ledarskap (Khattak et al., 2020; Zhu & Akhtar, 2014). Om 

bedömningen upplevs som orättvis kan det underminera ledarens roll som förebild 

och dennes förmåga att bygga tillit. Den passiva inställningen till uppföljning hos 

Respondent 5:s chef står i kontrast till behovet av en aktiv ledare som skapar 

strukturer för lärande och utveckling (Schiuma et al., 2022). Användningen av 

system som "Winningtemp" (Respondent 4) kan ses som ett sätt att systematiskt 



   

 

29 

 

samla in information för att kunna ge individuellt anpassat stöd, vilket Tautz et al. 

(2024) pekar på är viktigt för välbefinnandet. 

4.5. Teamdynamik och kulturella aspekter 

Flera respondenter tar upp vikten av fysiska träffar för att stärka relationer och 

teamkänsla, även i en hybrid modell (Respondent 1, 4, 7). Respondent 4 och 7 

(chefer) ser till att resa för att träffa medarbetare på andra orter och uppmuntrar 

även medarbetare att resa för att teamet ska kunna mötas fysiskt. Respondent 1 

nämner diskussioner om att ha en fast dag då alla är på kontoret för att säkerställa 

att man träffar alla kollegor. Respondent 7 lyfter fram att de ibland går ut och äter 

middag tillsammans för att öka relationen och tillhörigheten. 

Respondent 1 upplever en kulturskillnad mellan den mindre orten och storstaden, 

där man på den mindre orten är "mer nära" och "bjuder mer på sig själva". Detta 

kan skapa frustration i samarbetet.  

"Att vi är mer nära. Alltså att vi... Vi kanske bjuder mer på oss själva." "Men i 

storstaden är man väldigt så här att jag är hr-specialist dygnet runt. Fyrkantig." - 

Respondent 1 (om kulturskillnader storstad vs. mindre ort) 

Respondent 2 ser också en stor skillnad i hur man pratar om privatlivet där man i 

den mindre orten pratar om allt möjligt under fikat, medan digitala möten med 

storstadskollegor är mer schemalagda och fokuserade på arbete. Detta pekar på att 

den informella sociala interaktionen som bidrar till kulturen lättare uppstår på 

mindre, mer sammanhållna orter och kan vara svårare att replikera i digitala eller 

utspridda team. 

Respondent 3, som är ensam i sin roll i på den mindre orten men med kollegor i 

storstaden, upplever att sammanhållningen är bättre i storstaden och att samarbetet 

påverkas negativt, med en känsla av att hens varumärke och problem värderas 

lägre. 



   

 

30 

 

"Och där upplever man ju ändå att de har ju mycket, mycket bättre 

sammanhållning där gentemot vad jag har med dem, så det blir liksom bara den 

här veckouppföljningen. Känns det som. Ja att deras problem är alltid mycket 

större än min och deras kvalitetsproblem är mycket viktigare än mina." - 

Respondent 3 (om sämre sammanhållning och värdering) 

Respondent 6 kände sig ofta ensam och isolerad under pandemin på grund av 

distansarbetet, vilket belyser de psykosociala riskerna. 

Respondent 4 och 7 ser hybridarbete och distansledarskap som en möjlighet att 

överbrygga geografiska och kulturella skillnader och harmonisera kulturen genom 

att man "jobbar mellan gränserna". Detta är ett proaktivt synsätt där 

hybridmodellen ses som ett verktyg för kulturbyggande snarare än ett hinder. 

Respondent 7 understryker vikten av att prata samma språk och hantera saker lika 

för att bygga en gemensam kultur. 

"Hade vi haft platsberoende chefer bara, som många förespråkat, så tror jag att 

vi fortsätter gå i samma gamla hjulspår för att vi ska bli en familj. Så behöver vi 

ju jobba mer hybrid och att blanda oss tror jag." - Respondent 7 (chef, om 

hybridarbete som verktyg för kulturbyggande) 

En kritisk punkt är att integrationen av nya medarbetare kan ta längre tid och vara 

svårare i en hybrid miljö (Respondent 3, 5). Att bygga teamkänsla kräver 

medvetna ansträngningar och kan inte tas för given. Förlusten av 

"kaffeautomatspratet" och den spontana kunskapsdelningen (Respondent 3) är 

också en aspekt som kan påverka både innovation och kultur negativt om man inte 

hittar sätt att kompensera för det. Ledare har ett stort ansvar i att aktivt forma och 

upprätthålla en inkluderande och sammanhållen kultur trots fysiskt avstånd. 

Vikten av fysiska träffar för att stärka relationer och teamkänsla (Respondent 1, 4, 

7) understryker att digitala verktyg inte fullt ut ersätter alla aspekter av 

interaktion, vilket är en utmaning för digitalt ledarskap som behöver hantera 

risken för isolering (Tigre et al., 2023). Att bygga och upprätthålla relationer är 
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också centralt för transformativt ledarskap (Loyless, 2023). Kulturskillnaderna 

som upplevs mellan mindre orter och storstäder (Respondent 1, 2, 3) och känslan 

av isolering (Respondent 6) pekar på utmaningar med att skapa en enhetlig och 

inkluderande organisationskultur, något som Schiuma et al. (2024) menar är 

viktigt för den digitala transformationen. Chefernas proaktiva synsätt (Respondent 

4, 7) att använda hybridarbete för att överbrygga skillnader och harmonisera 

kulturen ligger i linje med Transformative Leadership Compass (Schiuma et al., 

2022) som betonar ledarens roll i att mobilisera ansvarstagande och främja 

lärande i hela organisationen. Svårigheten med integration av nya medarbetare 

(Respondent 3, 5) och förlusten av "kaffeautomatspratet" (Respondent 3) är 

kritiska aspekter. En transformativ ledare behöver aktivt arbeta för att skapa 

samverkan och agera med integritet (Bürkin et al., 2024) samt uppmuntra 

självständighet och nytänkande (Northouse, 2021), vilket kan försvåras om den 

informella kunskapsdelningen minskar. Ledarens ansvar för att aktivt forma 

kulturen är i linje med Schiuma et al. (2022, 2024) som ser ledaren som en 

möjliggörare och katalysator. 
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5. Diskussion 

Studiens resultat belyser genomgående kommunikationens avgörande roll i den 

hybrida arbetsmiljön. Respondenterna var eniga om att hybridarbete kräver en 

mer strukturerad och tydlig kommunikation från ledare. Svårigheten att fånga upp 

icke-verbala signaler och medarbetares välmående på distans framhölls som en 

central utmaning, vilket är i linje med forskning om digitalt ledarskap som betonar 

behovet av anpassade kommunikationsfärdigheter (se t.ex. Tigre et al., 2023; 

Erhan et al., 2022). Trots att digitala verktyg som Teams och e-post möjliggör 

effektivitet, kan de inte fullt ut ersätta det personliga mötets värde, särskilt vid 

känsliga samtal. Detta understryker vikten av det transformativa ledarskapets 

förmåga att kommunicera en inspirerande vision och visa individuell omtanke 

(Loyless, 2023; Khattak et al., 2020), vilket kan vara svårare när den digitala 

interaktionen dominerar. Modellen Transformative Leadership Compass pekar på 

"kommunicera med engagemang" som en nyckelkompetens (Schiuma et al., 

2022), och en upplevd passivitet från chefens sida i detta avseende kan ses som en 

brist.    

Tillit, kontroll och ansvar är andra centrala teman som framträder. De flesta 

respondenter ansåg att tillit är fundamentalt för ett fungerande hybridarbete, där 

prestation och leverans blir viktiga för att bygga och bevisa denna tillit. Detta 

överensstämmer med både transformativt ledarskap, där förtroende är en 

kärnmekanism (Khattak et al., 2020; Zhu & Akhtar, 2014), och digitalt ledarskap 

som förespråkar ett skifte från kontroll till tillit (Tigre et al., 2023). Dock 

upplevde vissa att det är svårare och tar längre tid att bygga tillit till chefer på 

distans, vilket utmanar idén om att digitala verktyg enkelt överbryggar fysiskt 

avstånd för relationsbyggande, en central del i transformativt ledarskap som 

bygger på individuell hänsyn och omsorg (Loyless, 2023; Zhu & Akhtar, 2014). 

Chefers olika syn på behovet av kontroll kontra tydlighet och uppföljning kan 

spegla en spänning mellan traditionellt och mer digitalt anpassat ledarskap. En 

passiv form av tillit riskerar att missa transformativa aspekter som aktivt 

engagemang och inspiration (Loyless, 2023).    
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Flexibilitet och självledarskap uppskattades genomgående av respondenterna, men 

det ställer också höga krav på medarbetarnas förmåga att leda sig själva och på 

ledarens förmåga att skapa förutsättningar genom tydlighet och stöd. Detta är i 

linje med transformativt ledarskap som betonar "empowerment" och autonomi 

(Loyless, 2023; Tigre et al., 2023). Tydliga mål och förväntningar från chefen 

framhölls som avgörande för att självledarskapet ska fungera effektivt, vilket 

kopplar till Transformative Leadership Compass och behovet av att formulera en 

vision och skapa riktning (Schiuma et al., 2022). Insikten att inte alla medarbetare 

klarar av att styra sitt arbete själva och kan behöva tydligare styrning belyser 

vikten av individuell hänsyn, en central komponent i transformativt ledarskap 

(Khattak et al., 2020; Zhu & Akhtar, 2014; Northouse, 2021).    

När det gäller struktur, uppföljning och prestationsbedömning, visade resultaten 

ett tydligt behov av formaliserade processer när den informella interaktionen 

minskar. Regelbundna möten och tydliga mål framhölls som viktiga verktyg. En 

betydande utmaning som lyftes var prestationsbedömning på distans, där chefen 

inte har insyn i det dagliga arbetet. Detta kan påverka upplevelsen av rättvisa och 

tillit, vilket är fundamentalt inom transformativt ledarskap (Khattak et al., 2020; 

Zhu & Akhtar, 2014). En passiv inställning till uppföljning från chefens sida går 

emot idén om en aktiv ledare som skapar strukturer för lärande och utveckling 

enligt Transformative Leadership Compass (Schiuma et al., 2022).    

Slutligen visade studien på vikten av teamdynamik och kulturella aspekter. 

Fysiska träffar ansågs viktiga för att stärka relationer och teamkänsla, även i en 

hybrid modell. Upplevda kulturskillnader mellan olika orter och en känsla av 

isolering framkom som utmaningar. Chefer som proaktivt använder hybridarbete 

för att överbrygga skillnader och harmonisera kulturen agerar i linje med 

Transformative Leadership Compass (Schiuma et al., 2022). Svårigheter med att 

integrera nya medarbetare och förlusten av informell kunskapsdelning är också 

kritiska aspekter som ledare behöver hantera aktivt, vilket en transformativ ledare 

gör genom att skapa samverkan och uppmuntra nytänkande (Bürkin et al., 2024; 

Northouse, 2021). 
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Studien bygger dock på ett begränsat urval av sju semistrukturerade intervjuer. 

Med en kvalitativ ansats fokuserar studien på djup snarare än bredd, vilket innebär 

en begränsad generaliserbarhet av resultaten till andra populationer eller 

situationer. Resultaten är starkt bundna till den specifika kontexten och de 

individer som deltog. Tolkningen av kvalitativ data påverkas även ofrånkomligen 

av tidigare förförståelse och perspektiv. Även om studien strävar efter objektivitet 

genom en systematisk analysprocess, är den tematiska analysen till viss del 

subjektiv i identifieringen och tolkningen av teman. 

5.1. Slutsats 

Studiens resultat visar att chefers och medarbetares upplevelser av ledarskap i 

hybrida arbetsmiljöer präglas av en uppskattad flexibilitet, som dock kräver 

tydliga mål från chefen för att medarbetarnas nödvändiga självledarskap ska 

fungera väl. Samtidigt framgår det att inte alla medarbetare känner sig rustade för 

detta självstyre och efterfrågar då mer direkt styrning.    

Kommunikationen är en central utmaning och respondenterna är eniga om att 

hybridarbete ställer högre krav på tydlighet och struktur från ledare. Svårigheten 

att fånga upp icke-verbala signaler och säkerställa medarbetares välmående på 

distans är ett genomgående tema. Digitala verktyg dominerar, men kan inte fullt ut 

ersätta värdet av personliga möten för alla typer av samtal.    

Tillit lyfts som fundamentalt, där prestation och leverans ofta blir beviset på tillit i 

frånvaron av fysisk närvaro. Dock upplever vissa medarbetare att det är svårare att 

bygga tillit till chefer på distans. När det gäller uppföljning och bedömning är 

behovet av tydliga strukturer och regelbundna möten påtagligt. En kritisk punkt är 

prestationsbedömningen på distans, där medarbetare uttrycker oro för att deras 

arbete inte blir fullt synligt eller rättvist bedömt av chefer som saknar daglig 

insyn.    

Slutligen visar resultaten att fysiska träffar är viktiga för teamdynamik och kultur, 

även i en hybrid modell. Utmaningar finns i att överbrygga upplevda 
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kulturskillnader och motverka känslor av isolering. Integration av nya 

medarbetare och den minskade spontana kunskapsdelningen är också aspekter 

som kräver medvetna ledarskapsinsatser i den hybrida miljön. 

Framtida forskning skulle kunna fördjupa sig ytterligare i hur olika 

ledarskapsstilar konkret tar sig uttryck och upplevs i skilda typer av organisationer 

och branscher som tillämpar hybridarbete. Det vore även intressant att undersöka 

långsiktiga effekter av hybridledarskap på medarbetares karriärutveckling och 

organisationers innovationsförmåga. 
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Bakgrund 

● Kan du kort beskriva din nuvarande roll och arbetsuppgifter?  

● Hur länge har du arbetat i digital/hybrid arbetsmiljö?  

Erfarenheter av digitalt och hybridarbete 

● Hur upplever du skillnaden mellan digitalt/hybridarbete och arbete på 

plats?  

● Vad trivs du bäst med i digital/hybrid miljö?  

● Vilka utmaningar upplever du i digitalt/hybrid arbete?  

Kommunikation och relationer 

● Hur upplever du kommunikationen inom teamet digitalt/hybrid?  

● Vilka metoder fungerar bäst för dig och varför?  

● Hur påverkas relationerna med kollegor och chef av distansarbete?  

Motivation och engagemang 

● Vad påverkar din motivation när du arbetar digitalt/hybrid?  

● Hur upplever du att ditt engagemang påverkas av distansarbetet?  

● Vad tror du kan öka engagemanget hos medarbetare digitalt/hybrid?  

Tillit och förtroende 

● Hur upplever du tilliten inom teamet när ni arbetar digitalt/hybrid?  

● Vad är viktigt för dig för att känna förtroende för din chef och 

kollegor?  

Hälsa och välbefinnande 

● Hur påverkar digitalt/hybridarbete din hälsa och ditt välmående?  

● Vilka åtgärder tar du själv för att främja hälsa och välmående?  

● Vilket stöd önskar du från din arbetsgivare i hälsofrågor?  

Kompetens och utveckling 

● Vilka kompetenser upplever du som viktiga för att lyckas i 

digital/hybrid miljö?  

● Har du fått utbildning eller stöd för att utveckla dessa kompetenser?  
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