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Syftet med vår kvalitativa studie var att undersöka hur medarbetare som arbetar hybrid 

inom techbranschen upplever psykologisk trygghet. Mer ingående undersöktes vilka 

ledaregenskaper som var att föredra samt hur organisationen kan framkalla en mer naturlig 

social interaktion i arbetsgrupper när delar av arbetet är på distans. Vår teoretiska referensram 

utgick från två ledarskapsteorier; det transformativa ledarskapet respektive det autentiska 

ledarskapet, vilket båda har påvisats i tidigare studier ha en påverkan på en arbetsgrupps 

psykologiska trygghet. Även Self Determination Theory (SDT) diskuterades i förhållande till 

vår insamlade data. I studiens tillvägagångssätt var det ett flertal forskningsetiska riktlinjer och 

principer som togs i åtanke. Datainsamlingsmetoden genomfördes i form av semistrukturerade 

intervjuer, totalt intervjuades tio personer i studien, varav två var kvinnor och resterande var 

män. I bearbetningen av empirin användes tematisk analys som metod.  

Av resultatet framgick att det inte fanns en enskild faktor som var avgörande för den 

subjektiva känslan av psykologisk trygghet hos respondenterna, vilket medför en komplexitet 

i hur upplevelsen av psykologisk trygghet föreligger för olika personer inom techbranschen. 

Vidare framgick att relationer till kollegor skapas i det fysiska rummet, eftersom det är 

utmanande att förstå en kollegas intentioner, kroppsspråk och mikrorörelser i ansiktet vid 

digitala möten till skillnad från fysiska. Det uppfattades lättare att transferera samma form av 

arbetsklimat digitalt om arbetsgruppen hade en väletablerad relation som skapats på kontoret.   

Kännetecknande egenskaper för det transformativa såväl som det autentiska ledarskapet 

var ledaregenskaper som respondenterna lyfte som essentiella för att främja psykologisk 

trygghet vid distansarbete. De ledaregenskaper som medarbetare upplevde främjade 

psykologisk trygghet var förmågan till att leda med gott exempel genom handlingar och 

beteenden, och att dessa var konsekventa gentemot medarbetarna. Vidare behövde ledaren 

behandla medarbetare med respekt och öppenhet i syfte att skapa tillit i relationen. Att 

dessutom lyfta medarbetarnas insatser ansågs också som viktiga aspekter för att öka den 

psykologiska tryggheten i arbetsgruppen.  Strategierna som en organisation kan tillhandahålla 

för att främja en mer naturlig social interaktion hos sina medarbetare i det digitala rummet 

visade sig ligga på dels organisationsnivå genom väletablerade digitala forum samt 

återskapandet av rutiner från den fysiska arbetsvardagen till den digitala. Dels ledarskapsnivå 

genom planerade tillfällen i det digitala mötesforumet för informella samtal.  
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Introduktion 

 

Covid-19 pandemin var en bidragande och påskyndade faktor till att organisationer 

valde att ställa om sig från att arbeta endast på arbetsplatsen till att medarbetare fick arbeta i en 

mer flexibel form av arbete, så kallat hybridarbete (Petani & Mengis, 2021). I dagsläget har 

fyra av tio anställda möjlighet att arbeta från annan plats än på organisationens kontor (Sunt 

arbetsliv, 2023). Hybridarbetet har medfört nya utmaningar vad gäller framförallt ledarskap, 

arbete i team, kompetensnivå och tekniska verktyg. Vad gäller ledarskapet ställdes nya krav på 

att främja en god teamkänsla vid hybridarbete (Karolinska institutet, 2024). Risken för lägre 

nivåer av psykologisk trygghet har också varit omdebatterad, det vill säga, om medarbetare 

vågar komma med nya idéer, och erkänna om de kört fast i sina arbetsuppgifter (Sunt arbetsliv, 

2022). När det kommer till andra former av social interaktion har studier visat att hybridarbete 

ökar risken för att kollegor endast diskuterar arbetsrelaterade ämnen, och tappar det sociala 

samspelet som innefattar informella former av interaktion med sina kollegor (Dinkelspiel, 

2023). Vidare har det visat sig att individer som har en hybrid arbetsform även upplever ett 

ökat avstånd till närmsta chef (Sunt arbetsliv, 2023). Det resulterar i att medarbetare inte bygger 

nära relationer till sina kollegor, vilket påverkar teamkänslan. Även den kreativa och 

innovativa processen vid distansarbete blir berörd, då dessa processer tar längre tid att 

genomföra digitalt (Sunt arbetsliv, 2022).  

Mot denna bakgrund fokuserar studien på att se till medarbetares upplevelse av 

psykologisk trygghet inom den hybrida arbetsformen. Mer specifikt riktar sig studien mot 

techbranschen eftersom det finns möjlighet att förlägga arbetet helt eller delvis på distans inom 

vissa organisationer (Worko, u.å.). Vidare är det en bransch som förutsätter ständig förändring 

för att bolag ska förbli konkurrenskraftiga, vilket kräver såväl innovation som kreativitet 

(Prevent, 2020). Både innovation och kreativitet har visat sig främjas av hög psykologisk 

trygghet (Tema HR, 2020).  

 

 

Psykologisk trygghet  

 
Att ha psykologisk trygghet inom en arbetsgrupp är inte detsamma som att det finns en 

god gruppsammanhållning. Edmondson (1999) menar att skillnaden ligger i att begreppet 

psykologisk trygghet betonar vikten av att individer vågar ta interpersonella risker i 

arbetsgruppen, utan att det ska innebära en risk för bestraffning av andra gruppmedlemmar 

eller närmsta chef. Individens uppfattning om hur gruppen kommer att reagera och agera 

påverkar individens benägenhet att eventuellt ha beteenden som inte har ett säkert utfall. Vad 

som karaktäriserar begreppet psykologisk trygghet är att klimatet inom arbetsgruppen 

kännetecknas av tillit, ömsesidig respekt och en omtanke för tillhörande medlemmar 

(Edmondson, 1999). Vidare menar Newman m.fl. (2017) att en arbetsmiljö som kännetecknas 

av psykologisk trygghet utmärks av att anställda samarbetar, visar respekt mot både kollegor 

och deras kompetens, samt har goda intentioner. 

Att en organisation innehar hög psykologisk trygghet leder till fördelaktiga beteenden 

från anställda (Newman m.fl., 2017). Exempel är sökande efter feedback, experimenterade och 

risktagande. Fortsättningsvis menar Newman m.fl. (2017) att när psykologisk trygghet 

existerar inom en organisation, medför det ett flertal andra positiva konsekvenser för 

organisationen. Exempelvis sker mer kunskapsdelning mellan anställda samt att det underlättar 

för medarbetare att ta lärdom från misslyckanden. Tillika understryker Yin m.fl. (2020) att 

tidigare forskning har funnit att det finns en positiv koppling mellan delning av kunskap och 
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psykologisk trygghet. Techbranschen är en industri som kräver att anställda vill dela med sig 

av sin kunskap och idéer (Bringselius, 2023), och utifrån vad Newman m.fl. (2017) och Yin 

m.fl. (2020) lyfter ovan skulle psykologisk trygghet kunna spela en viktig roll inom 

techbranschen.  

När psykologisk trygghet finns hävdar Edmondson (1999) att det kan påverka 

inlärningsbeteendet för tillhörande individer inom arbetsgruppen, vilket i sin tur påverkar 

gruppens prestation (Edmondson, 1999). Detta visar på relevansen att undersöka hur ledare 

kan främja psykologisk trygghet. Tidigare forskning från Yang m.fl. (2021) belyser att 

psykologisk trygghet har en positiv förstärkande effekt avseende sambandet mellan kreativitet 

och trivsel på arbetet. Att en organisation har kreativitet är essentiellt för att upprätthålla en 

varaktig innovation i en ständigt föränderlig kontext som organisationer befinner sig i. Såväl 

Yang m.fl. (2021) som Fu m.fl. (2022) menar att kreativitet är en grundfaktor för att företag 

ska kunna ligga i framkant och samtidigt möjliggöra framgång för en organisation.  

 

 

Distansarbetets möjligheter och utmaningar  

 
Vid hybridarbete finns det såväl möjligheter som utmaningar. Oppong Peprah (2024) 

poängterar att hybridarbete skapar fördelar för anställda i form av flexibilitet och 

självständighet. Det kan också generera fördelar för organisationen i form av ett förhöjt 

medarbetarengagemang och en ökad produktivitet. Däremot finns även utmaningar att se till, 

exempelvis svårigheten att ha homogena normer inom organisationen, vad det gäller 

beteenderegler samt tillit och interaktion mellan medarbetare. Vidare fann Oppong Peprah 

(2024) i sin studie att arbetstagare inom hybridarbeten upplever att det tar längre tid att fatta 

beslut inom organisationen. Dessutom menar Oppong Peprah (2024) att tidigare forskning 

påvisat att en nackdel med hybrida arbetsplatser är bristen på interaktion mellan arbetstagare, 

vilket leder till försvårande omständigheter att vara innovativ samt ha informell 

kommunikation.   

En extremform av hybridarbete är helt virtuella arbetsplatser. Lechner och Tobias 

Mortlock (2022) menar att kännetecknande för virtuella team är att de är beroende av teknik 

för att kommunicera sinsemellan, och att de är spridda geografiskt. Virtuella team är däremot 

inte homogena, utan de kan differentiera mycket gällande i vilken grad medarbetare antingen 

arbetar inom olika delar av världen eller inom ett och samma land. Detta i sin tur medför 

skillnader i vilka utmaningar respektive virtuellt team står inför. Det finns emellertid ett antal 

likheter som går att urskilja, vilket är avsaknaden av fysisk interaktion som sker ansikte mot 

ansikte, svårigheter i att skapa relationer av betydelse samt att kommunikationen är ineffektiv 

(Lechner & Tobias Mortlock, 2022). I likhet med helt virtuella team kännetecknas hybrida 

arbetsplatser av att arbetet sker på distans, i alla fall till viss del. Hybrida arbetsplatser är likväl 

också beroende av välfungerande teknik (Petani och Mengis, 2021).  

Från Lechner och Tobias Mortlock (2022) studie framkom att medarbetare i virtuella 

team kan finna svårigheter i att be om hjälp, vilket grundar sig i att de inte vill visa sig 

inkompetenta. Skillnader som framkom mellan fysiska och virtuella team återspeglades också 

i att arbetstagare i virtuella team upplevde bland annat att det krävdes mer tid och energi för att 

föra samtal överlag. En annan skillnad som studien kom fram till var att det var mer 

ansträngande att skapa tillit sinsemellan arbetstagare. Utmärkande för virtuella team var att de 

skapade så kallade ’bubblor’ av gemenskaper för att kommunicera, vilket ledde till en ökad 

psykologisk trygghet för de individer som befann sig i ’bubblan’, samtidigt som det påverkade 

möjligheten för teamet i sin helhet att prestera och skapa en gemensam psykologisk trygghet. 

I överensstämmelse med vad Lechner och Tobias Mortlock (2022) lyfter gällande att virtuella 

team har en avsaknad av fysisk interaktion, menar Verma m.fl. (2023) att det återfinns likartade 
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utmaningar med hybrida arbetsplatser, exempelvis att skapa samarbete och interaktion mellan 

medarbetare (Verma m.fl., 2023).  

 

 

Transformativt ledarskap  

 
Kännetecknade för det transformativa ledarskapet är att ledaren bortser från 

egenintressen, för att i stället skapa rätt förutsättningar för medarbetare att uppnå och överträffa 

gruppens satta mål (Byung-Jik m.fl., 2019). Ledarskapet karaktäriseras av fyra olika typer av 

dimensioner.  Den första kännetecknas av att ledaren är inspirerande och motiverande gentemot 

medarbetare avseende formulering av deras visioner och hur dessa ska implementeras i 

praktiken. Vidare utmärks den andra dimensionen av att ledaren intellektuellt utmanar 

medarbetare. Utöver att verka inspirerande och intellektuellt utmanande, föregår ledaren med 

gott beteende för att medarbetare ska kunna identifiera sig med denne. Sista dimensionen berör 

att ledaren ser till varje enskild individ (Yin, 2020).  

Byung-Jik m.fl. (2019) menar att det transformativa ledarskapet uppmuntrar 

medarbetare till att ha ett kritiskt förhållningssätt gällande arbetsmetoder som återfinns inom 

arbetsgruppen, i syfte att främja nya perspektiv och oliktänkande. Däremot menar Byung-Jik 

m.fl. (2019) att det transformativa ledarskapet även fokuserar på att se till arbetsklimatet, och 

att det återfinns ett stödjande klimat av tillit inom arbetsgruppen. Samtidigt behöver ledaren 

betona för medarbetare att det är essentiellt att de har en gemensam ambition att nå de uppsatta 

målen. Genom att främja samarbete menar författarna att känslan av tillit mellan medarbetare 

vid utförande av komplexa arbetsuppgifter underlättas (Byung-Jik m.fl., 2019). 

Fortsättningsvis menar Yin m.fl. (2020) att det transformativa ledarskapet leder till möjligheten 

att omforma medarbetares beteenden och attityder, parallellt med att ledarskapet främjar 

förändringar.   

Det har visat sig finnas ett samband mellan utövande av transformativt ledarskap och 

graden av psykologisk trygghet på en arbetsplats (Byung-Jik m.fl., 2019). Vidare visar 

forskningen från Byung-Jik m.fl. (2019) att det kan generera en högre frekvens av kreativitet 

hos enskilda medarbetare, vilket förbättrar kreativiteten på gruppnivå. Författarna belyser att 

oliktänkande och ifrågasättanden av fasta antaganden har en benägenhet att öka osäkerheten 

inom en organisation. Således framhävs vikten av att det finns psykologisk trygghet för att 

främja möjligheterna till att kreativitet ska kunna flöda fritt inom organisationer. 

  

 

Autentiskt ledarskap 

 
Det autentiska ledarskapet karaktäriseras av en ledarstil där ledaren är sann mot sig själv 

och agerar i linje med sina egna moraliska värderingar, och samtidigt förhåller sig transparent 

gentemot sina följare (Gardner m.fl. 2005). Det finns många definitioner inom forskningen 

kring autentiskt ledarskap, varav vår valda definition baseras på Walumbwa m.fl. (2008) 

beskrivning, som är en av de senare definitionerna av ledarskapsteorin. Deras modell för 

autentiskt ledarskap innehar fyra dimensioner för att forma en autentisk ledare; 

självmedvetenhet, relationell transparens, balanserad informationsbearbetning och ett 

internaliserat moraliskt perspektiv.  

En ledare som är självmedveten förstår sina egna styrkor, svagheter, värderingar och 

hur hens handlingar kan påverka andra. Relationell kompetens bygger på ledarens förmåga att 

kunna uttrycka tankar och känslor på ett ärligt sätt, samtidigt som ledaren är mottaglig för 

andras tankar och åsikter. Detta skapar ett förtroende mellan ledare och följare. Förmågan att 
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ha en balanserad informationsbearbetning refererar till att objektivt kunna analysera all relevant 

information innan ett beslut tas. Resultatet blir även att egna potentiella fördomar behöver 

vägas in, vilket skapar förbättrade beslutsprocesser. Den sista dimensionen, internaliserat 

moraliskt perspektiv, behandlar ledarens inre moraliska kompass. En ledare som har ett 

internaliserat moraliskt perspektiv grundar sina beslut på egna etiska värderingar, utan att ta 

hänsyn till påtryckningar utifrån (Walumbwa m.fl., 2008).  

Modellen betonar även att autentiskt ledarskap inte endast behandlar ledarens beteenden 

och egenskaper, utan också hur dessa i relation till följarna kan främja ett positivt arbetsklimat 

inom organisationer. Således kan det bidra till ökat välbefinnande hos de anställda, vilket i sin 

tur främjar organisatorisk prestation (Walumbwa m.fl., 2008). Genom att fokusera på dessa 

dimensioner formas ett genuint och moraliskt ledarskap, grundat i hög självkännedom 

(Walumbwa m.fl., 2008). 

I relation till psykologisk trygghet visar tidigare forskning på att utövandet av ett 

autentiskt ledarskap kan öka graden av psykologisk trygghet i en arbetsgrupp (Liu m.fl., 2015; 

Kim m.fl., 2022; Stander m.fl., 2019). Liu m.fl. (2015) fann i sin studie ett positivt samband 

mellan autentiskt ledarskap och medarbetarnas tendens till att rapportera oegentligheter i 

arbetet. Orsaken var att teamets psykologiska trygghet hade ökat, vilket eliminerade den 

psykologiska barriären att inte våga rapportera eventuella fel med risk för negativa 

konsekvenser. Stander m.fl. (2019) fann i sin studie att det fanns ett signifikant samband mellan 

autentiskt ledarskap och psykologisk trygghet. Det autentiska ledarskapet bidrog till att 

medarbetarna upplevde högre förtroende för överordnade och således ökade graden av 

psykologisk trygghet och arbetsengagemang. Kim m.fl. (2022) menar i sin studie att 

medarbetare hade lättare att komma med idéer som gick emot status quo inom organisationen 

i samband med utövandet av autentiskt ledarskap. Den psykologiska tryggheten fick här en 

medierande roll mellan det autentiska ledarskapet och medarbetarnas tendenser till att våga tala 

för sina egna idéer. Följaktligen existerar ett samband mellan autentiskt ledarskap och 

psykologisk trygghet.  

 

 

Self determination theory  

 
Självbestämmandeteorin (SDT) är en teori inom psykologin som har sitt ursprung i 

forskningen av Edward Deci och Richard Ryan. Centralt för SDT är hur olika former av 

motivation kan påverka människors beteende och personlighetsutveckling (Ryan & Deci, 

2017). Teorin skiljer på två typer av motivation längs ett kontinuum, från autonom motivation 

till kontrollerad motivation. Autonom motivation är en form av inre motivation där ett beteende 

grundar sig i drivkraften från ett intresse, nöje eller personlig tillfredsställelse utan behov av 

yttre belöningar. Kontrollerad eller yttre motivation innebär att agerandet eller beteendet 

grundar sig i en förpliktelse eller konsekvens av något som både kan vara positiv eller negativt 

betingat (Gagné & Deci, 2005).  

För att främja inre motivation och personligt välbefinnande behöver de grundläggande 

psykologiska behoven av kompetens, autonomi och samhörighet vara tillgodosedda. Behovet 

av kompetens innefattar känslan av att uppleva sig kompentent och kunna hantera utmaningar, 

medan behovet av autonomi berör upplevelsen av kontroll över sitt liv. Behovet av samhörighet 

inrymmer föreställningen om att känna sig uppskattad, samt att relationer med till exempel 

arbetskamrater upplevs som meningsfulla (Ryan & Deci, 2017). 

SDT är av relevans i förhållande till psykologisk trygghet eftersom det kan stärka 

relationen mellan intern och extern motivation (Ali m.fl., 2022). En arbetsplats präglad av 

psykologisk trygghet bidrar till att medarbetare vågar experimentera och testa nya 

arbetsmetoder, trots risker för misslyckande. I sin tur bidrar det till ökad kompetens, autonomi 
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och en känsla av personlig utveckling, vilket är i linje med de grundläggande behoven enligt 

SDT (Frazier & Tupper, 2018; Yin m.fl. 2020). Tillika är det svårt att främja psykologisk 

trygghet om medarbetarna inte är motiverade, vilket kräver ett ledarskap som inspirerar, 

återkopplar samt tydliggör för medarbetarna att deras insatser i arbetet är betydelsefulla 

(Edmondson, 2019). Ett arbetssammanhang där medarbetare uppfattar psykologisk trygghet 

kommer således att öka medarbetarnas upplevelse av autonomi, kompetens och samhörighet i 

likhet med att inre motivation kan öka psykologisk trygghet. SDT och psykologisk trygghet 

förutsätter därför delvis varandra (Fraizer & Tupper, 2018). 

 

 

Syfte och frågeställning 

 
Syftet med denna studie är att undersöka hur medarbetare som arbetar på en hybrid 

arbetsplats upplever psykologisk trygghet i arbetet. Vidare syftar studien till att undersöka vilka 

ledaregenskaper som medarbetare upplever som viktiga för främjandet av psykologisk trygghet 

vid hybrida arbetsplatser inom techbranschen. Tillika är det av intresse att se vad medarbetare 

upplever som betydande handlingar som kan genomföras av en organisation för att underlätta 

en naturlig social interaktion mellan medarbetare vid distansarbete. Följande frågeställningar 

ligger till grund för studien: 

1. Hur upplever medarbetare som arbetar hybrid inom techbranschen psykologisk 

trygghet i arbetet?  

2. Vilka ledaregenskaper upplever medarbetare främjar psykologisk trygghet vid 

hybridarbete inom techbranschen? 

3. På vilket sätt upplever medarbetare med hybridarbete inom techbranschen att 

organisationen kan främja den naturliga sociala interaktionen?  

 

 

Metod 

 
 

Urval och deltagare  

 
I studien har det skett ett bekvämlighetsurval. Urvalstypen grundade sig dels i att vi 

specifikt valde att rikta oss mot vissa individer inom en specifik bransch, och dels att vi hade 

en tidsbegränsning att förhålla oss till avseende studiens omfång på tio veckor. Med hänsyn till 

att studiens frågeställningar var inriktade på en specifik bransch, var det inte aktuellt att göra 

ett slumpmässigt urval. Bryman (2018) tydliggör att det kan återfinnas intresseväckande 

resultat i ett bekvämlighetsurval, samtidigt som baksidan med denna urvalstyp är att det inte 

går att generalisera studiens resultat.  

Deltagarna som valdes ut för att medverka i studien var individer som arbetade eller har 

arbetat inom bolag som verkade inom techbranschen, utan att ta hänsyn till vare sig ålder eller 

kön för att öka spannet av potentiella deltagare. Vidare arbetade dessa individer på hybrida 

arbetsplatser, där en del av arbetsveckan skedde på organisationens kontor medan den andra 

delen skedde från annan plats. Alla deltagare från studien arbetar i skrivande stund hos olika 

arbetsgivare. I beaktandet till studiens omfång hölls tio intervjuer, varav åtta var med män och 

två var med kvinnor.  
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Intervjuer 

 
Intervjuförfarandet bestod av semistrukturerade intervjuer med en intervjuguide som 

skrivits sedan tidigare, se bilaga 1. Bryman (2018) betonar att detta tillvägagångssätt möjliggör 

för intervjuaren att ställa följdfrågor som inte står i den färdiga intervjuguiden, samtidigt som 

det är en lämplig metod vid en kvalitativ studie. Utformningen av intervjuguiden innehöll en 

majoritet öppna frågor med ett begripligt språk, i syfte att fånga respondenternas egna 

upplevelser och uppfattningar kring frågornas ämne. Utöver att ha öppna frågor i 

intervjuguiden, valde vi att ha en struktur av olika teman för att tillgodose vad som framkommit 

i teori och tidigare forskning. Exempel på teman som berördes i intervjuguiden var psykologisk 

trygghet, hybridarbete och ledarskap. Intervjuguiden bestod av olika typer av frågor, 

exempelvis inledningsfrågor, uppföljningsfrågor och sonderingsfrågor, i syfte att fånga en 

bredd av differentierade svar från respektive respondent. 

Studiens genomförda intervjuer hölls på Teams med alla deltagare. Alla intervjuer 

spelades in efter godkännande från alla deltagare genom samtyckesformuläret, se bilaga 3. 

Samtliga intervjuer genomfördes under cirka 30–60 minuter. För att få ut så mycket som 

möjligt från respektive intervju, var en av oss ansvarig för att ställa frågor medan den andre 

ansvarade för att anteckna och se till att tekniken fungerade. 

Vidare fokuserades det på ett antal praktiska detaljer inför respektive intervju, 

exempelvis bads intervjupersonen att befinna sig i en tyst och lugn miljö när intervjun skulle 

genomföras. Utöver det försökte den som höll i intervjun vara strukturerad under 

intervjutillfället, ha en tydlighet samt visa hänsyn gentemot intervjupersonen. 

 

 

Tillvägagångssätt  

 
För att få tag i deltagare till studien skedde ett bekvämlighetsurval, vilket tidigare 

beskrivits. Vi valde att specifikt skriva till personer på nätverket LinkedIn som vi visste passade 

in i kravprofilen. Vi kontaktade också personer i vår bekantskapskrets som kunde ge förslag på 

passande deltagare som vi kunde kontakta. Vid första kontakt skickade vi med 

informationsbrevet, se bilaga 2. Om personen i fråga valde att tacka ja till att delta, 

efterfrågades mailadress för att kunna skicka samtyckesformulär, se bilaga 3, därefter avtalades 

en passande tid för intervju. Innan alla intervjuer genomfördes, säkerställde vi att 

respondenterna var införstådda med studiens syfte, att deltagande var frivilligt och kunde 

avbrytas närsomhelst, genom ett undertecknat samtyckesformulär.  

Efter varje intervju genomförts, valde vi snabbast möjligast att transkribera, dels i syfte 

att ge mer tid åt att kunna analysera materialet i en tematisk analys. Dels för att dessa låg i 

närminnet, vilket vi tänkte kunde ge en bättre förståelse för intervjuns innehåll.  

 

Forskningsetik  

 
Ett flertal forskningsetiska riktlinjer och principer har beaktats under studien. Vi har 

varit sanningsenliga, haft ett transparent sätt i redogörandet av studiens metod och resultat, och 

vi har eftersträvat att genomföra studien utan risk för att åsamka människor lidande. Allt i linje 

med de etiska riktlinjer som Vetenskapsrådet (2017) satt upp. Vidare har vi sett till ett antal 

etiska principer som är essentiella vid genomförandet av en studie, bestående av 

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman, 

2018).  
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För att uppfylla informationskravet har ett informationsbrev skickats ut till potentiella 

deltagare för studien, se bilaga 2. I detta brev tydliggjordes dels vad studien avsåg att 

undersöka, dels att ett eventuellt deltagande är helt frivilligt och deltagarens rätt att hoppa av 

studien utan att ange en orsak. I vår studie valde vi att skicka ut ett samtyckesformulär, se 

bilaga 3, för de personer som återkopplade att de var intresserade att delta i studien. 

Fortsättningsvis, vikten av anonymitet och konfidentialitet har tagits i stor beaktning för att 

uppfylla konfidentialitetskravet. För att hålla en hög konfidentialitet och eftersträva att 

obehöriga inte fått tillgång till insamlat material eller deltagarnas namn, har all forskningsdata 

samt personuppgifter förvarats på Göteborgs Universitets OneDrive, vilket även går i linje med 

hur Göteborgs Universitet uttrycker hur forskningsdata ska lagras. Denna databas menar 

Göteborgs Universitet räknas som ett godkänt lagringsutrymme vid genomförande av studier. 

Vidare har vi vid transkribering valt att censurera namn för att bibehålla respondenternas 

anonymitet. Slutligen har vi endast använt vår insamlade data för studiens syfte, vilket går i 

linje med både konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. 

Vid genomförande av intervjuerna beaktade vi även forskningsetiska aspekter, 

framförallt vad det gäller att inte åsamka skada eller framkalla ett upplevt obehag för 

deltagarna, eftersom detta är centralt vid genomförande av en studie enligt Bryman (2018). För 

att undvika detta gavs möjligheten för deltagare att inte svara på frågor som de inte ville, och 

vi undvek att ställa frågor som kan upplevas integritetskränkande. Ämnen som vi valde att inte 

beröra, för att undvika att vara oetiska i vår studie, var exempelvis frågor kring privatlivet.  

 

 

Tematisk kodning och analys  

 
Vår valda metod för att analysera insamlad empiri från intervjuerna var en tematisk 

analys. Vi utgick från Braun och Clarkes (2006) process i sex steg för att skapa systematik i 

bearbetningen av kvalitativa data. (1) Inledningsvis bearbetades 106 sidor transkriberat 

material från intervjuerna, dessa lästes noggrant igenom för att på ett djupare plan bekanta sig 

med innehållet inför kodningen. (2) Vi påbörjade därefter kodningen av materialet, genom en 

induktiv ansats försökte vi se olika potentiella teman, utan att ta för mycket hänsyn till vår 

teoretiska referensram. Alla koder hade mening i förhållande till studiens frågeställningar. 

Anteckningar fördes digitalt i transkriberingarna genom kommentarfunktionen i Word. 

Kommentarerna fungerade som minnesanteckningar, där vi gav en kort förklaring på hur ett 

visst citat eller del av innehållet kunde ha relevans för vår studie. De delar av transkriptionerna 

som vi hade kodat, och ansåg hade relevans för vårt syfte ströks under med 

överstrykningspennan i Word. Innehåll i transkriptionerna som påminde om varandra fick 

samma överstrykningsfärg. (3) Vidare sorterades koder som hade gemensamma nämnare till 

teman, vilket förflyttade analysen till en bredare nivå (Braun & Clarke, 2006). Totalt fann vi 

13 teman som vi ritade upp på en mindmap. (4) I nästa steg såg vi över alla teman och 

diskuterade deras relevans för studien, vilket resulterade i att några teman kunde slås ihop och 

några sorterades bort. (5) Därefter förfinade vi våra teman ytterligare, genom att definiera vad 

varje tema behandlade i förhållande till forskningsfrågorna (Braun & Clarke, 2006). Det var 

även i detta steg som teman namngavs. (6) I det sista steget skedde en sammanställning av den 

slutgiltiga analysen och hur denna skulle rapporteras i resultatdelen (Braun & Clarke, 2006). 

Den tematiska kodningen resulterade slutligen i tre huvudteman med tillhörande underteman 

som presenteras i resultatdelen.  
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Resultat 

 
Studiens syfte var att se hur medarbetare upplever psykologisk trygghet inom 

techbranschen samtidigt som de arbetar hybrid. Därutöver syftade studien till att undersöka 

vilka ledaregenskaper som medarbetare inom techbranschen upplever som viktiga för att 

psykologisk trygghet ska kunna främjas vid hybrida arbetsplatser. Slutligen var syftet att se hur 

organisationen kan skapa större möjligheter till naturlig social interaktion mellan medarbetare 

vid distansarbete inom techbranschen. För att besvara studiens syfte formulerades tre 

frågeställningar, (1) Hur upplever medarbetare som arbetar hybrid inom techbranschen 

psykologisk trygghet i arbetet? (2) Vilka ledaregenskaper upplever medarbetare främjar 

psykologisk trygghet vid hybridarbete? Och (3) på vilket sätt upplever medarbetare med 

hybridarbete inom techbranschen att organisationen kan främja den naturliga sociala 

interaktionen? 

I analyseringen av insamlade data återfanns tre teman; medarbetarnas upplevelse, 

ledarskapet och organisationens strategier. Ur varje huvudtema kunde vi därefter utvinna 

underteman. Under varje huvudtema finns en kort beskrivning om temat och dess innehåll. Se 

tabell 1 nedan för en överskådlig syn för studiens resultat med teman och underteman.    

 

 
 

Tabell 1. 

Tema 

Medarbetarnas upplevelse Ledarskapet  Organisationens strategier  

Undertema 

Bristen på informell social 

interaktion 

Relationell kompetens Vikten av en väletablerad 

digital kommunikationsväg 

Utmaningen i att läsa av 

kollegan digitalt 

Ansvarsfullt ledarskap  Öka den informella 

interaktionen digitalt 

Innovation och kreativitet 

hämmas på distans 

Tillitsfullt ledarskap  

Att vara en fullvärdig 

medlem i arbetsgruppen 

Ledaren sätter tonen   

 
 

Medarbetarnas upplevelse 

 
I det första temat, medarbetarnas upplevelse, förtydligas att ledarskapet inte är den enda 

faktorn som påverkar upplevelsen av psykologisk trygghet på hybrida arbetsplatser inom 

techbranschen. I detta tema återfanns fyra underteman; bristen på informell social interaktion, 

utmaningen i att läsa av kollegan digitalt, innovation och kreativitet hämmas på distans samt 

att vara en fullvärdig medlem i arbetsgruppen. 

 

Bristen på informell social interaktion  

I samtalen med respondenterna framkom att olika former av digitala möten alltid har ett 

tydligt syfte. Utrymmet för kallprat eller annan form av informell social interaktion förekom 

sällan, utan fokus låg på att hantera ämnen som berörde arbetsuppgifter, organisationen och 

dess verksamhet. Detta skildras av flera respondenter varav en intervjuperson uttryckte 

följande; ”Det är en av utmaningarna, faktiskt. Det är ofta då, när man har digitala möten så 
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som vi har nu... då finns det en agenda, det finns ett syfte”. I likhet med förgående citat, 

illustrerade en annan respondent att utrymmet för kallprat är begränsat; ”Även om man pratar 

om jobb, det är möten som… Det är bara jobbmöten, då går man ganska direkt in i utan 

kallpratet…”. För att ytterligare belysa frånvaron av social interaktion som inte är jobbrelaterad 

under digitala möten åskådliggjorde en respondent det med följande citat; ”Man har ju alltid 

ett möte med ett syfte”. Flertalet respondenter lyfte att digitala möten är en mer effektiv 

mötesform, med hänsyn till att mjuka ämnen som mående eller händelser i privatlivet får 

mindre utrymme än i möten som sker på plats.   

 

[//] Det är ju definitivt att när vi ses liksom fysiskt så blir det mycket mer. Det blir 

liksom varmare. [//] Att man pratar om kanske, vad som är, alltså privata grejer 

eller liksom såhär alltså ja, var man kommer ifrån, vad man gjort innan och såhär 

medans i de digitala forumen så blir det mer liksom straight to the point; Vad har 

jag gjort? Vad ska vi göra? Vad har vi för utmaningar just nu? (Intervjuperson 8) 

 

En tydlig skillnad vad gäller arbete på kontoret eller digitalt var svårigheterna med att 

transferera samma form av informell social interaktion som sker i det fysiska rummet till det 

digitala rummet, vilket tydligt framkommer i citatet nedan; 

 

Man tappar jättemycket när man är hemma och alla andra är på kontoret. Det här, 

vi kallar det kaffe, kaffemaskinssnacket. När man stöter på varandra i korridoren 

och bara chitchattar lite. Det kan vara allt, fritid, det kan vara jobb, det kan vara 

vad som helst egentligen. Den interaktionen blir du av med direkt när du är hemma. 

Och det är mycket, mycket svårare att ha den interaktionen flera i taget just när det 

är digitalt, då. (Intervjuperson 4) 

 

Distansarbetet har en tydlig inverkan på framförallt det som respondenten ovan nämner 

som ‘kaffemaskinssnacket’, vilket innefattar all form av spontan och naturlig social interaktion 

som sker på kontoret. Att sitta hemma och arbeta gör att den formen av interaktion försvinner. 

Utöver att spontaniteten försvinner, så försämrar tekniken möjligheten till att ha naturliga 

samtal med hänsyn till att det lätt kan ske att medarbetare råkar prata i mun på varandra, på 

grund av fördröjning i tekniken. Till skillnad från enkelheten i exempelvis ett kontorslandskap 

där medarbetaren har möjlighet att direkt ta kontakt med en kollega. En av respondenterna 

uttryckte följande; 

 

[//] Det blir ju alltid lite fördröjning, alltså så, man pratar lätt i mun på varandra. 

Alltså de tekniska bitarna blir ju lite knepiga ibland, och det blir ju inte lika naturligt 

samtal som om några hade suttit framför varandra. (Intervjuperson 10) 

 

En respondent beskrev att kontorsmiljön främjade en mer passiv form av interaktion 

mellan kollegorna parallellt med arbetet. Samtidigt som de utförde sina arbetsuppgifter kunde 

de uppfatta spontana händelser från varandra i form av hummande, småprat eller själva 

närvaron av någon annan i rummet, vilket aldrig skulle kunna gå att replikera på distans. 

Anledningen är att det är osannolikt att en medarbetare kan skriva ett mail, och parallellt hålla 

en pågående chattkonversation med kollegan. En annan respondent hade en relativt tydlig linje 

kring sitt resonemang om distansarbete; 

 

Jag tycker att det funkar bättre när man är på plats. Jag tycker allting funkar bättre 

på plats egentligen. Det är väl det korta svaret. [//] Därför vill inte jag göra för 
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mycket med det här digitala, så att den, det är ett komplement helt enkelt som jag 

ser det. (Intervjuperson 7) 

 

Citatet ovan hänvisar till både de sociala och organisatoriska faktorerna i arbetet, vilket 

enligt respondentens mening alltid fungerar bättre när kollegorna träffas fysiskt. Däremot kan 

distansarbete bli ett viktigt komplement för att kunna effektivisera vissa arbetsmoment.  

Utöver existensen av svårigheter till informell kommunikation kollegor sinsemellan vid 

distansarbete, framkom en svårighet att underhålla och skapa relationer mellan kollegor när 

arbete sker delvis på distans. En upplevd skillnad som återgavs från flera respondenter är att 

det fysiska rummet underlättar för medarbetarna att lära känna sina kollegor och få en närmare 

relation, ett av många exempel på detta var; ”Man...träffas några gånger och lär känna, för det 

blir nån annan, i alla fall för mig, så det känns bättre. Man lär känna någon snabbare tycker 

jag om man träffar dem fysiskt”. Av resultatet framgår att distansarbete är att föredra i 

hybridform, eftersom en bra digital relation förutsätter en väletablerad relation som skapats 

fysiskt.  

 

Utmaningen i att läsa av kollegan digitalt  

Vad som tydligt framkom från flertalet av deltagarna var att det digitala arbetsklimatet 

lättare riskerar att missförstånd kan uppstå, vilket påverkade upplevelsen av psykologisk 

trygghet i arbetet. Den bakomliggande orsaken grundar sig i svårigheten att tolka såväl 

kroppsspråk, ansiktsuttryck, vad som sägs mellan raderna i chattformat som stämningen i 

rummet när arbetet sker digitalt. Att tolka vad som är ironi eller inte, är också ett exempel som 

framkommer som en svårighet i den digitala arbetsmiljön.  

 

Problemet blir, att du bara blir en liten gubbe i rutan liksom. Du tappar lite liksom 

dom här, vad ska man säga, mikrorörelserna i ansiktet. [//] När du ses i verkligheten 

så kan du ju liksom, ja, men förstå om folk är med dig eller inte [//].  

(Intervjuperson 9) 

 

Citatet ovan framför svårigheten att tolka sin kollega digitalt genom en kameralins. 

Utöver att missförstånd lättare kan uppstå, eftersom den digitala miljön aldrig kan vara exakt 

som den fysiska, framkommer en annan form av utmaning i den digitala miljön. Respondenten 

nedan beskriver utmaningarna med att förstå kroppsspråk och ansiktsuttryck i en digital 

kontext, och att det blir svårare att uppmärksamma dessa om hen inte träffat personen fysiskt. 

Det blir emellertid enklare att avgöra hur en kollega reagerar och använder sitt kroppsspråk 

digitalt, om det funnits möjligheter till att observera dessa i ett fysiskt rum vid tidigare tillfällen.  

 

[//] En annan människa fysiskt är ju en mycket mer högupplöst version. Jag ser en 

bild på er nu, och jag ser att ni ler, men jag ser inte hela era kroppar. [//] Det finns 

någonting där som jag plockar upp på, så att nyanserna av, när skämtar den här 

personen? När är den här personen gravallvarlig? När retas den här personen med 

mig? Det blir mycket mer lågupplöst när vi är så här digitalt. Kan man starta en 

relation med ett [fysiskt] möte så att man har de här... [nyanserna]. För vi är också 

så som människor, vi är ju sociala varelser och vi har en väldigt välutvecklad 

förmåga. Så har man satt det i relation, så att jag vet hur ni ser ut när ni lurar mig, 

och retas lite, så kommer jag ihåg det, och då är det transfererbart till en sån här 

kontext. (Intervjuperson 3) 
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En annan respondents svar belyser hur det blir svårare att tolka kollegor som inte vill ha 

kameran på, med hänsyn till att det visuella är betydelsefullt i tolkningen av en annan person, 

även om det inte är det enda som påverkar tolkningen av en person eller situation.  

 

[//] du förmedlar ju så mycket med det visuella också. Men om du inte har någon 

video på och att du bara ska lyssna, det är mycket, mycket svårare och då blir det 

klart mycket svårare digitalt. (Intervjuperson 4)  

 

Innovation och kreativitet hämmas på distans  

Från intervjuerna framkommer betydelsen av att vara kreativ och komma på nya idéer 

och lösningar specifikt inom techbranschen, och att det finns en svårighet att vara just kreativ 

när delar av arbetet sker på distans. Detta får en påverkan på respondenternas upplevelse av 

psykologisk trygghet i arbetet.  

 

Den största utmaningen är det att man jobbar i ett kreativt fält. Att man får inte ut 

exakt samma saker av det, men när vi sitter i samma rum så får man ut mer av ett 

samarbete om det behövs. Så till exempel att man går och ritar på en whiteboard 

eller knackar någon på ryggen [//]. (Intervjuperson 7) 

 

Möjligheten att skapa idéer tillsammans och brainstorma upplevs från ett flertal 

respondenter som en utmaning, att det inte sker lika naturligt som när arbetet är på plats och 

att det istället känns mer krystat när kreativitet inte kan fångas spontant genom att kunna ta tag 

i en kollega på kontoret eller rita på en whiteboard; “Men sen så tror jag också att det är, det 

kan också skapa idéer, att man bara bollar någonting eller sådär och det får man lite tvinga 

fram när man jobbar på distans upplever jag ibland”. Respondenten refererar till att det kan 

gå så långt att innovation behöver tvingas fram i det digitala rummet. Därför lyfte några av 

respondenterna att brainstormingmöten eller liknande lämpar sig bättre på plats, till skillnad 

från rent informativa möten som i princip fungerar lika effektivt digitalt.  

 

Att vara en fullvärdig medlem i arbetsgruppen  

Att veta att kollegorna litar på en som del i arbetsgruppen, och att platsen i 

arbetsgruppen är given och accepterad av resterande, är en central aspekt som framkom i 

samtalen med intervjupersonerna. Detta var en avgörande faktor för respondenternas 

upplevelse av psykologisk trygghet i arbetet. Upplevelsen av att känna sig behövd, kompetent 

och att kollegornas intentioner är goda oavsett om det handlar om beröm eller konstruktiv 

feedback, var en viktig faktor för att våga dela med sig av tankar och idéer, utan risk för att bli 

dumförklarad eller utfryst. En av respondenterna beskrev relationen till sina kollegor och viljan 

av att dela med sig av sin kompetens på följande sätt; “Att ingen utnyttjar det till min nackdel 

och att jag känner att det finns genuint, genuin omtanke om andra i teamet”. Framförallt var 

vikten av feedback, både från kollegor och chef en viktig komponent som påverkade 

respondenternas subjektiva upplevelse av psykologisk trygghet. Som svar på frågan kring vad 

som var viktigt för att våga dela med sig av kunskap, vara kreativ samt komma med nya idéer, 

svarade en respondent; 

 

Hur det mottas egentligen, som all feedback man ger i alla typer av relationer. Nu 

är det ju relation med arbetskollegorna, just hur det mottas, att det är nyfiket och 

att man tackar. För att det vi känner i vår arbetsgrupp, är att alla försöker samarbeta 

och stötta och hjälpa varandra, så att med den insikten och vetskapen så är vi trygga 
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och kommunicerar allt egentligen, att allt kommer från en god plats liksom. 

(Intervjuperson 5) 

 

På samma fråga refererade en annan respondent kring vikten av att känna sig som en 

fullvärdig medlem i arbetsgruppen, och att det var en förutsättning för att våga ta plats och dela 

med sig av tankar och idéer;  

 

I grunden handlar det om känslan, får jag tillhöra den här gruppen, är min plats 

given? Behöver jag vara osäker, kommer jag bli utknuffad eller är min plats vid 

bordet eller i båten eller vilken liknelse man än vill ha, är den liksom såhär 

självklar? Om jag känner så, då är det nog ja men, det räcker nog eller det börjar 

där, då känner jag att jag kan vara den jag är. (Intervjuperson 3) 

 

En återkommande röd tråd från deltagarna var att kommunikationen inom 

arbetsgruppen var en betydande faktor för huruvida deltagarna vågade visa sig sårbara eller 

inte. Att det existerade en öppenhet och transparens mellan kollegor i arbetsvardagen. En 

öppenhet som består av att nya idéer uppmuntras och är välkomna. Således innebär detta att 

idéerna inte blir nedslagna direkt innan det skett ett genuint inlyssnande för vad som faktiskt 

sägs.  

 

Ja, men viktigt är ju givetvis att jag vet att folk lyssnar och lyssnar på ett, vad man 

nu säger, ärligt sätt. Så att, om man säger något, att det verkligen finns en möjlighet 

att kunna förändra då eller förbättra saker och ting. Så det är nog det viktigaste, att 

den här lyhördheten finns inom bolaget då. (Intervjuperson 4) 

 

Citatet betonar specifikt att det är väsentligt för medarbetaren att det som sägs inte slås 

ner omedelbart. Det vill säga, att det finns en lyhördhet och ett öppet sinne när medarbetare 

kommer med input, nya idéer eller tankar kring arbetet och arbetssätt.  

 

[//] Så vi försöker liksom ha högt i tak och att man ska vara kunna säga exakt vad 

man tycker och tänker. Men, också liksom försöka vara schyssta mot varandra och 

inte liksom klanka ner på andras idéer, även om man tycker att de är dåliga eller 

så, utan att, bemöter det med uppriktighet och respekt liksom. Jag tycker att det 

fungerar väldigt bra. (Intervjuperson 9) 

 

Vikten av att bemöta kollegor med ärlighet men samtidigt också med respekt betonades 

som essentiellt för att en arbetsgrupp ska våga komma med nya idéer, förbättringsförslag eller 

dylikt. Att det ska vara accepterat att få testa men också misslyckas. 

Vad som också uppmärksammades från intervjuerna var att två respondenter lyfte hur 

de upplevde att det fanns en större säkerhet hos dem själva att komma med nya idéer eller våga 

tänka utanför boxen desto längre de arbetat inom techbranschen. Ett svar från en intervju som 

illustrerade denna aspekt var; ”Jag tror också att det är en sak som ändras med lite senioritet. 

Jag hade nog inte känt likadant, alltså om jag, om det var första eller andra året jag jobbar 

liksom”.  

Respondenterna hade en samstämmighet kring att ett välfungerande arbetsklimat 

förutsätter ärlighet, och att ärlighet inte alltid är lika med att vara snäll. Detta förutsätter 

emellertid respekt gentemot kollegor emellan och en förmåga att både ge och ta emot feedback 

på ett konstruktivt sätt.  
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Ledarskapet 

 
Under tema två, ledarskapet, betonas ledarskapets roll för att psykologisk trygghet ska 

kunna finnas i en arbetsgrupp som arbetar delvis distans. I detta tema formulerades fyra 

underteman; relationell kompetens, tillitsfullt ledarskap, ansvarsfullt ledarskap och ledaren 

sätter tonen för det digitala mötet. 

 

Relationell kompetens 

En ledare som visar på en mänsklig eller relationell del i förhållandet till sina 

medarbetare var en distinktiv synvinkel på ledarskap som alla respondenter lyfte i intervjuerna. 

Exempelvis förmågan att kunna veta på vilket sätt en tillrättavisning gentemot en medarbetare 

bör ske utan att skada personens självkänsla, samtidigt som budskapet når fram på ett 

konstruktivt sätt. Vidare kan det handla om en ledare som kan särskilja på rent monetära 

förluster i en medarbetares misstag, utan att bestraffa en medarbetare relationellt. En av 

respondenterna beskriver det genom;  

 

Som även om man hade varit på plats, att man genom sitt handlande visar att det är 

okej att ha fel, att göra fel, erkänna misstag. Skiljer på, alltså ett misstag kan ju vara 

dyrt som att, här nu förlorar vi pengar för vi gjorde något fel, men det finns ju 

liksom en relationell interpersonell kostnad och att visa att den inte är... Genom 

sina beteenden och handlingar visa att den interpersonella kostnaden är låg för att 

göra fel. (Intervjuperson 3)   

 

Andra viktiga komponenter i ledarskapet som respondenterna tog upp handlade om 

social kompetens. Det ansågs viktigare att chefen var en bra ledare och kunde hantera 

personalfrågor, än att vara tekniskt kompetent inom arbetsområdet. En av respondenterna 

uttryckte det genom följande citat; ”En chef är ju en som bryr sig om personal. Alltså en chef 

ska ju vara liksom, först och främst duktig på att hantera personer”. Att dessutom ha ett 

prestigelöst och ödmjukt förhållningssätt gentemot medarbetare samt ett genuint intresse för 

deras arbete och en vilja av att stötta, lyfta och coacha medarbetarna upplevdes essentiellt för 

respondenterna.  

 

Ansvarsfullt ledarskap  

Väsentligheten av att ha en ledare som aldrig utnyttjar sina medarbetare för egen vinning 

är något som framkommer från ett flertal respondenter i intervjuerna. Dels lyfts upplevelsen av 

att det är ledaren som bör ta det yttersta ansvaret när det går fel i stället för att skylla ifrån sig 

på sina medarbetare, dels att ledaren äger de problem som finns och vågar stå för det.  

 

Våga liksom erkänna eller visa när man gör fel tycker jag är jätteviktigt, för det 

kanske också är svårare att se. Alltså så, man ser inte vad ledaren gör riktigt och 

därför det är viktigt och har någonting blivit fel, så tycker jag det är viktigt att 

liksom äga det, äga det ansvaret och liksom visa att det här blev fel. (Intervjuperson 

8)  

 

Att leda med exempel var en aspekt som majoriteten av respondenterna lyfte i samband 

med ämnet ledarskap och att det var en förutsättning för att de själva skulle kunna identifiera 

sig med sin ledare, samt våga ta interpersonella risker i sitt arbete. Tillika behöver chefen vara 

transparent kring egna tillkortakommanden och sätta ramar för vad som är tillitåtet inom 

arbetsgruppen att prata om, vilket förutsätter att chefen visar sig sårbar. Genom att vara 
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konsekvent i sitt handlande gentemot sina medarbetare i synnerhet vad gäller att uppmuntra 

arbetsgruppens tankar och inlägg i en diskussion eller samtal, var en betydande faktor; 

 

Leda med exempel för att liksom, är det tillit och god kultur och det är man vill 

skapa, så är det de man får visa också. Ledande exempel helt enkelt för att nå det 

med kommunikationen och prata om de saker man vill att medarbetarna ska kunna 

prata om också helt enkelt. Mående, utmaningar, idéer, allt ska ledas med exempel. 

(Intervjuperson 5) 

 

Tillitsfullt ledarskap 

Den fina gränsen mellan att kontrollera och stötta en medarbetare var en aspekt som 

tydligt framhävdes av några respondenter. Trots att intentionerna kan vara goda från chefens 

sida, kan riskerna med att detaljstyra sina medarbetare, skapa ett arbetsklimat med anställda 

som inte litar på sina egna kompetenser. Detta blir ännu viktigare på distans eftersom chefen 

kommer behöva lita på sina medarbetare, och att de utför sina arbetsuppgifter. Följaktligen är 

det är väsentligt att ledarskapet återspeglar en balans mellan kontroll och tillit.  

 

[//] Det måste finnas tillit till att medarbetaren levererar det den ska utan att man 

behöver kontrollera eller gå och micromanagea för mycket. Det kommer också med 

all frihet, kommer lite grann med ett ansvar också, å andra sidan. Och det är också 

viktigt att man avkräver ansvar, men att man gör det, inte på ett övervakande sätt 

utan på ett… På precis samma sätt som man skulle gjort det om det hade varit på 

plats. (Intervjuperson 7) 

 

Ett tydligt exempel som framhävde betydelsen av att ledarens främsta uppgift inte är att 

kontrollera, utan snarare vara en stöttande funktion gentemot sina medarbetare illustrerades 

under en av intervjuerna med följande citat; ”Alltså, det är ju liksom det är så här. Alltså att 

inte micromanagea. Det är en svårighet, men det definierar en ganska bra chef liksom, sen så 

är det ju en klassiker också [//]”.  

För att motverka upplevelsen av att bli detaljstyrd menar en av respondenterna att 

ledaren behöver främja en kultur av öppenhet och tillit, och att arbetsgruppen involveras i vilka 

spelregler som gäller. En kultur där medarbetarna vet redan innan samtalet eller incheckningen, 

att intentionen aldrig är att kontrollera.  

 

Ledaren sätter tonen  

Att ledaren kan styra hur stämningen blir i ett digitalt möte är något som framhävts av 

respondenterna. Det kan det bli en avgörande faktor för det sociala klimatet i det digitala 

rummet samt om medarbetarna själva vågar dela med sig av både arbetsrelaterade idéer samt 

annat av ren informell karaktär. Citatet nedan belyser detta; 

 

Jag har upplevt både som medarbetare, men också som ledare att liksom man har 

väldigt stor påverkan på själva gruppkulturen [//]. Sätter man en rolig ton i början 

på mötet som fortsätter, tenderar att de andra pratar och har roligt. Det är det, 

seriöst. Ja, men att man själv vågar prata och ta upp saker som både medarbetare, 

men också att man liksom leder dialogen. (Intervjuperson 5)  

 

Ett annat tydligt exempel som framkom från en av intervjuerna var hur ledaren kan 

påverka sinnesstämningen och arbetsklimatet genom att vara ett föredöme i syfte att skapa ett 

mer öppet klimat i mötet.  
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Men humor igen är bra, alltså liksom skämta med medarbetarna och liksom bjuda 

på sig själv tycker jag är viktigt. Liksom berätta om egna liksom både framgångar 

och vissa misslyckanden och liksom på något sätt stimulera att andra också vågar 

göra det. (Intervjuperson 8)  

 

Från flera intervjuer framförs däremot att det måste finnas en välfungerande och tydlig 

kommunikation mellan medarbetare och ledare.  

 

Det viktiga är ju att den, dels den som har behöver hjälp förmedlar vad den behöver 

hjälp med, men även att den som ska försöka hjälpa till är duktig på att lyssna och 

kanske får reda på det som inte riktigt sägs, för har du ett problem, så säger du inte 

kanske det rakt av. (Intervjuperson 4) 

 

Citatet ovan betonar relevansen av att ha medarbetare som vågar öppna upp sig, men 

det förutsätter att ledaren har en välutvecklad inlyssningsförmåga. En förmåga att lyssna på 

vad som sägs uttryckligen, och vad som kanske sägs mellan raderna med hänsyn till att 

dimensionen av att den fysiska interaktionen försvinner i det digitala rummet.  

Flera respondenter lyfte ett flertal faktorer som kan vara av betydelse för att en 

arbetsgrupp ska kunna ha ett bra samarbete och känna tillit när mycket arbete sker på distans 

samt vad som kan underlätta det sociala samspelet. Det var betydelsefullt att ledaren 

uppfattades som närvarande, intresserad, engagerad men också hade ett fokus på att verkligen 

se alla medarbetare i olika former av möten. Att lyfta medarbetare och försöka få dem att ta 

större plats i det digitala forum som möten sker i, och inkludera medarbetare i beslutsfattande 

i olika sorters frågor; ”Så inkludering egentligen, kanske ännu mer inkludering för att det är 

lätt att, det är lättare att gömma sig digitalt än vad det är i verkligheten många gånger”. Vad 

respondenten framhäver är att det digitala mötet kan ha andra premisser än vad ett fysiskt möte 

har, beroende på vilka ramar som är satta från organisationen, exempelvis huruvida det finns 

ett kameratvång eller inte. Vikten av att även inkludera medarbetare som exempelvis valt att 

inte ha på sin kamera är essentiellt enligt respondenten.  

En annan infallsvinkel från samma respondent som ovan är följande; “Det skulle jag 

också säga viktigt, att förklara de sociala koderna, för de är svårare att läsa av när man jobbar 

hybrid än vad man jobbar när man jobbar fysiskt och det är någonting jag insåg ganska sent 

faktiskt”. Det kan således vara betydelsefullt att uttryckligen förklara sociala koder som växer 

fram digitalt eftersom dessa blir mer diffusa än sociala koder som skapas i fysiska 

sammanhang.  

 

 

Organisationens strategier  

 
Det tredje temat, organisationens strategier, belyser svårigheter som finns i den hybrida 

arbetsmodellen för medarbetare inom techbranschen samt vilka strategier som kan användas 

från organisationens sida för att få till en mer naturlig social interaktion. Till detta tema 

konstruerades två underteman; vikten av en väletablerad digital kommunikationsväg och öka 

den informella interaktionen digitalt. 
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Vikten av en väletablerad digital kommunikationsväg  

Från det insamlade materialet framkommer betydelsen för medarbetare i distansarbete 

att det behöver finnas rätt verktyg, forum, processer och rutiner. Det fanns en enhetlighet i 

svaren gällande hur detta är väsentligt för att arbetet ska kunna vara välfungerande. 

 

Det är just det att ha den här öppenheten i, man måste ju ha ett etablerat… Man 

behöver ha en såhär etablerad, en kommunikationsväg. I vårat fall, chattkanal. Vi 

försöker också ha regelbundna möten av vart vi pratar skit, men också 

arbetsrelaterat [//].  (Intervjuperson 5) 

 

Till skillnad från att ha möjligheten att direkt gå till sin kollega, så utgör distansarbete 

inte en lika självklar kommunikationsväg vart och hur medarbetaren ska vända sig vid frågor 

eller problem i arbetsvardagen, det belyses genom citatet; ”Viktigt att det finns forum, liksom 

att lyfta saker. Det finns tydlighet vart man ska vända sig någonstans”. Tillika återspeglar även 

detta citat just essensen i att det krävs att organisationen upprättar och främjar plattformar för 

medarbetare att interagera när arbetet sker på distans. Däremot, vad som är väsentligt att lyfta 

kring betydelsen av kommunikationsvägar vid distansarbete, är just att de behöver också 

användas kontinuerligt för att medarbetare ska må bra samt för att fel signaler inte ska skickas 

till vederbörande.  

 

Tillgänglighet. Alltså så, att man faktiskt kan nå varandra, även om någon sitter på 

distans så att inte… Ja man ser om de är fjärranslutna. Dels alltså i Teams finns det 

ju en inställning för det, att du står som tillgänglig eller liksom uppdatera din status. 

[//] Så att man faktiskt har möjligheten att liksom ställa den här snabba frågan som 

man kanske skulle göra i korridoren annars så att det är så. Annars står det upptaget 

hela dagen så då skiter man ju kanske i det, och så får det vänta till en annan dag. 

(Intervjuperson 10) 

 

Osäkerheten kring om kollegan eller chefen faktiskt är tillgänglig vid distansarbete är 

ytterligare en aspekt som flertalet av respondenterna lyfter. Detta kan skapa onödig oro och 

missförstånd hos den som sitter hemma och arbetar, som undrar varför kollegan som står som 

tillgänglig inte svarar. Därför blir de organisatoriska rutinerna kring tillgänglighet på distans 

en väsentlig faktor som inte får förbises av varken medarbetarna själva eller organisationen 

som helhet. 

 

En utmaning som vi har idag. Vi har en frånvarogrupp, en chattgrupp där man 

meddelar när man är frånvarande. [//] Har man inte den dialogen, så att när man 

sitter på distans har man ingen aning, och då kan man ju uppleva att det liksom, 

den personen kanske ghostar en, eller skiter i en. Men egentligen är den inte bara 

närvarande, så att den aspekten är viktig [//]. (Intervjuperson 5)  

 

Vad respondentens svar understryker är just att en etablerad chattkanal inte löser 

problemet, den måste också användas. Utöver att ha väletablerade forum för att ha social 

interaktion med kollegor, både för formella spörsmål som informell kommunikation vid digitalt 

arbete, krävs det att medarbetare har rätt typer av digitala hjälpmedel.  

 

Det är det viktigaste att liksom att du har rätt program, att det liksom att det är 

enkelt att dela filer, och liksom att ni kan kolla på samma saker. Det är ju det som 

är en förutsättning för att kunna jobba på distans liksom. (Intervjuperson 9)  
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Öka den informella interaktionen digitalt 

Ett återkommande tema under samtalen med respondenterna var svårigheterna i att hitta 

möjligheter till att prata om annat än arbetsrelaterade ämnen på distans, och att det sällan fanns 

en medvetenhet om detta. Även om en majoritet av respondenterna menade att de inte hade 

några egna strategier för att öka den informella sociala interaktionen med kollegorna digitalt, 

uppkom ändå några exempel på hur det skulle kunna främjas; “Kanske ibland om jag känner, 

om det är någon som jag inte träffat på länge då, så kanske jag har försökt, går jag nog kanske 

in i mötet lite tidigare”. Citatet ringar in ett av de mer medvetna försöken till informell 

interaktion genom att snacka med kollegan en stund innan mötet. En annan respondent menade 

att en diskussion om vädret också kan främja den informella kommunikationen;  

 

Ja, men en personlig strategi ju alltså, någonting som alla alltid kan relatera till, det 

är fan vädret. [//] Man snackar väder med alla människor. [//] Det blir liksom 

följdfrågor på det hela tiden. Ja men det är verkligen så. Det låter töntigt när jag 

säger det rakt ut. (Intervjuperson 9) 

 

Ett flertal respondenter återgav att för att öka den informella sociala interaktionen måste 

organisationen skapa mer informalitet i de digitala mötena. Exempel som lyftes var att skapa 

informella punkter på möten för att skapa en mer lättsam stämning i mötet.  

 

[//] Jag tror ändå att liksom slänga in lite informella punkter på ett möte kan lätta 

upp liksom stämningen lite. Allt ifrån, liksom ja, men en sak man är extra stolt över 

att man åstadkommit under veckan eller hur helgen har varit eller bara en vanlig 

check in liksom. (Intervjuperson 2)  

 

Utöver ovannämnt exempel framkom ett flertal andra medvetna försök som 

medarbetare upplevt att organisationen haft för att öka den informella sociala interaktionen, 

exempelvis att ha obligatoriska digitala kaffepauser under en arbetsdag i olika konstellationer 

med kollegor. 

 

Vad ska man säga obligatoriska, kaffe, digitala kaffepauser. För att kunna prata om 

annat än arbete. Problemet med sådana var att vi hade ju alla i samma rum om man 

säger så. Då är det ju bara en som kan prata och sen får 15 lyssna. Så då har vi delat 

upp också sådana saker i små chattgrupper kan man väl säga, då för att kunna prata 

om annat än bara jobb. (Intervjuperson 4)  

 

Intervjupersonen ovan lyfter ett försök från organisationens sida för att skapa ett mer 

socialt arbetsklimat när arbetet sker på distans. Problematiken kring detta är att en digital 

kaffepaus aldrig kommer bli lika naturlig som en kaffepaus på kontoret. Vad som framkommer 

från citatet är att det går att eftersträva ett naturligt digitalt klimat, men det kräver att 

organisationen kontinuerligt anpassar sina strategier. Vidare belystes det från flera 

respondenter att det är betydelsefullt när det uppmanas till en skämtsam stämning, det vill säga 

ett accepterande klimat av att få skämta kollegor sinsemellan, med hänsyn till att den digitala 

arbetsmiljön lätt blir stel.  

 

Och därför försöker ju vi, som bolag hitta ytor, där vi ger plats till lite mer 

spontanitet och lite mer lekfullhet i liksom agendasätter det, planerar för att det ska 

ske, vilket är svårt, men det är det man kan göra när man är som hybrid verksamhet. 

(Intervjuperson 3)  
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Citatet framhäver svårigheten att ha en mindre stel arbetskontext när delar av arbetet 

sker på distans, och att organisationen måste ha medvetna strategier för att öka den informella 

sociala interaktionen mellan medarbetare.  

 

 

Diskussion 

 
Syftet med vår studie var att undersöka upplevelsen av psykologisk trygghet bland 

medarbetare som arbetar hybrid inom techbranschen. Vi frågade även specifikt vilka 

ledaregenskaper som kan främja psykologisk trygghet. Vi ville även veta hur social interaktion 

kunde främjas på arbetsplatsen av organisationen. Av resultatet framgick att medarbetarnas 

upplevelse av psykologisk trygghet i hybridarbetet baserades på kombinationen av relationen 

till kollegorna, ledarskapet från chefens sida och organisationens rutiner och strategier.  

Temat som handlade om medarbetarnas upplevelse visade att respondenterna upplevde 

att möjligheten till att vara innovativ och kreativ var en svårighet vid arbete i en hybrid 

arbetsmodell, samtidigt som respondenterna menade att kreativitet måste finnas eftersom det 

är specifikt viktigt inom just techbranschen. Huvudorsaken till upplevelsen av att det är svårt 

att vara kreativ ligger i att tillvägagångssättet för kreativt skapande är svårt att kopiera från det 

fysiska rummet till digitala. Som tidigare forskning återgett, så kan såväl psykologisk trygghet 

(Yang m.fl., 2021) som ledarskap påverka den kreativa förmågan (Byung-Jik m.fl., 2019). 

Däremot är det svårt att se vilken faktor det är som påverkar den kreativa förmågan utifrån 

respondenternas svar. Det vill säga, är det distansarbetet som påverkar den kreativa förmågan 

negativt, eller beror det på ett bristande ledarskap från chefens sida. Baserat av det som 

framkom av resultatet är vår tolkning att bristen på kreativitet berodde på mötesforumet, alltså 

det digitala rummet och dess svårigheter till brainstorming. Däremot går det inte att utesluta att 

ledarskapsdimensionen också kan ha påverkat respondenternas subjektiva upplevelse av 

bristande kreativitet och i sin tur psykologisk trygghet. Respondenterna lyfte fram aspekterna 

kring att känna sig som en del av arbetsgruppen och att kollegorna litade både på varandras 

och sina egna kompetenser som essentiellt för att uppleva psykologisk trygghet. Detta går att 

relatera till SDT och två av de tre grundläggande behoven, kompetens och samhörighet (Ryan 

& Deci, 2017). Med andra ord, när respondenterna upplevde inneha kompetens och 

samhörighet ökade viljan att dela med sig av tankar och idéer utan risk för repressalier. Detta 

är i linje med tidigare forskning om att SDT och psykologisk trygghet kan förutsätta varandra 

(Fraizer & Tupper, 2018). 

Oppong Peprah (2024) framhäver att en hybrid arbetsform leder till svårigheter att ha 

informell kommunikation och interaktion mellan medarbetare, vilket återgavs från alla 

respondenter som en svårighet när viss interaktion inte sker fysiskt på kontoret. Utifrån Lechner 

och Tobias Mortlock (2022) tidigare forskning när det gäller en utmaning i virtuella team, 

återspeglar denna studie att även hybrida team finner det mer ansträngande att skapa tillit 

sinsemellan medarbetare, då flertalet respondenter lyft att det krävs ett större engagemang av 

respektive medarbetare för att underhålla relationerna till kollegorna. 

För att medarbetare ska uppleva psykologisk trygghet menar Newman m.fl. (2017) att 

arbetsmiljön kännetecknas av att anställda visar respekt mot varandra och har goda intentioner. 

I studiens resultat framkom svårigheter att tolka såväl kroppsspråk, ansiktsuttryck och ironi 

från kollegor när arbetet är på distans. Vidare lyftes att det digitala arbetsklimatet förutsätter 

att medarbetare vet hur en annan kollega i arbetsgruppen fungerar och vad den personen har 

för intentioner. Detta blir en förutsättning för att upprätthålla en subjektiv känsla av 

psykologisk trygghet. Upplevelsen av att känna sig psykologisk trygg för medarbetare som 
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arbetar hybrid inom techbranschen varierade mellan respondenterna. Några respondenter 

tryckte på vikten av relationen till kollegorna, medan andra menade att senioriteten var en 

aspekt som påverkade hur trygga de var i att dela med sig av tankar och idéer. Vad som däremot 

genomgående framkom var att om det fanns ett ledarskap som upplevdes som coachande, 

autentiskt och inlyssnande, samt ett arbetsklimat som kännetecknades av öppenhet, ärlighet, 

tillit, respekt och omtanke för tillhörande medlemmar, skapade det en känsla av hög 

psykologisk trygghet.   

En avgörande faktor för samtliga respondenter för upplevelsen av psykologisk trygghet 

i arbetsgruppen var en chef eller ledare som har en förmåga att hantera de relationella 

aspekterna i sin roll. Den relationella kompetensen hos ledare ansågs av respondenterna vara 

än mer betydande när arbetet skedde på distans, eftersom den sociala interaktionen som sker i 

det fysiska rummet inte kan jämföras med digital interaktion. Det uttrycktes ett behov av en 

chef som var tydlig i sin kommunikation. Vidare lyfte respondenterna vikten av att chefen hade 

goda intentioner i sina beslut gällande medarbetarna, vilket var väsentligt för att de själva skulle 

våga ta interpersonella risker i relationen till chefen och arbetsgruppen, det vill säga, känna 

psykologisk trygghet.  

En chef som går in och detaljstyr sina medarbetare kommer dels skapa en osäkerhet hos 

medarbetarna på sin kompetens, dels påverka medarbetarnas upplevelse av autonomi och 

tilliten i relationen till ledaren. Trots att intentionen kan vara välmenad, är det en fin linje 

mellan att som ledare inneha en stöttande roll eller en kontrollerande. Respondenterna lyfte 

denna aspekt som viktig, vilket går att relatera till att om chefen tenderar att kontrollera 

medarbetarna vad gäller kompetens och autonomi kommer det att påverka deras inre 

motivation enligt SDT (Ryan & Deci, 2017). I relation till hybridarbetet och de tillfällen som 

medarbetaren satt hemma, behövde det finnas tillit till att medarbetarna faktiskt utför sina 

arbetsuppgifter utan att konstant behöva kontrolleras av sin chef. På samma sätt menade en 

respondent att det fanns en risk i att ha en chef som inte hörde av sig alls till medarbetaren i 

stöttande syfte. För att främja upplevelsen av psykologisk trygghet, krävs att känslan av 

autonomi inte inskränks av ledaren, utan snarare att ledaren lyfter medarbetarens insatser och 

dess betydelse i förhållande till arbetet (Edmondson, 2019; Fraizer & Tupper, 2018).  

Vad som tydligt framgick av resultatet var ledarens betydelse för upplevelsen av 

psykologisk trygghet. Att ledaren behövde visa på föregångsmannaskap genom att aldrig 

utnyttja sina medarbetare för att uppnå egna intressen, var något som framhävdes av 

respondenterna som en förutsättning för att skapa tillit, samt för att kunna identifiera sig med 

sin ledare. På samma sätt behövde idéer och tankar som yttrades från medarbetarna uppmuntras 

från chefens sida, för att medarbetarna skulle känna sig trygga att dela med sig av dessa. 

Betydelsen av att kunna identifiera sig med sin ledare lyftes från ett flertal respondenter som 

väsentligt, och att det krävs att ledaren leder med gott exempel. Att vara en förebild för 

medarbetarna är kännetecknande för det transformativa ledarskapet (Yin, 2020). Detta 

bekräftar att det transformativa ledarskapet och dess attribut har en inverkan på upplevelsen av 

psykologisk trygghet på hybrida arbetsplatser inom techbranschen utifrån Byung-Jik m.fl. 

(2019) och Yins (2020) framställning av typiska element för det transformativa ledarskapet.  

Utifrån respondenternas svar tydliggjordes därutöver vikten av att ledaren kan visa sig 

sårbar för att medarbetare själva ska kunna göra det. Om chefen inte kan lyfta sina egna 

tillkortakommanden eller visa på ett ägandeskap vid misslyckanden gentemot arbetsgruppen, 

är det svårt att förvänta sig att medarbetarna vågar göra det. Detta går i linje med det autentiska 

ledarskapet, ledaren behöver inneha en självmedvetenhet vad gäller egna beteenden och 

handlingar samt hur dessa kan påverka omgivningen (Walumbwa m.fl., 2008). Som tidigare 

forskning av Edmondson (1999) lyfter, kännetecknas psykologisk trygghet av att individer 

vågar visa sig sårbara och ta interpersonella risker. Följaktligen är även ett autentiskt ledarskap 

fördelaktigt vid hybrida arbetsplatser inom techbranschen, med hänsyn till att en autentisk 
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ledare behöver inneha en relationell kompetens som består av att kunna på ett transparent sätt 

uttrycka tankar och känslor, och samtidigt vara självmedveten om sina styrkor och svagheter 

(Walumbwa m.fl., 2008). Vår tolkning är att en transparent ledare skapar möjlighet till 

transparenta medarbetare.  

Som återgetts ovan fann alla respondenter utmaningar i att få till informell interaktion 

och kommunikation vid hybridarbete, vilket även går i linje med tidigare forskning från 

Oppong Peprah (2024). För att underlätta kommunikation och främja en subjektiv känsla av 

psykologisk trygghet återgav studiens respondenter ett flertal lösningar. I likhet med Petanj och 

Mengis (2021) så framkom det även i denna studie att hybrida arbetsplatser kräver att rätt 

verktyg och välfungerande teknik finns, för att hybridarbete ska kunna bli framgångsrikt. 

Exempel som återgavs av respondenterna var att social interaktion kan försvåras med hänsyn 

till att tekniken kan medföra en fördröjning, vilket leder till att medarbetare pratar i mun på 

varandra. Dessutom medför tekniken begränsningar i att kunna ha en form av passiv interaktion 

medarbetare sinsemellan samtidigt som arbete utförs, exempelvis återgavs svårigheten att hålla 

igång en chattkonversation parallellt som mailande skulle ske.   

På en organisatorisk nivå tyckte respondenterna att det var nödvändigt att dels ha 

medvetna strategier, och dels kontinuerligt anpassa dessa. Enligt vår tolkning var målet med 

dessa strategier att öka känslan av samhörighet bland medarbetarna. Som tidigare återgetts 

framhäver Ryan och Deci (2017) att samhörighet är en av SDT:s tre grundpelare för att främja 

den inre motivationen och det personliga välbefinnandet. Det kan vara en risk att medarbetare 

ifrågasätter sin kompetens om de inte har rätt förutsättningar med rätt digitala verktyg eller att 

de inte har samma möjlighet att få det stöd och hjälp som kan tänkas behövas i det digitala 

arbetsforumet. Utifrån Ryan och Deci (2017) går det att relatera dessa scenarion till de två 

andra grundpelarna, kompetens och autonomi (Ryan & Deci, 2017). Att ha rätt digitala verktyg, 

digitala forum och ett ledarskap som tydligt sätter ramarna i det digitala arbetsklimatet, kan 

främja att de grundläggande psykologiska behoven av kompetens, autonomi och samhörighet 

blir tillgodosedda. Alla dessa faktorer möjliggör ett främjande av inre motivation. I en 

arbetsmiljö som saknar motiverade medarbetare, är det svårt att återfinna psykologisk trygghet 

(Edmondson, 2019), vilket medför att dessa strategier är tillvägagångssätt som skulle kunna 

öka den psykologiska tryggheten.  

 

 

Slutsats  
 

Som svar på studiens första frågeställning, medarbetares upplevelse av psykologisk 

trygghet i den hybrida arbetsmodellen, återfanns skilda uppfattningar. Det fanns inget 

samstämmigt svar från alla respondenter hur de upplevde sin psykologiska trygghet inom 

techbranschen. Från resultatet tolkade vi att de faktorer som hade störst påverkan på 

upplevelsen var ledarskapet och kollegorna. I förhållande till SDT kan ledare uppfylla behovet 

autonomi och kompetens, medan kollegorna kan uppfylla behoven av samhörighet och 

kompetens. Detta ökar såväl den inre motivationen hos medarbetare, men även den 

psykologiska tryggheten, vilket är bekräftat av tidigare forskning (Fraizer & Tupper, 2018).  

Graden av psykologisk trygghet i en arbetsgrupp beror inte på distansarbetet i sig, utan 

avgörande blir om arbetsgruppen har en befintlig upplevelse av psykologisk trygghet när de 

ses fysiskt enligt våra respondenter. Även om den sociala interaktionen sker mer sällan på 

distans, kompenseras det i samband med när kollegor får möjlighet att träffas på kontoret. De 

faktorer som blir väsentliga för att medarbetare ska uppleva psykologisk trygghet är ledarskap 

i kombination med ett gott samspel med kollegorna.  

De ledaregenskaper som medarbetare upplevde främjade psykologisk trygghet var 

förmågan till att leda med gott exempel genom handlingar och beteenden, och att dessa var 
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konsekventa gentemot medarbetarna. Vidare behövde ledaren behandla medarbetare med 

respekt och öppenhet i syfte att skapa tillit i relationen. Att dessutom lyfta medarbetarnas 

insatser ansågs också som en viktig aspekt för att öka den psykologiska tryggheten i 

arbetsgruppen. Vidare kan det bli mer betydelsefullt om ledaren själv föregår med exempel och 

höjer taket för det digitala mötet genom att själv vara informell, bjuda på sig själv samt visa på 

en sårbarhet. Samtidigt har ledaren möjlighet att sätta tonen för vilken typ av social interaktion 

som ska existera i arbetskontexten. En ledare som själv kan skämta, visa sig sårbar och vara 

informell, kommer lättare kunna påverka sina medarbetare till att också våga göra det. 

Strategierna som en organisation kan tillhandahålla för att främja en mer naturlig social 

interaktion hos sina medarbetare i det digitala rummet ligger både på ledaren och 

organisationen. Grundtankar som återkom under intervjuerna var att organisationen behöver 

skapa informalitet i de digitala mötena, återskapa rutiner från den fysiska arbetsvardagen till 

den digitala i form av exempelvis obligatoriska digitala kaffepauser samt främja en arbetsmiljö 

som kännetecknas av spontanitet. Utöver dessa organisatoriska åtgärder återgavs att 

medarbetare påverkas huruvida det finns rätt antal eller rätt typ av digitala forum, vilket också 

ligger på en organisatorisk nivå. Aktiva insatser från ledarens sida kan innefatta planerade 

tillfällen i det digitala mötesforumet för informella samtal, emellertid kan planeringen bidra till 

att samtalen i arbetsgruppen inte blir särskilt informella och att det nästintill tvingas på 

medarbetarna.  

Emellertid visar resultatet på att det finns flera faktorer som påverkar medarbetarens 

upplevelse av psykologisk trygghet, därav är det inte en enskild faktor som är avgörande, vilket 

medför en komplexitet i hur den subjektiva upplevelsen av psykologisk trygghet föreligger för 

olika personer inom techbranschen.  

 

 

Begränsningar och framtida forskning 

 
Utifrån genomförandet av denna studie har vi uppmärksammat ett flertal begränsningar. 

En aspekt som är väsentlig att beakta är att majoriteten av respondenter var män, vilket också 

speglar representationen i techbranschen som helhet. Viktigt att återge är att vårt metodval 

medför att studiens resultat inte går att replikera till andra branscher. En annan reflektion kring 

begränsning är att alla intervjuer skedde på Teams, vilket medför en svårighet att läsa av 

kroppsspråk och uttryck från respondenter. Det hade kunnat vara fördelaktigt att ha intervjuer 

på plats för att öka reliabiliteten för studien, eftersom det kan skapa en mer nyanserad bild av 

respondenternas svar i intervjuförfarandet. Slutligen fann vi en begränsning som föranleddes 

av studiens omfång. Med hänsyn till att studien pågick under endast tio veckor begränsades 

antal deltagare för studien. Vid ett längre tidsspann hade vi kunnat samla in mer empiri och 

således ha en högre validitet för studien.  

För framtida forskning hade det varit intressant att jämföra upplevelsen av psykologisk 

trygghet mellan kvinnor och män inom techbranschen. Vår studie har inte tagit hänsyn till 

genusaspekten, därav kan det vara av relevans att undersöka.  Tillika hade det varit intressant 

att undersöka huruvida det kan skilja sig mellan olika techbolag och upplevelsen av 

psykologisk trygghet eftersom vår studie inte hade den avgränsningen.  En annan infallsvinkel 

som hade varit intressant att undersöka framkom i samtalen med våra intervjupersoner. Detta 

var huruvida senioritet inom en viss bransch, exempelvis techbranschen, kan påverka 

upplevelsen av psykologisk trygghet.  
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Bilaga 1 

 
Intervjuguide   

  

I intervjun kommer områden som psykologisk trygghet, hybrid arbetsform och ledarskap att 

beröras, samt några få bakgrundsfrågor vid intervjuns start. Vi kommer också ställa frågor 

kring din upplevelse av psykologisk trygghet i arbetet.   

 

Vi kommer nu beskriva kort vad psykologisk trygghet betyder. Begreppet psykologisk 

trygghet innefattar graden av säkerhet hos en person att våga dela med sig av idéer och våga 

erkänna misstag utan att riskera att utsättas för negativa konsekvenser som kan riskera att 

ex. påverka ens självbild negativt. En arbetsgrupp som har hög grad av psykologisk trygghet 

främjar samarbete, kreativitet, effektivitet och inlärningsförmåga.   

 

Skulle du inte vilja svara på en eller flera frågor, är det bara att ange det under intervjun.   

 

Vi vill återigen påminna dig om att vi kommer att spela in intervjun, men att den kommer 

raderas efter att vår uppsats blivit godkänd.  

  

Bakgrundsfrågor   

 

1. Hur länge har du arbetat inom Tech-branschen?   

2. Hur många års erfarenhet har du av att arbeta hybrid?  

  

Tema 1: Psykologisk trygghet  

Frågor som relaterar till att mäta den psykologiska tryggheten hos en person  
 

3. Hur upplever du arbetsklimatet inom din arbetsgrupp?   

a. Skulle du säga att det klimatet inom arbetsgruppen kännetecknas av tillit, 

ömsesidig respekt och en omtanke för tillhörande medlemmar?   

b. Skulle du säga att klimatet inom arbetsgruppen kännetecknas av tystnadskultur 

på grund av uppgivenhet och rädsla?    

 

4. Upplever du att ni har högt i tak i arbetsgruppen?   

a. Kan du ge något exempel på detta?  

 

5. Vad tycker du är viktigt för att du ska våga dela din kunskap, vara kreativ eller 

komma med nya idéer inom en arbetsgrupp?  

  

6. Om någon kommer en kontroversiell idé, hur brukar du, dina kollegor och din 

närmsta chef reagera?  

a. Exempel på kontroversiell idé skulle kunna vara en idé som ligger utanför 

ramen ordinarie arbetsmetoder/uppgifter.    

b. Både i fall där du eller andra tror att det är en bra idé, alternativt upplever att 

det är en dålig idé.  

 

7. Upplever du att du vågar ta interpersonella risker inom arbetsgruppen?   
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a. Exempelvis att ge förslag på förbättring som du inte vet huruvida den är 

genomförbar eller ej? Alternativt att du inte vet om det kommer generera ett 

positivt resultat för organisationen? Visa en sårbarhet gentemot andra  

b. Vad är anledningen till att du känner så?   

 

8. Hur upplever du att dina förslag tas emot av såväl kollegor som chef?   

a. Ex. blir du uppmuntrad när du ges förslag som är utanför det vanliga 

tillvägagångssättet eller blir idéerna nedslagna?   

 

9. Vilka faktorer är det som gör att du litar på dina kollegor och känner att du vågar visa 

dig sårbar?   

  

Tema 2: Hybrid arbetsform   

Frågor som relaterar till att få en förståelse för hur den hybrida arbetsformen kan påverka 

psykologisk trygghet 

  

10. Hur uppfattar du att ni i arbetsgruppen får tillfälle att prata om annat än bara 

arbetsrelaterade saker när ni ses på distans?   

 

11. Vad tycker du är den största utmaningen vad gäller social interaktion mellan dig och 

kollegor när ni arbetar på distans?  

a. Skiljer det sig något i jämförelse när du arbetar på plats, dvs. fysiskt på 

kontoret?   

 

12. Har du några strategier för att öka den informella sociala interaktionen mellan dig och 

dina kollegor när ni ses digitalt?   

 

13. Hur upplever du det sociala arbetsklimatet i arbetsgruppen när ni ses fysiskt 

respektive när ni ses digitalt?   

 

14. Vad är din erfarenhet av att få rätt stöd och hjälp av din chef eller kollegor i komplexa 

arbetsuppgifter när du arbetar på distans, respektive på plats?   

 

15. Vad tycker du är viktigt för att få rätt stöd och hjälp av din chef eller kollegor i 

komplexa arbetsuppgifter när du arbetar på distans, respektive på plats?   

 

16. Hur tror du att psykologisk trygghet kan främjas vid distansarbete?  

  

Tema 3: Ledarskap   

Frågor som relaterar till vilken påverkan ledarskapet kan ha för psykologisk trygghet, men 

också vilket ledarskap som skulle kunna vara att föredra. 

    

17. Vad tror du är viktiga egenskaper hos en ledare för att få en arbetsgrupp att känna tillit 

och förmåga att samarbeta och trivas när mycket arbete är på distans?   

 

18. Finns det något i en ledares sätt att leda som gör att du vågar lyfta saker du inte kan, 

be om hjälp eller exempelvis ge förslag på nya tillvägagångssätt i arbetssätt?   

a. Kan du ge exempel på sätt att leda/saker som en ledare gör som främjar att du 

vågar be om hjälp eller ge förslag?   
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19. Finns det något i en ledares sätt att leda som gör att du inte vågar lyfta saker du inte 

kan, be om hjälp eller exempelvis ge förslag på nya tillvägagångssätt i arbetssätt?   

a. Kan du ge exempel på vad som är specifikt dåligt?   

b. Upplever du att den hybrida arbetsformen har påverkat dig att våga lyfta 

saker t.ex. obekväma ämnen, nya förslag etc. till närmsta chef? På vilket 

sätt?  

 

20. Vad ser du som väsentligt hos en ledare för att underlätta det sociala samspelet i det 

digitala rummet?  

 

21. Har du erfarenheter av när du upplevt svårigheter att ta upp saker och ting som 

handlar om att du kanske inte kan genomföra en arbetsuppgift eller klara deadline 

med din närmsta chef?   

a. Vad hände? Hur hanterade du det? Hur påverkades du av det?  Ex. blev det att 

du att inte ta upp något nästkommande gång vid en likartad situation eller 

kände du att detta inte påverkade dig?  

 

22. Vad tror du är viktigt för att du ska kunna identifiera dig med din ledare och den 

personens utövande av ledarskap?   

a. Ex. Liknande värderingar, struktur, ödmjukhet  

 

23. Upplever du att de beslut som tas både av chef och i grupp är väl övervägda och 

objektiva?   

a. Hur avgör du det?   

 

24. Vad tror du är viktigt hos en ledare för att en arbetsgrupp som arbetar hybrid ska ha 

hög psykologisk trygghet?   

  

Tema 4: Övrigt   

 

25. Vad bedömer du som viktigast för att det ska finnas psykologisk trygghet respektive 

vad som motverkar det vid en hybrid arbetsplats?  

 

26. Har du något mer du skulle vilja tillägga kring de ämnena vi berört idag?    
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Institutionen för Sociologi och Arbetsvetenskap  
Göteborgs Universitet  
  
  

Psykologisk trygghet på hybrida arbetsplatser  
Examensarbete i personalvetenskap  

  
Du är inbjuden till att delta i en forskningsstudie som är del av ett examensarbete i personalvetenskap 
på Göteborgs Universitet. Innan du bestämmer dig för om du vill delta är det viktigt att du vet varför 
studien görs och vad deltagandet innebär.  
  
Vad handlar studien om, och vad innebär det att delta?  
Syftet med studien är att undersöka vilka ledaregenskaper och ledarstilar som medarbetare upplever 
som viktiga för främjandet av psykologisk trygghet vid hybrida arbetsplatser. Tillika är det av intresse 
att se vad medarbetare upplever som betydande handlingar som kan genomföras av en ledare för att 
underlätta en naturlig social interaktion mellan medarbetare vid distansarbete.   
  
Metoden som används är semi-strukturerade intervjuer på Teams/Zoom, och de förväntas ta mellan 
en halvtimme och en timme. I intervjun kommer områden som exempelvis ledarskap, arbetsklimat, 
respekt och förtroende att beröras inom arbetsgruppen. Med ditt samtycke kommer intervjun att 
spelas in. Intervjumaterialet kommer att raderas när vår uppsats blivit godkänd av Göteborgs 
universitet.   
  
Varför har jag blivit tillfrågad att delta i studien?  
Arbetstagare som arbetar in techindustrin är av relevans och välkomna att delta i studien, då studien 
inriktat sig specifikt hur ledare kan främja psykologisk trygghet för anställda som arbetar delvis eller 
helt distans inom denna bransch. Studien fokuserar inte på faktorer som ålder eller kön.   
  
Måste jag delta i studien?  
Deltagandet i intervjun är frivilligt, och du kan när som helst avbryta deltagandet utan att behöva ange 
skäl. Du behöver endast besvara frågor du vill besvara i intervjun, och du behöver inte ange skäl där 
du inte vill prata om en viss sak/fråga. Om du vill bli intervjuad ger du ditt samtycke genom att skriva 
på ett formulär. All information från intervjun kommer att anonymiseras och hanteras konfidentiellt, 
och när uppsatsen är godkänd av Göteborgs Universitet kommer all data att raderas.  
  
Vid intresse att delta i studien eller om du har några frågor, vänligen kontakta antingen Amanda eller 
Lisa.    
  
Om du har några frågor till kursansvarig lärare är du välkommen att kontakta henne via email. 
  

 

Studenter:   
Amanda Odenstam 

Lisa Olsson 

 
Handledare:   
Maria Larsson 

  
Tack på förhand!  
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Institutionen för Sociologi och Arbetsvetenskap 

Göteborgs Universitet 

 

 

 

Psykologisk trygghet på hybrida arbetsplatser 

Examensarbete i personalvetenskap 

 

 

 
Samtyckesformulär 
 
 
Härmed ges samtycke till intervju inom ramen för projektet (Psykologisk trygghet på hybrida 
arbetsplatser). Jag bekräftar att jag har fått information om studiens syfte, att deltagande är frivilligt 
och att jag när som helst kan avbryta deltagandet utan att behöva ange skäl, samt att 
intervjumaterialet kommer att anonymiseras och hanteras konfidentiellt. Jag bekräftar också att jag 
har haft möjlighet att ställa frågor och fått dem besvarade. 
 
 
 
Jag samtycker till att intervjun blir inspelad. 

 

 

 

 
 

 

Deltagarens namn                       Signatur                    Datum 

 

 

 

 

 

Studentens namn                       Signatur                    Datum 
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