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Syftet med var kvalitativa studie var att underséka hur medarbetare som arbetar hybrid
inom techbranschen upplever psykologisk trygghet. Mer ingaende undersoktes vilka
ledaregenskaper som var att foredra samt hur organisationen kan framkalla en mer naturlig
social interaktion i arbetsgrupper nar delar av arbetet ar pa distans. Var teoretiska referensram
utgick fran tva ledarskapsteorier; det transformativa ledarskapet respektive det autentiska
ledarskapet, vilket bada har pavisats i tidigare studier ha en paverkan pa en arbetsgrupps
psykologiska trygghet. Aven Self Determination Theory (SDT) diskuterades i férhallande till
var insamlade data. | studiens tillvagagangssatt var det ett flertal forskningsetiska riktlinjer och
principer som togs i atanke. Datainsamlingsmetoden genomfordes i form av semistrukturerade
intervjuer, totalt intervjuades tio personer i studien, varav tva var kvinnor och resterande var
man. | bearbetningen av empirin anvéndes tematisk analys som metod.

Av resultatet framgick att det inte fanns en enskild faktor som var avgoérande for den
subjektiva k&nslan av psykologisk trygghet hos respondenterna, vilket medfér en komplexitet
i hur upplevelsen av psykologisk trygghet foreligger for olika personer inom techbranschen.
Vidare framgick att relationer till kollegor skapas i det fysiska rummet, eftersom det ar
utmanande att forsta en kollegas intentioner, kroppssprak och mikrororelser i ansiktet vid
digitala méten till skillnad fran fysiska. Det uppfattades lattare att transferera samma form av
arbetsklimat digitalt om arbetsgruppen hade en véletablerad relation som skapats pa kontoret.

Kannetecknande egenskaper for det transformativa saval som det autentiska ledarskapet
var ledaregenskaper som respondenterna lyfte som essentiella for att framja psykologisk
trygghet vid distansarbete. De ledaregenskaper som medarbetare upplevde framjade
psykologisk trygghet var formagan till att leda med gott exempel genom handlingar och
beteenden, och att dessa var konsekventa gentemot medarbetarna. Vidare behdvde ledaren
behandla medarbetare med respekt och Gppenhet i syfte att skapa tillit i relationen. Att
dessutom lyfta medarbetarnas insatser ansags ocksa som viktiga aspekter for att dka den
psykologiska tryggheten i arbetsgruppen. Strategierna som en organisation kan tillhandahalla
for att framja en mer naturlig social interaktion hos sina medarbetare i det digitala rummet
visade sig ligga pd dels organisationsnivd genom viletablerade digitala forum samt
aterskapandet av rutiner fran den fysiska arbetsvardagen till den digitala. Dels ledarskapsniva
genom planerade tillfallen i det digitala motesforumet for informella samtal.
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Introduktion

Covid-19 pandemin var en bidragande och paskyndade faktor till att organisationer
valde att stalla om sig fran att arbeta endast pa arbetsplatsen till att medarbetare fick arbeta i en
mer flexibel form av arbete, sa kallat hybridarbete (Petani & Mengis, 2021). | dagslaget har
fyra av tio anstéallda maéjlighet att arbeta fran annan plats an pa organisationens kontor (Sunt
arbetsliv, 2023). Hybridarbetet har medfort nya utmaningar vad géller framforallt ledarskap,
arbete i team, kompetensniva och tekniska verktyg. Vad galler ledarskapet stalldes nya krav pa
att fraimja en god teamkansla vid hybridarbete (Karolinska institutet, 2024). Risken for lagre
nivaer av psykologisk trygghet har ocksa varit omdebatterad, det vill sdga, om medarbetare
vagar komma med nya idéer, och erkdnna om de kort fast i sina arbetsuppgifter (Sunt arbetsliv,
2022). Nar det kommer till andra former av social interaktion har studier visat att hybridarbete
Okar risken for att kollegor endast diskuterar arbetsrelaterade &mnen, 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 &ven upplever ett
okat avstand till narmsta chef (Sunt arbetsliv, 2023). Det resulterar i att medarbetare inte bygger
nara relationer till sina kollegor, vilket paverkar teamkanslan. Aven den kreativa och
innovativa processen vid distansarbete blir berérd, da dessa processer tar langre tid att
genomfora digitalt (Sunt arbetsliv, 2022).

Mot denna bakgrund fokuserar studien pa att se till medarbetares upplevelse av
psykologisk trygghet inom den hybrida arbetsformen. Mer specifikt riktar sig studien mot
techbranschen eftersom det finns mojlighet att forlagga arbetet helt eller delvis pa distans inom
vissa organisationer (Worko, u.d.). Vidare ar det en bransch som forutsatter standig forandring
for att bolag ska forbli konkurrenskraftiga, vilket kraver savél innovation som kreativitet
(Prevent, 2020). Bade innovation och kreativitet har visat sig framjas av hog psykologisk
trygghet (Tema HR, 2020).

Psykologisk trygghet

Att ha psykologisk trygghet inom en arbetsgrupp ar inte detsamma som att det finns en
god gruppsammanhallning. Edmondson (1999) menar att skillnaden ligger i att begreppet
psykologisk trygghet betonar vikten av att individer vagar ta interpersonella risker i
arbetsgruppen, utan att det ska innebéra en risk fér bestraffning av andra gruppmedlemmar
eller ndrmsta chef. Individens uppfattning om hur gruppen kommer att reagera och agera
paverkar individens benagenhet att eventuellt ha beteenden som inte har ett sakert utfall. Vad
som karaktériserar begreppet psykologisk trygghet &r att klimatet inom arbetsgruppen
kénnetecknas av tillit, dmsesidig respekt och en omtanke for tillhérande medlemmar
(Edmondson, 1999). Vidare menar Newman m.fl. (2017) att en arbetsmiljo som k&nnetecknas
av psykologisk trygghet utmarks av att anstallda samarbetar, visar respekt mot bade kollegor
och deras kompetens, samt har goda intentioner.

Att en organisation innehar hog psykologisk trygghet leder till férdelaktiga beteenden
fran anstallda (Newman m.fl., 2017). Exempel &r sokande efter feedback, experimenterade och
risktagande. Fortséttningsvis menar Newman m.fl. (2017) att nér psykologisk trygghet
existerar inom en organisation, medfor det ett flertal andra positiva konsekvenser for
organisationen. Exempelvis sker mer kunskapsdelning mellan anstéllda samt att det underlattar
for medarbetare att ta lardom fran misslyckanden. Tillika understryker Yin m.fl. (2020) att
tidigare forskning har funnit att det finns en positiv koppling mellan delning av kunskap och



psykologisk trygghet. Techbranschen &r en industri som kraver att anstallda vill dela med sig
av sin kunskap och idéer (Bringselius, 2023), och utifran vad Newman m.fl. (2017) och Yin
m.fl. (2020) lyfter ovan skulle psykologisk trygghet kunna spela en viktig roll inom
techbranschen.

Nar psykologisk trygghet finns havdar Edmondson (1999) att det kan paverka
inlarningsbeteendet for tillhérande individer inom arbetsgruppen, vilket i sin tur paverkar
gruppens prestation (Edmondson, 1999). Detta visar pa relevansen att undersoka hur ledare
kan framja psykologisk trygghet. Tidigare forskning fran Yang m.fl. (2021) belyser att
psykologisk trygghet har en positiv forstarkande effekt avseende sambandet mellan kreativitet
och trivsel pa arbetet. Att en organisation har kreativitet ar essentiellt for att uppratthélla en
varaktig innovation i en standigt foranderlig kontext som organisationer befinner sig i. Saval
Yang m.fl. (2021) som Fu m.fl. (2022) menar att kreativitet ar en grundfaktor for att foretag
ska kunna ligga i framkant och samtidigt méjliggora framgang for en organisation.

Distansarbetets moéjligheter och utmaningar

Vid hybridarbete finns det saval mojligheter som utmaningar. Oppong Peprah (2024)
poangterar att hybridarbete skapar fordelar for anstdllda i form av flexibilitet och
sjalvstandighet. Det kan ocksa generera fordelar for organisationen i form av ett forhojt
medarbetarengagemang och en 6kad produktivitet. Daremot finns &ven utmaningar att se till,
exempelvis svarigheten att ha homogena normer inom organisationen, vad det galler
beteenderegler samt tillit och interaktion mellan medarbetare. Vidare fann Oppong Peprah
(2024) i sin studie att arbetstagare inom hybridarbeten upplever att det tar langre tid att fatta
beslut inom organisationen. Dessutom menar Oppong Peprah (2024) att tidigare forskning
pavisat att en nackdel med hybrida arbetsplatser ar bristen pa interaktion mellan arbetstagare,
vilket leder till forsvarande omstandigheter att vara innovativ samt ha informell
kommunikation.

En extremform av hybridarbete &r helt virtuella arbetsplatser. Lechner och Tobias
Mortlock (2022) menar att kannetecknande for virtuella team &r att de ar beroende av teknik
for att kommunicera sinsemellan, och att de ar spridda geografiskt. Virtuella team ar daremot
inte homogena, utan de kan differentiera mycket géllande i vilken grad medarbetare antingen
arbetar inom olika delar av vérlden eller inom ett och samma land. Detta i sin tur medfor
skillnader i vilka utmaningar respektive virtuellt team star infor. Det finns emellertid ett antal
likheter som gar att urskilja, vilket ar avsaknaden av fysisk interaktion som sker ansikte mot
ansikte, svarigheter i att skapa relationer av betydelse samt att kommunikationen ar ineffektiv
(Lechner & Tobias Mortlock, 2022). | likhet med helt virtuella team k&nnetecknas hybrida
arbetsplatser av att arbetet sker pa distans, i alla fall till viss del. Hybrida arbetsplatser &r likval
ocksa beroende av valfungerande teknik (Petani och Mengis, 2021).

Fran Lechner och Tobias Mortlock (2022) studie framkom att medarbetare i virtuella
team kan finna svarigheter i att be om hjalp, vilket grundar sig i att de inte vill visa sig
inkompetenta. Skillnader som framkom mellan fysiska och virtuella team aterspeglades ocksa
i att arbetstagare i virtuella team upplevde bland annat att det krdvdes mer tid och energi for att
fora samtal Overlag. En annan skillnad som studien kom fram till var att det var mer
anstrangande att skapa tillit sinsemellan arbetstagare. Utmarkande for virtuella team var att de
skapade sa kallade *bubblor’ av gemenskaper for att kommunicera, vilket ledde till en 6kad
psykologisk trygghet for de individer som befann sig i *bubblan’, samtidigt som det paverkade
mojligheten for teamet i sin helhet att prestera och skapa en gemensam psykologisk trygghet.
| Overensstdmmelse med vad Lechner och Tobias Mortlock (2022) lyfter gallande att virtuella
team har en avsaknad av fysisk interaktion, menar Verma m.fl. (2023) att det aterfinns likartade



utmaningar med hybrida arbetsplatser, exempelvis att skapa samarbete och interaktion mellan
medarbetare (Verma m.fl., 2023).

Transformativt ledarskap

Kéannetecknade for det transformativa ledarskapet ar att ledaren bortser fran
egenintressen, for att i stallet skapa ratt forutsattningar for medarbetare att uppna och évertraffa
gruppens satta mal (Byung-Jik m.fl., 2019). Ledarskapet karaktariseras av fyra olika typer av
dimensioner. Den forsta kdnnetecknas av att ledaren ar inspirerande och motiverande gentemot
medarbetare avseende formulering av deras visioner och hur dessa ska implementeras i
praktiken. Vidare utmérks den andra dimensionen av att ledaren intellektuellt utmanar
medarbetare. UtGver att verka inspirerande och intellektuellt utmanande, foregar ledaren med
gott beteende for att medarbetare ska kunna identifiera sig med denne. Sista dimensionen beror
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 forhallningssatt gallande arbetsmetoder som aterfinns inom
arbetsgruppen, i syfte att framja nya perspektiv och oliktdénkande. Daremot menar Byung-Jik
m.fl. (2019) att det transformativa ledarskapet dven fokuserar pa att se till arbetsklimatet, och
att det aterfinns ett stodjande klimat av tillit inom arbetsgruppen. Samtidigt behover ledaren
betona for medarbetare att det dr essentiellt att de har en gemensam ambition att na de uppsatta
malen. Genom att framja samarbete menar forfattarna att kanslan av tillit mellan medarbetare
vid utférande av komplexa arbetsuppgifter underlattas (Byung-Jik m.fl.,, 2019).
Fortséttningsvis menar Yin m.fl. (2020) att det transformativa ledarskapet leder till mgjligheten
att omforma medarbetares beteenden och attityder, parallellt med att ledarskapet framjar
foréandringar.

Det har visat sig finnas ett samband mellan utdvande av transformativt ledarskap och
graden av psykologisk trygghet pa en arbetsplats (Byung-Jik m.fl., 2019). Vidare visar
forskningen fran Byung-Jik m.fl. (2019) att det kan generera en hogre frekvens av kreativitet
hos enskilda medarbetare, vilket forbattrar kreativiteten pa gruppniva. Forfattarna belyser att
oliktankande och ifragasattanden av fasta antaganden har en benagenhet att 6ka osakerheten
inom en organisation. Saledes framhavs vikten av att det finns psykologisk trygghet for att
framja mojligheterna till att kreativitet ska kunna floda fritt inom organisationer.

Autentiskt ledarskap

Det autentiska ledarskapet karaktariseras av en ledarstil dar ledaren ar sann mot sig sjalv
och agerar i linje med sina egna moraliska varderingar, och samtidigt forhaller sig transparent
gentemot sina foljare (Gardner m.fl. 2005). Det finns manga definitioner inom forskningen
kring autentiskt ledarskap, varav var valda definition baseras pa Walumbwa m.fl. (2008)
beskrivning, som &r en av de senare definitionerna av ledarskapsteorin. Deras modell for
autentiskt ledarskap innehar fyra dimensioner for att forma en autentisk ledare;
sjalvmedvetenhet, relationell transparens, balanserad informationsbearbetning och ett
internaliserat moraliskt perspektiv.

En ledare som &r sjalvmedveten forstar sina egna styrkor, svagheter, varderingar och
hur hens handlingar kan paverka andra. Relationell kompetens bygger pa ledarens formaga att
kunna uttrycka tankar och kanslor pa ett arligt sétt, samtidigt som ledaren ar mottaglig for
andras tankar och asikter. Detta skapar ett fortroende mellan ledare och foljare. Formagan att



ha en balanserad informationsbearbetning refererar till att objektivt kunna analysera all relevant
information innan ett beslut tas. Resultatet blir dven att egna potentiella fordomar behover
vagas in, vilket skapar forbattrade beslutsprocesser. Den sista dimensionen, internaliserat
moraliskt perspektiv, behandlar ledarens inre moraliska kompass. En ledare som har ett
internaliserat moraliskt perspektiv grundar sina beslut pa egna etiska vérderingar, utan att ta
hansyn till patryckningar utifran (Walumbwa m.fl., 2008).

Modellen betonar dven att autentiskt ledarskap inte endast behandlar ledarens beteenden
och egenskaper, utan ocksa hur dessa i relation till féljarna kan framja ett positivt arbetsklimat
inom organisationer. Saledes kan det bidra till 6kat valbefinnande hos de anstéallda, vilket i sin
tur framjar organisatorisk prestation (Walumbwa m.fl., 2008). Genom att fokusera pa dessa
dimensioner formas ett genuint och moraliskt ledarskap, grundat i hoég sjalvkannedom
(Walumbwa m.fl., 2008).

| relation till psykologisk trygghet visar tidigare forskning pa att utévandet av ett
autentiskt ledarskap kan 6ka 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 Okat, vilket eliminerade den
psykologiska barriaren att inte vaga rapportera eventuella fel med risk for 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 hogre fortroende for overordnade och saledes Okade graden av
psykologisk trygghet och arbetsengagemang. Kim m.fl. (2022) menar i sin studie att
medarbetare hade lattare att komma med idéer som gick emot status quo inom organisationen
i samband med utOvandet av autentiskt ledarskap. Den psykologiska tryggheten fick har en
medierande roll mellan det autentiska ledarskapet och medarbetarnas tendenser till att vaga tala
for sina egna idéer. Foljaktligen existerar ett samband mellan autentiskt ledarskap och
psykologisk trygghet.

Self determination theory

Sjalvbestammandeteorin (SDT) &r en teori inom psykologin som har sitt ursprung i
forskningen av Edward Deci och Richard Ryan. Centralt for SDT ar hur olika former av
motivation kan paverka manniskors beteende och personlighetsutveckling (Ryan & Deci,
2017). Teorin skiljer pa tva typer av motivation langs ett kontinuum, fran autonom motivation
till kontrollerad motivation. Autonom motivation ar en form av inre motivation dar ett beteende
grundar sig i drivkraften fran ett intresse, noje eller personlig tillfredsstallelse utan behov av
yttre beléningar. Kontrollerad eller yttre motivation innebéar att agerandet eller beteendet
grundar sig i en forpliktelse eller konsekvens av nagot som bade kan vara positiv eller negativt
betingat (Gagné & Deci, 2005).

For att framja inre motivation och personligt vélbefinnande behdver de grundlédggande
psykologiska behoven av kompetens, autonomi och samhdrighet vara tillgodosedda. Behovet
av kompetens innefattar k&nslan av att uppleva sig kompentent och kunna hantera utmaningar,
medan behovet av autonomi berér upplevelsen av kontroll 6ver sitt liv. Behovet av samhdérighet
inrymmer forestaliningen om att kdnna sig uppskattad, samt att relationer med till exempel
arbetskamrater upplevs som meningsfulla (Ryan & Deci, 2017).

SDT ér av relevans i forhallande till psykologisk trygghet eftersom det kan starka
relationen mellan intern och extern motivation (Ali m.fl., 2022). En arbetsplats praglad av
psykologisk trygghet bidrar till att medarbetare vagar experimentera och testa nya
arbetsmetoder, trots risker for misslyckande. I sin tur bidrar det till 6kad kompetens, autonomi



och en kénsla av personlig utveckling, vilket ar i linje med de grundldggande behoven enligt
SDT (Frazier & Tupper, 2018; Yin m.fl. 2020). Tillika ar det svart att framja psykologisk
trygghet om medarbetarna inte & motiverade, vilket krdver ett ledarskap som inspirerar,
aterkopplar samt tydliggor for medarbetarna att deras insatser i arbetet &r betydelsefulla
(Edmondson, 2019). Ett arbetssammanhang dar medarbetare uppfattar psykologisk trygghet
kommer saledes att 6ka medarbetarnas upplevelse av autonomi, kompetens och samhdrighet i
likhet med att inre motivation kan 6ka psykologisk trygghet. SDT och psykologisk trygghet
forutsatter darfor delvis varandra (Fraizer & Tupper, 2018).

Syfte och fragestallning

Syftet med denna studie ar att undersoka hur medarbetare som arbetar pa en hybrid
arbetsplats upplever psykologisk trygghet i arbetet. Vidare syftar studien till att undersoka vilka
ledaregenskaper som medarbetare upplever som viktiga for framjandet av psykologisk trygghet
vid hybrida arbetsplatser inom techbranschen. Tillika &r det av intresse att se vad medarbetare
upplever som betydande handlingar som kan genomfdras av en organisation for att underlatta
en naturlig social interaktion mellan medarbetare vid distansarbete. Féljande fragestallningar
ligger till grund for studien:

1. Hur upplever medarbetare som arbetar hybrid inom techbranschen psykologisk
trygghet i arbetet?

2. Vilka ledaregenskaper upplever medarbetare framjar psykologisk trygghet vid
hybridarbete inom techbranschen?

3. Pa vilket satt upplever medarbetare med hybridarbete inom techbranschen att
organisationen kan framja den naturliga sociala interaktionen?

Metod

Urval och deltagare

| studien har det skett ett bekvamlighetsurval. Urvalstypen grundade sig dels i att vi
specifikt valde att rikta 0oss mot vissa individer inom en specifik bransch, och dels att vi hade
en tidsbegransning att forhalla oss till avseende studiens omfang pa tio veckor. Med hansyn till
att studiens fragestallningar var inriktade pa en specifik bransch, var det inte aktuellt att gora
ett slumpmassigt urval. Bryman (2018) tydliggor att det kan aterfinnas intressevackande
resultat i ett bekvamlighetsurval, samtidigt som baksidan med denna urvalstyp &r att det inte
gar att generalisera studiens resultat.

Deltagarna som valdes ut for att medverka i studien var individer som arbetade eller har
arbetat inom bolag som verkade inom techbranschen, utan att ta hansyn till vare sig alder eller
kon for att 6ka spannet av potentiella deltagare. Vidare arbetade dessa individer pa hybrida
arbetsplatser, dar en del av arbetsveckan skedde pa organisationens kontor medan den andra
delen skedde fran annan plats. Alla deltagare fran studien arbetar i skrivande stund hos olika
arbetsgivare. | beaktandet till studiens omfang holls tio intervjuer, varav atta var med man och
tva var med kvinnor.



Intervjuer

Intervjuforfarandet bestod av semistrukturerade intervjuer med en intervjuguide som
skrivits sedan tidigare, se bilaga 1. Bryman (2018) betonar att detta tillvagagangssatt mojliggor
for intervjuaren att stalla foljdfragor som inte star i den fardiga intervjuguiden, samtidigt som
det ar en lamplig metod vid en kvalitativ studie. Utformningen av intervjuguiden innehdll en
majoritet Oppna fragor med ett begripligt sprak, i syfte att fanga respondenternas egna
upplevelser och uppfattningar kring fragornas amne. Utdver att ha Oppna fragor i
intervjuguiden, valde vi att ha en struktur av olika teman for att tillgodose vad som framkommit
i teori och tidigare forskning. Exempel pa teman som berdrdes i intervjuguiden var psykologisk
trygghet, hybridarbete och ledarskap. Intervjuguiden bestod av olika typer av fragor,
exempelvis inledningsfragor, uppfoljningsfragor och sonderingsfragor, i syfte att fanga en
bredd av differentierade svar fran respektive respondent.

Studiens genomforda intervjuer holls pa Teams med alla deltagare. Alla intervjuer
spelades in efter godkannande fran alla deltagare genom samtyckesformularet, se bilaga 3.
Samtliga intervjuer genomfordes under cirka 30-60 minuter. For att fa ut s mycket som
mojligt fran respektive intervju, var en av oss ansvarig for att stalla fragor medan den andre
ansvarade for att anteckna och se till att tekniken fungerade.

Vidare fokuserades det pa ett antal praktiska detaljer infor respektive intervju,
exempelvis bads intervjupersonen att befinna sig i en tyst och lugn miljé nar intervjun skulle
genomforas. Utover det forsokte den som holl i intervjun vara strukturerad under
intervjutillféallet, ha en tydlighet samt visa hansyn gentemot intervjupersonen.

Tillvagagangssatt

For att fa tag i deltagare till studien skedde ett bekvamlighetsurval, vilket tidigare
beskrivits. Vi valde att specifikt skriva till personer pa néatverket LinkedIn som vi visste passade
in i kravprofilen. Vi kontaktade ocksa personer i var bekantskapskrets som kunde ge forslag pa
passande deltagare som vi kunde kontakta. Vid forsta kontakt skickade vi med
informationsbrevet, se bilaga 2. Om personen i fraga valde att tacka ja till att delta,
efterfrdgades mailadress for att kunna skicka samtyckesformular, se bilaga 3, darefter avtalades
en passande tid for intervju. Innan alla intervjuer genomfordes, sadkerstdllde vi att
respondenterna var inforstadda med studiens syfte, att deltagande var frivilligt och kunde
avbrytas narsomhelst, genom ett undertecknat samtyckesformular.

Efter varje intervju genomforts, valde vi snabbast mojligast att transkribera, dels i syfte
att ge mer tid at att kunna analysera materialet i en tematisk analys. Dels for att dessa Iag i
narminnet, vilket vi tankte kunde ge en battre forstaelse for intervjuns innehall.

Forskningsetik

Ett flertal forskningsetiska riktlinjer och principer har beaktats under studien. Vi har
varit sanningsenliga, haft ett transparent satt i redogdrandet av studiens metod och resultat, och
vi har efterstravat att genomfora studien utan risk for att asamka manniskor lidande. Allt i linje
med de etiska riktlinjer som Vetenskapsradet (2017) satt upp. Vidare har vi sett till ett antal
etiska principer som ar essentiella vid genomforandet av en studie, bestdende av
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman,
2018).



For att uppfylla informationskravet har ett informationsbrev skickats ut till potentiella
deltagare for studien, se bilaga 2. | detta brev tydliggjordes dels vad studien avsag att
undersoka, dels att ett eventuellt deltagande ar helt frivilligt och deltagarens ratt att hoppa av
studien utan att ange en orsak. | var studie valde vi att skicka ut ett samtyckesformular, se
bilaga 3, for de personer som aterkopplade att de var intresserade att delta i studien.
Fortsattningsvis, vikten av anonymitet och konfidentialitet har tagits i stor beaktning for att
uppfylla konfidentialitetskravet. For att halla en hog konfidentialitet och efterstrava att
obehoriga inte fatt tillgang till insamlat material eller deltagarnas namn, har all forskningsdata
samt personuppgifter forvarats pa Géteborgs Universitets OneDrive, vilket dven gar i linje med
hur Goteborgs Universitet uttrycker hur forskningsdata ska lagras. Denna databas menar
Goteborgs Universitet raknas som ett godkant lagringsutrymme vid genomférande av studier.
Vidare har vi vid transkribering valt att censurera namn for att bibehalla respondenternas
anonymitet. Slutligen har vi endast anvént var insamlade data for studiens syfte, vilket gar i
linje med bade konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

Vid genomférande av intervjuerna beaktade vi &ven forskningsetiska aspekter,
framforallt vad det galler att inte asamka skada eller framkalla ett upplevt obehag for
deltagarna, eftersom detta &r centralt vid genomfoérande av en studie enligt Bryman (2018). For
att undvika detta gavs majligheten for deltagare att inte svara pa fragor som de inte ville, och
vi undvek att stélla fragor som kan upplevas integritetskrankande. Amnen som vi valde att inte
berdra, for att undvika att vara oetiska i var studie, var exempelvis fragor kring privatlivet.

Tematisk kodning och analys

Var valda metod for att analysera insamlad empiri fran intervjuerna var en tematisk
analys. Vi utgick fran Braun och Clarkes (2006) process i sex steg for att skapa systematik i
bearbetningen av kvalitativa data. (1) Inledningsvis bearbetades 106 sidor transkriberat
material fran intervjuerna, dessa lastes noggrant igenom for att pa ett djupare plan bekanta sig
med innehallet infor kodningen. (2) Vi paborjade darefter kodningen av materialet, genom en
induktiv ansats forsokte vi se olika potentiella teman, utan att ta for mycket hansyn till var
teoretiska referensram. Alla koder hade mening i forhallande till studiens fragestéllningar.
Anteckningar fordes digitalt i transkriberingarna genom kommentarfunktionen i Word.
Kommentarerna fungerade som minnesanteckningar, dar vi gav en kort forklaring pa hur ett
visst citat eller del av innehallet kunde ha relevans for var studie. De delar av transkriptionerna
som vi hade kodat, och ansdg hade relevans for vart syfte stroks under med
overstrykningspennan i Word. Innehall i transkriptionerna som paminde om varandra fick
samma Overstrykningsfarg. (3) Vidare sorterades koder som hade gemensamma namnare till
teman, vilket forflyttade analysen till en bredare niva (Braun & Clarke, 2006). Totalt fann vi
13 teman som vi ritade upp pa en mindmap. (4) | nasta steg sag vi over alla teman och
diskuterade deras relevans for studien, vilket resulterade i att nagra teman kunde slas ihop och
nagra sorterades bort. (5) Darefter forfinade vi vara teman ytterligare, genom att definiera vad
varje tema behandlade i forhallande till forskningsfragorna (Braun & Clarke, 2006). Det var
aven i detta steg som teman namngavs. (6) | det sista steget skedde en sammanstallning av den
slutgiltiga analysen och hur denna skulle rapporteras i resultatdelen (Braun & Clarke, 2006).
Den tematiska kodningen resulterade slutligen i tre huvudteman med tillhgrande underteman
som presenteras i resultatdelen.



Resultat

Studiens syfte var att se hur medarbetare upplever psykologisk trygghet inom
techbranschen samtidigt som de arbetar hybrid. Darutover syftade studien till att underséka
vilka ledaregenskaper som medarbetare inom techbranschen upplever som viktiga for att
psykologisk trygghet ska kunna framjas vid hybrida arbetsplatser. Slutligen var syftet att se hur
organisationen kan skapa storre moéjligheter till naturlig social interaktion mellan medarbetare
vid distansarbete inom techbranschen. FOr att besvara studiens syfte formulerades tre
fragestallningar, (1) Hur upplever medarbetare som arbetar hybrid inom techbranschen
psykologisk trygghet i arbetet? (2) Vilka ledaregenskaper upplever medarbetare framjar
psykologisk trygghet vid hybridarbete? Och (3) pa vilket sétt upplever medarbetare med
hybridarbete inom techbranschen att organisationen kan frdmja den naturliga sociala
interaktionen?

| analyseringen av insamlade data aterfanns tre teman; medarbetarnas upplevelse,
ledarskapet och organisationens strategier. Ur varje huvudtema kunde vi darefter utvinna
underteman. Under varje huvudtema finns en kort beskrivning om temat och dess innehall. Se
tabell 1 nedan for en 6verskadlig syn for studiens resultat med teman och underteman.

Tabell 1.
Tema
Medarbetarnas upplevelse | Ledarskapet | Organisationens strategier
Undertema
Bristen pa informell social Relationell kompetens Vikten av en véletablerad
interaktion digital kommunikationsvég
Utmaningen i att l&sa av Ansvarsfullt ledarskap Oka den informella
kollegan digitalt interaktionen digitalt
Innovation och kreativitet Tillitsfullt ledarskap
hammas pa distans
Att vara en fullvardig Ledaren satter tonen
medlem i arbetsgruppen

Medarbetarnas upplevelse

| det forsta temat, medarbetarnas upplevelse, fortydligas att ledarskapet inte ar den enda
faktorn som paverkar upplevelsen av psykologisk trygghet pa hybrida arbetsplatser inom
techbranschen. | detta tema aterfanns fyra underteman; bristen pa informell social interaktion,
utmaningen i att lasa av kollegan digitalt, innovation och kreativitet hammas pa distans samt
att vara en fullvardig medlem i arbetsgruppen.

Bristen pa informell social interaktion

I samtalen med respondenterna framkom att olika former av digitala moten alltid har ett
tydligt syfte. Utrymmet for kallprat eller annan form av informell social interaktion férekom
sallan, utan fokus Iag pa att hantera amnen som berorde arbetsuppgifter, organisationen och
dess verksamhet. Detta skildras av flera respondenter varav en intervjuperson uttryckte
foljande; Det ar en av utmaningarna, faktiskt. Det ar ofta da, nar man har digitala moten sa



som vi har nu... da finns det en agenda, det finns ett syfte”. 1 likhet med forgdende citat,
illustrerade en annan respondent att utrymmet for kallprat dr begrinsat; ”Aven om man pratar
om jobb, det dr mdten som... Det dr bara jobbmaéten, da gar man ganska direkt in i utan
kallpratet...”. For att ytterligare belysa franvaron av social interaktion som inte &r jobbrelaterad
under digitala moten askadliggjorde en respondent det med foljande citat; ’Man har ju alltid
ett mote med ett syfte”. Flertalet respondenter lyfte att digitala moéten ar en mer effektiv
motesform, med hansyn till att mjuka amnen som maende eller handelser i privatlivet far
mindre utrymme an i moten som sker pa plats.

[//] Det &r ju definitivt att nar vi ses liksom fysiskt sa blir det mycket mer. Det blir
liksom varmare. [//] Att man pratar om kanske, vad som ar, alltsa privata grejer
eller liksom sahér alltsa ja, var man kommer ifran, vad man gjort innan och sahar
medans i de digitala forumen sa blir det mer liksom straight to the point; Vad har
jag gjort? Vad ska vi géra? Vad har vi for utmaningar just nu? (Intervjuperson 8)

En tydlig skillnad vad galler arbete pa kontoret eller digitalt var svarigheterna 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 jattemycket nar man ar hemma och alla andra &r pa kontoret. Det hr,
vi kallar det kaffe, kaffemaskinssnacket. Nar man stoter pa 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 nar du & hemma.
Och det ar mycket, mycket svarare att ha den interaktionen flera i taget just nar det
ar digitalt, da. (Intervjuperson 4)

Distansarbetet har en tydlig inverkan pa framférallt det som respondenten ovan namner
som ‘kaffemaskinssnacket’, vilket innefattar all form av spontan och naturlig social interaktion
som sker pa kontoret. Att sitta hemma och arbeta gor att den formen av interaktion forsvinner.
Utbver att spontaniteten forsvinner, sa forsamrar tekniken mojligheten till att ha naturliga
samtal med hansyn till att det latt kan ske att medarbetare rakar prata i mun pa varandra, pa
grund av fordrojning i tekniken. Till skillnad fran enkelheten i exempelvis ett kontorslandskap
dar medarbetaren har mojlighet att direkt ta kontakt med en kollega. En av respondenterna
uttryckte féljande;

[//] Det blir ju alltid lite fordrojning, alltsa sa, man pratar latt i mun pa varandra.
Alltsa de tekniska bitarna blir ju lite knepiga ibland, och det blir ju inte lika naturligt
samtal som om nagra hade suttit framfor varandra. (Intervjuperson 10)

En respondent beskrev att kontorsmiljon framjade en mer passiv form av interaktion
mellan kollegorna parallellt med arbetet. Samtidigt som de utférde sina arbetsuppgifter kunde
de uppfatta spontana handelser fran varandra i form av hummande, smaprat eller sjalva
narvaron av nagon annan i rummet, vilket aldrig skulle kunna ga att replikera pa distans.
Anledningen ar att det ar osannolikt att en medarbetare kan skriva ett mail, och parallellt halla
en pagaende chattkonversation med kollegan. En annan respondent hade en relativt tydlig linje
kring sitt resonemang om distansarbete;

Jag tycker att det funkar battre nar man ar pa plats. Jag tycker allting funkar béttre
pa plats egentligen. Det ar val det korta svaret. [//] Darfor vill inte jag gora for



mycket med det har digitala, sa att den, det ar ett komplement helt enkelt som jag
ser det. (Intervjuperson 7)

Citatet ovan hanvisar till bade de sociala och organisatoriska faktorerna i arbetet, vilket
enligt respondentens mening alltid fungerar battre nar kollegorna traffas fysiskt. Daremot kan
distansarbete bli ett viktigt komplement for att kunna effektivisera vissa arbetsmoment.

Utover existensen av svarigheter till informell kommunikation kollegor sinsemellan vid
distansarbete, framkom en svarighet att underhalla och skapa relationer mellan kollegor nar
arbete sker delvis pa distans. En upplevd skillnad som atergavs fran flera respondenter ar att
det fysiska rummet underlattar for medarbetarna att lara kanna sina kollegor och fa en narmare
relation, ett av minga exempel pa detta var; ”Man...traffas nagra ganger och lar kénna, for det
blir nan annan, i alla fall fér mig, sa det kénns béattre. Man lar kdnna nagon snabbare tycker
jag om man traffar dem fysiskt”. Av resultatet framgar att distansarbete ar att foredra i
hybridform, eftersom en bra digital relation forutsatter en valetablerad relation som skapats
fysiskt.

Utmaningen i att 1&sa av kollegan digitalt

Vad som tydligt framkom fran flertalet av deltagarna var att det digitala arbetsklimatet
lattare riskerar att missforstand kan uppsta, vilket paverkade upplevelsen av psykologisk
trygghet i arbetet. Den bakomliggande orsaken grundar sig i svarigheten att tolka saval
kroppssprak, ansiktsuttryck, vad som sags mellan raderna i chattformat som stamningen i
rummet nar arbetet sker digitalt. Att tolka vad som &r ironi eller inte, ar ocksa ett exempel som
framkommer som en svarighet i den digitala arbetsmiljon.

Problemet blir, att du bara blir en liten gubbe i rutan liksom. Du tappar lite liksom
dom hér, vad ska man séga, mikrordrelserna i ansiktet. [//] Nar du ses i verkligheten
sa kan du ju liksom, ja, men forsta om folk ar med dig eller inte [//].
(Intervjuperson 9)

Citatet ovan framfor svarigheten att tolka sin kollega digitalt genom en kameralins.
Utover att missforstand lattare kan uppsta, eftersom den digitala miljon aldrig kan vara exakt
som den fysiska, framkommer en annan form av utmaning i den digitala miljon. Respondenten
nedan beskriver utmaningarna med att forsta kroppssprak och ansiktsuttryck i en digital
kontext, och att det blir svarare att uppméarksamma dessa om hen inte traffat personen fysiskt.
Det blir emellertid enklare att avgora hur en kollega reagerar och anvander sitt kroppssprak
digitalt, om det funnits mojligheter till att observera dessa i ett fysiskt rum vid tidigare tillféallen.

[//] En annan manniska fysiskt ar ju en mycket mer hogupplost version. Jag ser en
bild pa er nu, och jag ser att ni ler, men jag ser inte hela era kroppar. [//] Det finns
nagonting dar som jag plockar upp pa, sa att nyanserna av, nar skamtar den har
personen? Nar &r den har personen gravallvarlig? Nar retas den har personen med
mig? Det blir mycket mer lagupplost nar vi ar sa har digitalt. Kan man starta en
relation med ett [fysiskt] mote sa att man har de har... [nyanserna]. For vi ar ocksa
sa som manniskor, vi ar ju sociala varelser och vi har en véldigt valutvecklad
formaga. Sa har man satt det i relation, sa att jag vet hur ni ser ut nar ni lurar mig,
och retas lite, s& kommer jag ihag det, och da &r det transfererbart till en san har
kontext. (Intervjuperson 3)
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En annan respondents svar belyser hur det blir svarare att tolka kollegor som inte vill ha
kameran pa, med hansyn till att det visuella ar betydelsefullt i tolkningen av en annan person,
aven om det inte ar det enda som paverkar tolkningen av en person eller situation.

[//] du formedlar ju sa mycket med det visuella ocksa. Men om du inte har nagon
video pa och att du bara ska lyssna, det ar mycket, mycket svarare och da blir det
klart mycket svarare digitalt. (Intervjuperson 4)

Innovation och kreativitet hAmmas pa distans

Fran intervjuerna framkommer betydelsen av att vara kreativ och komma pa nya idéer
och lésningar specifikt inom techbranschen, och att det finns en svarighet att vara just kreativ
nar delar av arbetet sker pa distans. Detta far en paverkan pa respondenternas upplevelse av
psykologisk trygghet i arbetet.

Den storsta utmaningen ar det att man jobbar i ett kreativt falt. Att man far inte ut
exakt samma saker av det, men nar vi sitter i samma rum sa far man ut mer av ett
samarbete om det behdvs. Sa till exempel att man gar och ritar pa en whiteboard
eller knackar nagon pa ryggen [//]. (Intervjuperson 7)

Mojligheten att skapa idéer tillsammans och brainstorma upplevs fran ett flertal
respondenter som en utmaning, att det inte sker lika naturligt som nar arbetet ar pa plats och
att det istallet kanns mer krystat nar kreativitet inte kan fangas spontant genom att kunna ta tag
i en kollega pa kontoret eller rita pa en whiteboard; “Men sen sd tror jag ocksd att det dir, det
kan ocksa skapa idéer, att man bara bollar nagonting eller sadar och det far man lite tvinga
fram nar man jobbar pa distans upplever jag ibland . Respondenten refererar till att det kan
ga sa langt att innovation behover tvingas fram i det digitala rummet. Darfor lyfte nagra av
respondenterna att brainstormingmaten eller liknande lampar sig béattre pa plats, till skillnad
fran rent informativa méten som i princip fungerar lika effektivt digitalt.

Att vara en fullvardig medlem i arbetsgruppen

Att veta att kollegorna litar pa en som del i arbetsgruppen, och att platsen i
arbetsgruppen ar given och accepterad av resterande, ar en central aspekt som framkom i
samtalen med intervjupersonerna. Detta var en avgorande faktor for respondenternas
upplevelse av psykologisk trygghet i arbetet. Upplevelsen av att kdnna sig behdvd, kompetent
och att kollegornas intentioner &r goda oavsett om det handlar om berom eller konstruktiv
feedback, var en viktig faktor for att vaga dela med sig av tankar och idéer, utan risk for att bli
dumforklarad eller utfryst. En av respondenterna beskrev relationen till sina kollegor och viljan
av att dela med sig av sin kompetens pa foljande satt; “Att ingen utnyttiar det till min nackdel
och att jag kdnner att det finns genuint, genuin omtanke om andra i teamet”. Framforallt var
vikten av feedback, bade fran kollegor och chef en viktig komponent som paverkade
respondenternas subjektiva upplevelse av psykologisk trygghet. Som svar pa fragan kring vad
som var viktigt for att vaga 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
ar det ju relation med arbetskollegorna, just hur det mottas, att det &r nyfiket och
att man tackar. For att det vi kanner i var arbetsgrupp, &r att alla forsoker samarbeta
och stétta och hjalpa varandra, sa att med den insikten och vetskapen sa ar vi trygga
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och kommunicerar allt egentligen, att allt kommer fran en god plats liksom.
(Intervjuperson 5)

Pa samma fraga refererade en annan respondent kring vikten av att kdnna sig som en
fullvardig medlem i arbetsgruppen, och att det var en forutséttning for att vaga ta plats och dela
med sig av tankar och idéer;

I grunden handlar det om kanslan, far jag tillhéra den har gruppen, & min plats
given? Behover jag vara osaker, kommer jag bli utknuffad eller & min plats vid
bordet eller i baten eller vilken liknelse man an vill ha, ar den liksom sahar
sjalvklar? Om jag kanner sa, da ar det nog ja men, det racker nog eller det borjar
dar, da kanner jag att jag kan vara den jag ar. (Intervjuperson 3)

En aterkommande rod trdd fran deltagarna var att kommunikationen inom
arbetsgruppen var en betydande faktor for huruvida deltagarna vagade visa sig sarbara eller
inte. Att det existerade en dppenhet och transparens mellan kollegor i arbetsvardagen. En
oppenhet som bestar av att nya idéer uppmuntras och &ar valkomna. Saledes innebar detta att
idéerna inte blir nedslagna direkt innan det skett ett genuint inlyssnande for vad som faktiskt
S&gs.

Ja, men viktigt &r ju givetvis att jag vet att folk lyssnar och lyssnar pa ett, vad man
nu sager, arligt satt. Sa att, om man sager nagot, att det verkligen finns en mojlighet
att kunna forandra da eller forbattra saker och ting. Sa det ar nog det viktigaste, att
den hér lyhordheten finns inom bolaget da. (Intervjuperson 4)

Citatet betonar specifikt att det ar vasentligt for medarbetaren att det som sags inte slas
ner omedelbart. Det vill sdga, att det finns en lyhdrdhet och ett 6ppet sinne nar medarbetare
kommer med input, nya idéer eller tankar kring arbetet och arbetssatt.

[/7] Sa vi forsoker liksom ha hogt i tak och att man ska vara kunna saga exakt vad
man tycker och tanker. Men, ocksa liksom forsoka vara schyssta mot varandra och
inte liksom klanka ner pa andras idéer, &ven om man tycker att de ar daliga eller
sd, utan att, beméter det med uppriktighet och respekt liksom. Jag tycker att det
fungerar véaldigt bra. (Intervjuperson 9)

Vikten av att bemdta kollegor med arlighet men samtidigt ocksa med respekt betonades
som essentiellt for att en arbetsgrupp ska vaga komma med nya idéer, forbattringsforslag eller
dylikt. Att det ska vara accepterat att fa testa men ocksa misslyckas.

Vad som ocksa uppmarksammades fran intervjuerna var att tva respondenter lyfte hur
de upplevde att det fanns en storre sakerhet hos dem sjalva att komma med nya idéer eller vaga
tanka utanfor boxen desto langre de arbetat inom techbranschen. Ett svar fran en intervju som
illustrerade denna aspekt var; “Jag tror ocksa att det dr en sak som dndras med lite senioritet.
Jag hade nog inte kant likadant, alltsd om jag, om det var forsta eller andra aret jag jobbar
liksom”.

Respondenterna hade en samstdmmighet kring att ett valfungerande arbetsklimat
forutsatter arlighet, och att arlighet inte alltid &r lika med att vara snall. Detta forutsatter
emellertid respekt gentemot kollegor emellan och en formaga att bade ge och ta emot feedback
pa ett konstruktivt satt.
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Ledarskapet

Under tema tva, ledarskapet, betonas ledarskapets roll for att psykologisk trygghet ska
kunna finnas i en arbetsgrupp som arbetar delvis distans. | detta tema formulerades fyra
underteman; relationell kompetens, tillitsfullt ledarskap, ansvarsfullt ledarskap och ledaren
sétter tonen for det digitala motet.

Relationell kompetens

En ledare som visar pa en mansklig eller relationell del i forhallandet till sina
medarbetare var en distinktiv synvinkel pa ledarskap som alla respondenter lyfte i intervjuerna.
Exempelvis formagan att kunna veta pa vilket satt en tillrattavisning gentemot en medarbetare
bor ske utan att skada personens sjalvkansla, samtidigt som budskapet nar fram pa ett
konstruktivt satt. Vidare kan det handla om en ledare som kan sarskilja pa rent monetara
forluster i en medarbetares misstag, utan att bestraffa en medarbetare relationellt. En av
respondenterna beskriver det genom;

Som dven om man hade varit pa plats, att man genom sitt handlande visar att det ar
okej att ha fel, att gora fel, erkdnna misstag. Skiljer pa, alltsa ett misstag kan ju vara
dyrt som att, har nu forlorar vi pengar for vi gjorde nagot fel, men det finns ju
liksom en relationell interpersonell kostnad och att visa att den inte &r... Genom
sina beteenden och handlingar visa att den interpersonella kostnaden ar lag for att
gora fel. (Intervjuperson 3)

Andra viktiga komponenter i ledarskapet som respondenterna tog upp handlade om
social kompetens. Det ansags viktigare att chefen var en bra ledare och kunde hantera
personalfragor, an att vara tekniskt kompetent inom arbetsomradet. En av respondenterna
uttryckte det genom féljande citat; “En chef &r ju en som bryr sig om personal. Alltsa en chef
ska ju vara liksom, forst och framst duktig pa att hantera personer ”. Att dessutom ha ett
prestigelost och 6dmjukt forhallningssatt gentemot medarbetare samt ett genuint intresse for
deras arbete och en vilja av att stotta, lyfta och coacha medarbetarna upplevdes essentiellt for
respondenterna.

Ansvarsfullt ledarskap

Vésentligheten av att ha en ledare som aldrig utnyttjar sina medarbetare for egen vinning
ar nagot som framkommer fran ett flertal respondenter i intervjuerna. Dels lyfts upplevelsen av
att det ar ledaren som bor ta det yttersta ansvaret nar det gar fel i stallet for att skylla ifran sig
pa sina medarbetare, dels att ledaren ager de problem som finns och vagar sta for det.

Vaga liksom erkanna eller visa nar man gor fel tycker jag ar jatteviktigt, for det
kanske ocksa ar svarare att se. Alltsa sa, man ser inte vad ledaren gor riktigt och
darfor det ar viktigt och har nagonting blivit fel, sa tycker jag det ar viktigt att
liksom &ga det, 4ga det ansvaret och liksom visa att det hér blev fel. (Intervjuperson
8)

Att leda med exempel var en aspekt som majoriteten av respondenterna lyfte i samband
med dmnet ledarskap och att det var en forutsattning for att de sjalva skulle kunna identifiera
sig med sin ledare, samt vaga ta interpersonella risker i sitt arbete. Tillika behdver chefen vara
transparent kring egna tillkortakommanden och satta ramar for vad som ar tillitatet inom
arbetsgruppen att prata om, vilket forutsatter att chefen visar sig sarbar. Genom att vara

13



konsekvent i sitt handlande gentemot sina medarbetare i synnerhet vad galler att uppmuntra
arbetsgruppens tankar och inlégg i en diskussion eller samtal, var en betydande faktor;

Leda med exempel for att liksom, ar det tillit och god kultur och det & man vill
skapa, sa ar det de man far visa ocksa. Ledande exempel helt enkelt for att nd det
med kommunikationen och prata om de saker man vill att medarbetarna ska kunna
prata om ocksa helt enkelt. Maende, utmaningar, idéer, allt ska ledas med exempel.
(Intervjuperson 5)

Tillitsfullt ledarskap

Den fina gransen mellan att kontrollera och stotta en medarbetare var en aspekt som
tydligt framhavdes av nagra respondenter. Trots att intentionerna kan vara goda fran chefens
sida, kan riskerna med att detaljstyra sina medarbetare, skapa ett arbetsklimat med anstéllda
som inte litar pa sina egna kompetenser. Detta blir &nnu viktigare pa distans eftersom chefen
kommer behova lita pa sina medarbetare, och att de utfor sina arbetsuppgifter. Foljaktligen ar
det ar vasentligt att ledarskapet aterspeglar en balans mellan kontroll och tillit.

[//] Det maste finnas tillit till att medarbetaren levererar det den ska utan att man
behover kontrollera eller ga och micromanagea for mycket. Det kommer ocksa med
all frinet, kommer lite grann med ett ansvar ocksa, a andra sidan. Och det ar ocksa
viktigt att man avkraver ansvar, men att man gor det, inte pa ett Gvervakande satt
utan pd ett... P& precis samma sitt som man skulle gjort det om det hade varit pa
plats. (Intervjuperson 7)

Ett tydligt exempel som framh&vde betydelsen av att ledarens frdmsta uppgift inte &r att
kontrollera, utan snarare vara en stottande funktion gentemot sina medarbetare illustrerades
under en av intervjuerna med foljande citat; “Alltsa, det ar ju liksom det ar sa har. Alltsa att
inte micromanagea. Det ar en svarighet, men det definierar en ganska bra chef liksom, sen sa
ar det ju en klassiker ocksa ///] .

For att motverka upplevelsen av att bli detaljstyrd menar en av respondenterna att
ledaren behover framja en kultur av éppenhet och tillit, och att arbetsgruppen involveras i vilka
spelregler som géller. En kultur dar medarbetarna vet redan innan samtalet eller incheckningen,
att intentionen aldrig &r att kontrollera.

Ledaren satter tonen

Att ledaren kan styra hur stamningen blir i ett digitalt mote &r nagot som framhavts av
respondenterna. Det kan det bli en avgérande faktor for det sociala klimatet i det digitala
rummet samt om medarbetarna sjalva vagar dela med sig av bade arbetsrelaterade idéer samt
annat av ren informell karaktér. Citatet nedan belyser detta;

Jag har upplevt bade som medarbetare, men ocksa som ledare att liksom man har
valdigt stor paverkan pa sjalva gruppkulturen [//]. Satter man en rolig ton i bérjan
pa motet som fortsatter, tenderar att de andra pratar och har roligt. Det ar det,
seriost. Ja, men att man sjalv vagar prata och ta upp saker som bade medarbetare,
men ocksa att man liksom leder dialogen. (Intervjuperson 5)

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

paverka sinnesstamningen och arbetsklimatet genom att vara ett foredome i syfte att skapa ett
mer 6ppet klimat i motet.
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Men humor igen ar bra, alltsa liksom skdamta med medarbetarna och liksom bjuda
pa sig sjalv tycker jag ar viktigt. Liksom beratta om egna liksom bade framgangar
och vissa misslyckanden och liksom pa nagot sétt stimulera att andra ocksa vagar
gora det. (Intervjuperson 8)

Fran flera intervjuer framfors daremot att det maste finnas en valfungerande och tydlig
kommunikation mellan medarbetare och ledare.

Det viktiga ar ju att den, dels den som har behdver hjalp férmedlar vad den behdver
hjalp med, men aven att den som ska forsoka hjélpa till ar duktig pa att lyssna och
kanske far reda pa det som inte riktigt sags, for har du ett problem, sa sager du inte
kanske det rakt av. (Intervjuperson 4)

Citatet ovan betonar relevansen av att ha medarbetare som vagar éppna upp sig, men
det forutsatter att ledaren har en valutvecklad inlyssningsformaga. En formaga att lyssna pa
vad som sdgs uttryckligen, och vad som kanske sdgs mellan raderna med hansyn till att
dimensionen av att den fysiska interaktionen forsvinner i det digitala rummet.

Flera respondenter lyfte ett flertal faktorer som kan vara av betydelse for att en
arbetsgrupp ska kunna ha ett bra samarbete och kanna tillit nar mycket arbete sker pa distans
samt vad som kan underlatta det sociala samspelet. Det var betydelsefullt att ledaren
uppfattades som narvarande, intresserad, engagerad men ocksa hade ett fokus pa att verkligen
se alla medarbetare i olika former av moten. Att lyfta medarbetare och forsoka fa dem att ta
storre plats i det digitala forum som mdten sker i, och inkludera medarbetare i beslutsfattande
i olika sorters fragor; “Sa inkludering egentligen, kanske annu mer inkludering for att det ar
latt att, det ar lattare att gmma sig digitalt &n vad det &r i verkligheten manga ganger ”. Vad
respondenten framhéver &r att det digitala motet kan ha andra premisser &n vad ett fysiskt mote
har, beroende pa vilka ramar som é&r satta fran organisationen, exempelvis huruvida det finns
ett kameratvang eller inte. Vikten av att aven inkludera medarbetare som exempelvis valt att
inte ha pa sin kamera &r essentiellt enligt respondenten.

En annan infallsvinkel fran samma respondent som ovan ar foljande; “Det skulle jag
ocksa saga viktigt, att forklara de sociala koderna, for de ar svarare att lasa av nar man jobbar
hybrid &n vad man jobbar nar man jobbar fysiskt och det &r nagonting jag insag ganska sent
faktiskt”. Det kan saledes vara betydelsefullt att uttryckligen forklara sociala koder som vaxer
fram digitalt eftersom dessa blir mer diffusa an sociala koder som skapas i fysiska
sammanhang.

Organisationens strategier

Det tredje temat, organisationens strategier, belyser svarigheter som finns i den hybrida
arbetsmodellen fér medarbetare inom techbranschen samt vilka strategier som kan anvéndas
fran organisationens sida for att fa till en mer naturlig social interaktion. Till detta tema
konstruerades tva underteman; vikten av en valetablerad digital kommunikationsvag och dka
den informella interaktionen digitalt.
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Vikten av en valetablerad digital kommunikationsvag

Fran det insamlade materialet framkommer betydelsen for medarbetare i distansarbete
att det behover finnas ratt verktyg, forum, processer och rutiner. Det fanns en enhetlighet i
svaren géllande hur detta &r vésentligt for att arbetet ska kunna vara valfungerande.

Det dr just det att ha den hir 6ppenheten i, man maste ju ha ett etablerat... Man
behover ha en sahar etablerad, en kommunikationsvag. | varat fall, chattkanal. Vi
forsoker ocksa ha regelbundna mdéten av vart vi pratar skit, men ocksa
arbetsrelaterat [//]. (Intervjuperson 5)

Till skillnad fran att ha mojligheten att direkt ga till sin kollega, sa utgor distansarbete
inte en lika sjalvklar kommunikationsvég vart och hur medarbetaren ska vanda sig vid fragor
eller problem i arbetsvardagen, det belyses genom citatet; "Viktigt att det finns forum, liksom
att lyfta saker. Det finns tydlighet vart man ska viinda sig ndgonstans . Tillika aterspeglar dven
detta citat just essensen i att det krdvs att organisationen uppréttar och frdmjar plattformar for
medarbetare att interagera nar arbetet sker pa distans. Daremot, vad som &r vasentligt att lyfta
kring betydelsen av kommunikationsvagar vid distansarbete, ar just att de behdver ocksa
anvandas kontinuerligt for att medarbetare ska ma bra samt for att fel signaler inte ska skickas
till vederborande.

Tillganglighet. Alltsa s3, att man faktiskt kan na varandra, &ven om nagon sitter pa
distans sé att inte... Ja man ser om de &r fjarranslutna. Dels alltsa i Teams finns det
juen instéllning for det, att du star som tillganglig eller liksom uppdatera din status.
[//] Sa att man faktiskt har mojligheten att liksom stélla den har snabba fragan som
man kanske skulle gora i korridoren annars sa att det &r sa. Annars star det upptaget
hela dagen sa da skiter man ju kanske i det, och sa far det vénta till en annan dag.
(Intervjuperson 10)

Osékerheten kring om kollegan eller chefen faktiskt ar tillganglig vid distansarbete &ar
ytterligare en aspekt som flertalet av respondenterna lyfter. Detta kan skapa onddig oro och
missforstand hos den som sitter hemma och arbetar, som undrar varfor kollegan som star som
tillganglig inte svarar. Darfor blir de organisatoriska rutinerna kring tillganglighet pa distans
en vasentlig faktor som inte far forbises av varken medarbetarna sjalva eller organisationen
som helhet.

En utmaning som vi har idag. Vi har en franvarogrupp, en chattgrupp dar man
meddelar nar man &r franvarande. [//] Har man inte den dialogen, sa att nar man
sitter pa distans har man ingen aning, och da kan man ju uppleva att det liksom,
den personen kanske ghostar en, eller skiter i en. Men egentligen &r den inte bara
narvarande, sa att den aspekten &r viktig [//]. (Intervjuperson 5)

Vad respondentens svar understryker &r just att en etablerad chattkanal inte l6ser
problemet, den maste ocksa anvandas. Utéver att ha valetablerade forum for att ha social
interaktion med kollegor, bade for formella spérsmal som informell kommunikation vid digitalt
arbete, kravs det att medarbetare har ratt typer av digitala hjalpmedel.

Det ar det viktigaste att liksom att du har ratt program, att det liksom att det &r

enkelt att dela filer, och liksom att ni kan kolla pa samma saker. Det &r ju det som
ar en forutsattning for att kunna jobba pa distans liksom. (Intervjuperson 9)
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Oka den informella interaktionen digitalt

Ett aterkommande tema under samtalen med respondenterna var svarigheterna i att hitta
mojligheter till att prata om annat an arbetsrelaterade &mnen pa distans, och att det séllan fanns
en medvetenhet om detta. Aven om en majoritet av respondenterna menade att de inte hade
nagra egna strategier for att oka den informella sociala interaktionen med kollegorna digitalt,
uppkom &nda nagra exempel pa hur det skulle kunna framjas, “Kanske ibland om jag kiinner,
om det &r ndgon som jag inte traffat pa lange da, sa kanske jag har forsokt, gar jag nog kanske
in i motet lite tidigare”. Citatet ringar in ett av de mer medvetna forsoken till informell
interaktion genom att snacka med kollegan en stund innan métet. En annan respondent menade
att en diskussion om vadret ocksa kan framja den informella kommunikationen;

Ja, men en personlig strategi ju alltsa, nagonting som alla alltid kan relatera till, det
ar fan vadret. [//] Man snackar vader med alla manniskor. [//] Det blir liksom
foljdfragor pa det hela tiden. Ja men det ar verkligen sa. Det later tontigt nar jag
séger det rakt ut. (Intervjuperson 9)

Ett flertal respondenter atergav att for att 6ka den informella sociala interaktionen maste
organisationen skapa mer informalitet i de digitala métena. Exempel som lyftes var att skapa
informella punkter pa moten for att skapa en mer lattsam stamning i matet.

[//] Jag tror anda att liksom slanga in lite informella punkter pa ett méte kan latta
upp liksom stamningen lite. Allt ifran, liksom ja, men en sak man &r extra stolt Gver
att man astadkommit under veckan eller hur helgen har varit eller bara en vanlig
check in liksom. (Intervjuperson 2)

Utbver ovannamnt exempel framkom ett flertal andra medvetna forsok som
medarbetare upplevt att organisationen haft for att 6ka den informella sociala interaktionen,
exempelvis att ha obligatoriska digitala kaffepauser under en arbetsdag i olika konstellationer
med kollegor.

Vad ska man saga obligatoriska, kaffe, digitala kaffepauser. For att kunna prata om
annat an arbete. Problemet med sadana var att vi hade ju alla i samma rum om man
sager sa. Da ar det ju bara en som kan prata och sen far 15 lyssna. Sa da har vi delat
upp ocksa sadana saker i sma chattgrupper kan man vél saga, da for att kunna prata
om annat an bara jobb. (Intervjuperson 4)

Intervjupersonen ovan lyfter ett forsok fran organisationens sida for att skapa ett mer
socialt arbetsklimat nar arbetet sker pa distans. Problematiken kring detta ar att en digital
kaffepaus aldrig kommer bli lika naturlig som en kaffepaus pa kontoret. Vad som framkommer
fran citatet ar att det gar att efterstrava ett naturligt digitalt klimat, men det kraver att
organisationen kontinuerligt anpassar sina strategier. Vidare belystes det fran flera
respondenter att det &r betydelsefullt nar det uppmanas till en skd&mtsam stdmning, det vill sdga
ett accepterande klimat av att fa skamta kollegor sinsemellan, med hansyn till att den digitala
arbetsmiljon latt blir stel.

Och darfor forsoker ju vi, som bolag hitta ytor, dar vi ger plats till lite mer
spontanitet och lite mer lekfullhet i liksom agendasétter det, planerar for att det ska
ske, vilket ar svart, men det dr det man kan gora nar man ar som hybrid verksamhet.
(Intervjuperson 3)
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Citatet framhéaver svarigheten att ha en mindre stel arbetskontext nar delar av arbetet
sker pa distans, och att organisationen maste ha medvetna strategier for att 6ka den informella
sociala interaktionen mellan medarbetare.

Diskussion

Syftet med var studie var att undersoka upplevelsen av psykologisk trygghet bland
medarbetare som arbetar hybrid inom techbranschen. Vi fragade aven specifikt vilka
ledaregenskaper som kan framja psykologisk trygghet. Vi ville &ven veta hur social interaktion
kunde framjas pa arbetsplatsen av organisationen. Av resultatet framgick att medarbetarnas
upplevelse av psykologisk trygghet i hybridarbetet baserades pa kombinationen av relationen
till kollegorna, ledarskapet fran chefens sida och organisationens rutiner och strategier.

Temat som handlade om medarbetarnas upplevelse visade att respondenterna upplevde
att mojligheten till att vara innovativ och kreativ var en svarighet vid arbete i en hybrid
arbetsmodell, samtidigt som respondenterna menade att kreativitet maste finnas eftersom det
ar specifikt viktigt inom just techbranschen. Huvudorsaken till upplevelsen av att det ar svart
att vara kreativ ligger i att tillvagagangssattet for kreativt skapande ar svart att kopiera fran det
fysiska rummet till digitala. Som tidigare forskning atergett, sa kan saval psykologisk trygghet
(Yang m.fl., 2021) som ledarskap paverka den kreativa formagan (Byung-Jik m.fl., 2019).
Daremot ar det svart att se vilken faktor det a&r som paverkar den kreativa formagan utifran
respondenternas svar. Det vill saga, ar det distansarbetet som péaverkar den kreativa formagan
negativt, eller beror det pa ett bristande ledarskap fran chefens sida. Baserat av det som
framkom av resultatet ar var tolkning att bristen pa kreativitet berodde pa métesforumet, alltsa
det digitala rummet och dess svarigheter till brainstorming. Daremot gar det inte att utesluta att
ledarskapsdimensionen ocksa kan ha paverkat respondenternas subjektiva upplevelse av
bristande kreativitet och i sin tur psykologisk trygghet. Respondenterna lyfte fram aspekterna
kring att kanna sig som en del av arbetsgruppen och att kollegorna litade bade pa varandras
och sina egna kompetenser som essentiellt for att uppleva psykologisk trygghet. Detta gar att
relatera till SDT och tva av de tre grundldggande behoven, kompetens och samhdérighet (Ryan
& Deci, 2017). Med andra ord, nér respondenterna upplevde inneha kompetens och
samhdrighet dkade viljan att dela med sig av tankar och idéer utan risk for repressalier. Detta
ar i linje med tidigare forskning om att SDT och psykologisk trygghet kan forutsatta varandra
(Fraizer & Tupper, 2018).

Oppong Peprah (2024) framhéaver att en hybrid arbetsform leder till svarigheter att ha
informell kommunikation och interaktion mellan medarbetare, vilket atergavs fran alla
respondenter som en svarighet nér viss interaktion inte sker fysiskt pa kontoret. Utifran Lechner
och Tobias Mortlock (2022) tidigare forskning nar det géller en utmaning i virtuella team,
aterspeglar denna studie att aven hybrida team finner det mer anstrangande att skapa tillit
sinsemellan medarbetare, da flertalet respondenter lyft att det krévs ett stérre engagemang av
respektive medarbetare for att underhalla relationerna till kollegorna.

FoOr att medarbetare ska uppleva psykologisk trygghet menar Newman m.fl. (2017) att
arbetsmiljon k&nnetecknas av att anstéllda visar respekt mot varandra och har goda intentioner.
| studiens resultat framkom svarigheter att tolka saval kroppssprak, ansiktsuttryck och ironi
fran kollegor nér arbetet ar pa distans. Vidare lyftes att det digitala arbetsklimatet forutsatter
att medarbetare vet hur en annan kollega i arbetsgruppen fungerar och vad den personen har
for intentioner. Detta blir en forutsattning for att uppratthalla en subjektiv kansla av
psykologisk trygghet. Upplevelsen av att k&nna sig psykologisk trygg for medarbetare som
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arbetar hybrid inom techbranschen varierade mellan respondenterna. Nagra respondenter
tryckte pa vikten av relationen till kollegorna, medan andra menade att senioriteten var en
aspekt som paverkade hur trygga de var i att dela med sig av tankar och idéer. Vad som daremot
genomgaende framkom var att om det fanns ett ledarskap som upplevdes som coachande,
autentiskt och inlyssnande, samt ett arbetsklimat som kénnetecknades av 6ppenhet, arlighet,
tillit, respekt och omtanke for tillhérande medlemmar, skapade det en kansla av hog
psykologisk trygghet.

En avgorande faktor for samtliga respondenter for upplevelsen av psykologisk trygghet
i arbetsgruppen var en chef eller ledare som har en férmaga att hantera de relationella
aspekterna i sin roll. Den relationella kompetensen hos ledare ansags av respondenterna vara
an mer betydande nar arbetet skedde pa distans, eftersom den sociala interaktionen som sker i
det fysiska rummet inte kan jamforas 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 gallande medarbetarna, vilket var vasentligt for att de sjalva skulle
vaga ta interpersonella risker i relationen till chefen och arbetsgruppen, det vill saga, kéanna
psykologisk trygghet.

En chef som gar in och detaljstyr sina medarbetare kommer dels skapa en osékerhet hos
medarbetarna pa sin kompetens, dels paverka medarbetarnas upplevelse av autonomi och
tilliten i relationen till ledaren. Trots att intentionen kan vara védlmenad, ar det en fin linje
mellan att som ledare inneha en stéttande roll eller en kontrollerande. Respondenterna lyfte
denna aspekt som viktig, vilket gar att relatera till att om chefen tenderar att kontrollera
medarbetarna vad géller kompetens och autonomi kommer det att paverka deras inre
motivation enligt SDT (Ryan & Deci, 2017). | relation till hybridarbetet och de tillfallen som
medarbetaren satt hemma, behdvde det finnas tillit till att medarbetarna faktiskt utfor sina
arbetsuppgifter utan att konstant behdva kontrolleras av sin chef. P4 samma satt menade en
respondent att det fanns en risk i att ha en chef som inte hérde av sig alls till medarbetaren i
stottande syfte. FOr att framja upplevelsen av psykologisk trygghet, kravs att k&nslan av
autonomi inte inskrénks av ledaren, utan snarare att ledaren lyfter medarbetarens insatser och
dess betydelse i forhallande till arbetet (Edmondson, 2019; Fraizer & Tupper, 2018).

Vad som tydligt framgick av resultatet var ledarens betydelse for upplevelsen av
psykologisk trygghet. Att ledaren behdvde visa pa féregangsmannaskap genom att aldrig
utnyttja sina medarbetare for att uppnd egna intressen, var nagot som framhavdes av
respondenterna som en forutséttning for att skapa tillit, samt for att kunna identifiera sig med
sin ledare. Pa samma satt behdvde idéer och tankar som yttrades fran medarbetarna uppmuntras
fran chefens sida, for att medarbetarna skulle kanna sig trygga att dela med sig av dessa.
Betydelsen av att kunna identifiera sig med sin ledare lyftes fran ett flertal respondenter som
vasentligt, och att det krévs att ledaren leder med gott exempel. Att vara en forebild for
medarbetarna &r kannetecknande for det transformativa ledarskapet (Yin, 2020). Detta
bekraftar att det transformativa ledarskapet och dess attribut har en inverkan pa upplevelsen av
psykologisk trygghet pa hybrida arbetsplatser inom techbranschen utifran Byung-Jik m.fl.
(2019) och Yins (2020) framstallning av typiska element for det transformativa ledarskapet.

Utifran respondenternas svar tydliggjordes darutdver vikten av att ledaren kan visa sig
sarbar for att medarbetare sjdlva ska kunna gora det. Om chefen inte kan lyfta sina egna
tillkortakommanden eller visa pa ett &gandeskap vid misslyckanden gentemot arbetsgruppen,
ar det svart att forvanta sig att medarbetarna vagar gora det. Detta gar i linje med det autentiska
ledarskapet, ledaren behover inneha en sjalvmedvetenhet vad géller egna beteenden och
handlingar samt hur dessa kan paverka omgivningen (Walumbwa m.fl., 2008). Som tidigare
forskning av Edmondson (1999) lyfter, kdnnetecknas psykologisk trygghet av att individer
vagar visa sig sarbara och ta interpersonella risker. Foljaktligen ar aven ett autentiskt ledarskap
fordelaktigt vid hybrida arbetsplatser inom techbranschen, med hansyn till att en autentisk
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ledare behover inneha en relationell kompetens som bestar av att kunna pa ett transparent satt
uttrycka tankar och kénslor, och samtidigt vara sjdlvmedveten om sina styrkor och svagheter
(Walumbwa m.fl., 2008). Var tolkning ar att en transparent ledare skapar mojlighet till
transparenta medarbetare.

Som atergetts ovan fann alla respondenter utmaningar i att fa till informell interaktion
och kommunikation vid hybridarbete, vilket aven gar i linje med tidigare forskning fran
Oppong Peprah (2024). For att underlatta kommunikation och framja en subjektiv kénsla av
psykologisk trygghet atergav studiens respondenter ett flertal 16sningar. I likhet med Petanj och
Mengis (2021) sa framkom det aven i denna studie att hybrida arbetsplatser kraver att ratt
verktyg och vélfungerande teknik finns, for att hybridarbete ska kunna bli framgangsrikt.
Exempel som atergavs av respondenterna var att social interaktion kan férsvaras med hansyn
till att tekniken kan medfdra en fordrojning, vilket leder till att medarbetare pratar i mun pa
varandra. Dessutom medfor tekniken begrénsningar i att kunna ha en form av passiv interaktion
medarbetare sinsemellan samtidigt som arbete utfors, exempelvis atergavs svarigheten att halla
igang en chattkonversation parallellt som mailande skulle ske.

Pa en organisatorisk niva tyckte respondenterna att det var nodvandigt att dels ha
medvetna strategier, och dels kontinuerligt anpassa dessa. Enligt var tolkning var malet med
dessa strategier att 6ka kanslan av samhorighet bland medarbetarna. Som tidigare atergetts
framhaver Ryan och Deci (2017) att samhdrighet &r en av SDT:s tre grundpelare for att framja
den inre motivationen och det personliga valbefinnandet. Det kan vara en risk att medarbetare
ifragasatter sin kompetens om de inte har ratt forutsattningar med ratt digitala verktyg eller att
de inte har samma mdjlighet att fa det stod och hjalp som kan tankas behdvas i det digitala
arbetsforumet. Utifran Ryan och Deci (2017) gar det att relatera dessa scenarion till de tva
andra grundpelarna, kompetens och autonomi (Ryan & Deci, 2017). Att ha rétt digitala verktyg,
digitala forum och ett ledarskap som tydligt satter ramarna i det digitala arbetsklimatet, kan
framja att de grundldggande psykologiska behoven av kompetens, autonomi och samhdrighet
blir tillgodosedda. Alla dessa faktorer mojliggor ett fraimjande av inre motivation. | en
arbetsmiljo som saknar motiverade medarbetare, ar det svart att aterfinna psykologisk trygghet
(Edmondson, 2019), vilket medfor att dessa strategier ar tillvagagangssatt som skulle kunna
Oka den psykologiska tryggheten.

Slutsats

Som svar pa studiens forsta fragestallning, medarbetares upplevelse av psykologisk
trygghet i den hybrida arbetsmodellen, aterfanns skilda uppfattningar. Det fanns inget
samstammigt svar fran alla respondenter hur de upplevde sin psykologiska trygghet inom
techbranschen. Fran resultatet tolkade vi att de faktorer som hade storst paverkan pa
upplevelsen var ledarskapet och kollegorna. | forhallande till SDT kan ledare uppfylla behovet
autonomi och kompetens, medan kollegorna kan uppfylla behoven av samhdérighet och
kompetens. Detta Okar saval den inre motivationen hos medarbetare, men &ven den
psykologiska tryggheten, vilket ar bekréftat av tidigare forskning (Fraizer & Tupper, 2018).

Graden av psykologisk trygghet i en arbetsgrupp beror inte pa distansarbetet i sig, utan
avgorande blir om arbetsgruppen har en befintlig upplevelse av psykologisk trygghet nar de
ses fysiskt enligt véara respondenter. Aven om den sociala interaktionen sker mer sallan pa
distans, kompenseras det i samband med nar kollegor far méjlighet att traffas pa kontoret. De
faktorer som blir vasentliga for att medarbetare ska uppleva psykologisk trygghet ar ledarskap
i kombination med ett gott samspel med kollegorna.

De ledaregenskaper som medarbetare upplevde framjade psykologisk trygghet var
formagan till att leda med gott exempel genom handlingar och beteenden, och att dessa var
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konsekventa gentemot medarbetarna. Vidare behdvde ledaren behandla medarbetare med
respekt och Oppenhet i syfte att skapa tillit i relationen. Att dessutom lyfta medarbetarnas
insatser ansags ocksa som en viktig aspekt for att oka den psykologiska tryggheten i
arbetsgruppen. Vidare kan det bli mer betydelsefullt om ledaren sjalv foregar med exempel och
hojer taket for det digitala motet genom att sjalv vara informell, bjuda pa sig sjalv samt visa pa
en sarbarhet. Samtidigt har ledaren majlighet att satta tonen for vilken typ av social interaktion
som ska existera i arbetskontexten. En ledare som sjélv kan skamta, visa sig sarbar och vara
informell, kommer lattare kunna paverka sina medarbetare till att ocksa vaga gora det.

Strategierna som en organisation kan tillnandahalla for att framja en mer naturlig social
interaktion hos sina medarbetare i det digitala rummet ligger bade pa ledaren och
organisationen. Grundtankar som aterkom under intervjuerna var att organisationen behover
skapa informalitet i de digitala motena, aterskapa rutiner fran den fysiska arbetsvardagen till
den digitala i form av exempelvis obligatoriska digitala kaffepauser samt framja en arbetsmiljo
som kannetecknas av spontanitet. UtOver dessa organisatoriska atgarder atergavs att
medarbetare paverkas huruvida det finns ratt antal eller ratt typ av digitala forum, vilket ocksa
ligger pa en organisatorisk niva. Aktiva insatser fran ledarens sida kan innefatta planerade
tillfallen i det digitala motesforumet for informella samtal, emellertid kan planeringen bidra till
att samtalen i arbetsgruppen inte blir sarskilt informella och att det nastintill tvingas pa
medarbetarna.

Emellertid visar resultatet pa att det finns flera faktorer som paverkar medarbetarens
upplevelse av psykologisk trygghet, darav ar det inte en enskild faktor som ar avgorande, vilket
medfdér en komplexitet i hur den subjektiva upplevelsen av psykologisk trygghet foreligger for
olika personer inom techbranschen.

Begransningar och framtida forskning

Utifran genomforandet av denna studie har vi uppméarksammat ett flertal begransningar.
En aspekt som &r vésentlig att beakta ar att majoriteten av respondenter var man, vilket ocksa
speglar representationen i techbranschen som helhet. Viktigt att aterge ar att vart metodval
medfor att studiens resultat inte gar att replikera till andra branscher. En annan reflektion kring
begransning &r att alla intervjuer skedde pa Teams, vilket medfor en svarighet att lasa av
kroppssprak och uttryck fran respondenter. Det hade kunnat vara fordelaktigt att ha intervjuer
pa plats for att 6ka reliabiliteten for studien, eftersom det kan skapa en mer nyanserad bild av
respondenternas svar i intervjuforfarandet. Slutligen fann vi en begrénsning som féranleddes
av studiens omfang. Med hansyn till att studien pagick under endast tio veckor begransades
antal deltagare for studien. Vid ett langre tidsspann hade vi kunnat samla in mer empiri och
saledes ha en hogre validitet for studien.

For framtida forskning hade det varit intressant att jamféra upplevelsen av psykologisk
trygghet mellan kvinnor och mén inom techbranschen. Var studie har inte tagit hansyn till
genusaspekten, darav kan det vara av relevans att undersoka. Tillika hade det varit intressant
att undersbka huruvida det kan skilja sig mellan olika techbolag och upplevelsen av
psykologisk trygghet eftersom var studie inte hade den avgransningen. En annan infallsvinkel
som hade varit intressant att undersoka framkom i samtalen med vara intervjupersoner. Detta
var huruvida senioritet inom en viss bransch, exempelvis techbranschen, kan paverka
upplevelsen av psykologisk trygghet.
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Bilaga 1

Intervjuguide

| intervjun kommer omraden som psykologisk trygghet, hybrid arbetsform och ledarskap att
berdras, samt nagra fa bakgrundsfragor vid intervjuns start. Vi kommer ocksa stélla fragor
kring din upplevelse av psykologisk trygghet i arbetet.

Vi kommer nu beskriva kort vad psykologisk trygghet betyder. Begreppet psykologisk
trygghet innefattar graden av sakerhet hos en person att vaga dela med sig av idéer och vaga
erkénna misstag utan att riskera att utsattas for negativa konsekvenser som kan riskera att
ex. paverka ens sjalvbild negativt. En arbetsgrupp som har hog grad av psykologisk trygghet
framjar samarbete, kreativitet, effektivitet och inlarningsformaga.

Skulle du inte vilja svara pa en eller flera fragor, ar det bara att ange det under intervjun.

Vi vill aterigen paminna dig om att vi kommer att spela in intervjun, men att den kommer
raderas efter att var uppsats blivit godkand.

Bakgrundsfragor

1. Hur lange har du arbetat inom Tech-branschen?
2. Hur manga ars erfarenhet har du av att arbeta hybrid?

Tema 1: Psykologisk trygghet
Fragor som relaterar till att mata den psykologiska tryggheten hos en person

3. Hur upplever du arbetsklimatet inom din arbetsgrupp?
a. Skulle du sdga att det klimatet inom arbetsgruppen kannetecknas av tillit,
Omsesidig respekt och en omtanke for tillhérande medlemmar?
b. Skulle du sdga att klimatet inom arbetsgruppen kénnetecknas av tystnadskultur
pa grund av uppgivenhet och radsla?

4. Upplever du att ni har hogt i tak i arbetsgruppen?
a. Kan du ge nagot exempel pa detta?

5. Vad tycker du ar viktigt for att du ska vaga dela din kunskap, vara kreativ eller
komma med nya idéer inom en arbetsgrupp?

6. Om nagon kommer en kontroversiell idé, hur brukar du, dina kollegor och din
nérmsta chef reagera?
a. Exempel pa kontroversiell idé skulle kunna vara en idé som ligger utanfor
ramen ordinarie arbetsmetoder/uppgifter.
b. Bade i fall dar du eller andra tror att det &r en bra idé, alternativt upplever att
det &r en dalig idé.

7. Upplever du att du vagar ta interpersonella risker inom arbetsgruppen?



a. Exempelvis att ge forslag pa forbattring som du inte vet huruvida den &r
genomforbar eller ej? Alternativt att du inte vet om det kommer generera ett
positivt resultat for organisationen? Visa en sarbarhet gentemot andra

b. Vad ar anledningen till att du kdnner sa?

8. Hur upplever du att dina forslag tas emot av saval kollegor som chef?
a. Ex. blir du uppmuntrad nér du ges forslag som &r utanfor det vanliga
tillvagagangssattet eller blir idéerna nedslagna?

9. Vilka faktorer ar det som gor att du litar pa dina kollegor och kanner att du vagar visa
dig sarbar?

Tema 2: Hybrid arbetsform
Fragor som relaterar till att fa en forstaelse for hur den hybrida arbetsformen kan paverka
psykologisk trygghet

10. Hur uppfattar du att ni i arbetsgruppen far tillfélle att prata om annat &n bara
arbetsrelaterade saker nar ni ses pa distans?

11. Vad tycker du &r den storsta utmaningen vad géller social interaktion mellan dig och
kollegor nar ni arbetar pa distans?
a. Skiljer det sig ndgot i jamforelse nar du arbetar pa plats, dvs. fysiskt pa
kontoret?

12. Har du nagra strategier for att 6ka den informella sociala interaktionen mellan dig och
dina kollegor nér ni ses digitalt?

13. Hur upplever du det sociala arbetsklimatet i arbetsgruppen nér ni ses fysiskt
respektive nér ni ses digitalt?

14. Vad ar din erfarenhet av att fa ratt stod och hjalp av din chef eller kollegor i komplexa
arbetsuppgifter nar du arbetar pa distans, respektive pa plats?

15. Vad tycker du &r viktigt for att fa ratt stod och hjalp av din chef eller kollegor i
komplexa arbetsuppgifter nar du arbetar pa distans, respektive pa plats?

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

Tema 3: Ledarskap
Fragor som relaterar till vilken paverkan ledarskapet kan ha for psykologisk trygghet, men
ocksa vilket ledarskap som skulle kunna vara att foredra.

17. Vad tror du ar viktiga egenskaper hos en ledare for att fa en arbetsgrupp att kanna tillit
och formaga att samarbeta och trivas nar mycket arbete &r pa distans?

18. Finns det nagot i en ledares sétt att leda som gor att du vagar lyfta saker du inte kan,
be om hjalp eller exempelvis ge forslag pa nya tillvagagangssatt i arbetssatt?
a. Kan du ge exempel pa séatt att leda/saker som en ledare gér som framjar att du
vagar be om hjlp eller ge forslag?



19. Finns det nagot i en ledares satt att leda som gor att du inte vagar lyfta saker du inte
kan, be om hjalp eller exempelvis ge forslag pa nya tillvagagangssétt i arbetssatt?
a. Kan du ge exempel pa vad som ar specifikt daligt?
b. Upplever du att den hybrida arbetsformen har paverkat dig att vaga lyfta
saker t.ex. obekvama amnen, nya forslag etc. till narmsta chef? Pa vilket
satt?

20. Vad ser du som vasentligt hos en ledare for att underlatta det sociala samspelet i det
digitala rummet?

21. Har du erfarenheter av nar du upplevt svarigheter att ta upp saker och ting som
handlar om att du kanske inte kan genomféra en arbetsuppgift eller klara deadline
med din ndrmsta chef?

a. Vad hande? Hur hanterade du det? Hur paverkades du av det? Ex. blev det att
du att inte ta upp nagot nastkommande gang vid en likartad situation eller
kénde du att detta inte paverkade dig?

22. Vad tror du &r viktigt for att du ska kunna identifiera dig med din ledare och den
personens utdvande av ledarskap?
a. Ex. Liknande vérderingar, struktur, 6dmjukhet
23. Upplever du att de beslut som tas bade av chef och i grupp ar val évervagda och
objektiva?
a. Hur avgor du det?

24. Vad tror du ar viktigt hos en ledare for att en arbetsgrupp som arbetar hybrid ska ha
hdg psykologisk trygghet?

Tema 4: Ovrigt

25. Vad beddmer du som viktigast for att det ska finnas psykologisk trygghet respektive
vad som motverkar det vid en hybrid arbetsplats?

26. Har du nagot mer du skulle vilja tillagga kring de &mnena vi berért idag?
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Du &r inbjuden till att delta i en forskningsstudie som &r del av ett examensarbete i personalvetenskap
pa Goteborgs Universitet. Innan du bestammer dig for om du vill delta ar det viktigt att du vet varfor
studien goérs och vad deltagandet innebar.

Vad handlar studien om, och vad innebér det att delta?

Syftet med studien ar att undersoka vilka ledaregenskaper och ledarstilar som medarbetare upplever
som viktiga for framjandet av psykologisk trygghet vid hybrida arbetsplatser. Tillika &r det av intresse

att se vad medarbetare upplever som betydande handlingar som kan genomfdéras av en ledare for att
underlatta en naturlig social interaktion mellan medarbetare vid distansarbete.

Metoden som anvands ar semi-strukturerade intervjuer pa Teams/Zoom, och de forvantas ta mellan
en halvtimme och en timme. | intervjun kommer omraden som exempelvis ledarskap, arbetsklimat,
respekt och fértroende att berdras inom arbetsgruppen. Med ditt samtycke kommer intervjun att
spelas in. Intervjumaterialet kommer att raderas nar var uppsats blivit godkand av Géteborgs
universitet.

Varfor har jag blivit tillfrdgad att delta i studien?

Arbetstagare som arbetar in techindustrin &r av relevans och valkomna att delta i studien, da studien
inriktat sig specifikt hur ledare kan frimja psykologisk trygghet fér anstallda som arbetar delvis eller
helt distans inom denna bransch. Studien fokuserar inte pa faktorer som alder eller kon.

Maste jag delta i studien?

Deltagandet i intervjun &r frivilligt, och du kan nér som helst avbryta deltagandet utan att behéva ange
skél. Du behover endast besvara fragor du vill besvara i intervjun, och du behéver inte ange skal dar
du inte vill prata om en viss sak/frdga. Om du vill bli intervjuad ger du ditt samtycke genom att skriva
pa ett formular. All information fran intervjun kommer att anonymiseras och hanteras konfidentiellt,
och nar uppsatsen ar godkand av Goéteborgs Universitet kommer all data att raderas.

Vid intresse att delta i studien eller om du har nagra fragor, vanligen kontakta antingen Amanda eller
Lisa.

Om du har nagra fragor till kursansvarig larare ar du valkommen att kontakta henne via email.
Studenter:
Amanda Odenstam

Lisa Olsson

Handledare:
Maria Larsson

Tack pa forhand!
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Samtyckesformular

Harmed ges samtycke till intervju inom ramen for projektet (Psykologisk trygghet pa hybrida
arbetsplatser). Jag bekraftar att jag har fatt information om studiens syfte, att deltagande ar frivilligt
och att jag nar som helst kan avbryta deltagandet utan att behéva ange skal, samt att
intervjumaterialet kommer att anonymiseras och hanteras konfidentiellt. Jag bekréaftar ocksa att jag
har haft méjlighet att stalla fragor och fatt dem besvarade.

Jag samtycker till att intervjun blir inspelad.

Deltagarens namn Signatur Datum

Studentens namn Signatur Datum
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