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| mars 2020 drabbades varlden av Covid-19 pandemin vilket for manga maénniskor
innebar en forandring av hur och vart arbetet utfordes. For att minska smittspridningen i
samhallet har manga organisationer anpassat arbetssattet och ett distansarbete har inforts,
vilket har varit mer eller mindre tvingande pa manga arbetsplatser. Att arbeta pa distans
under en langre period kan vara utmanande och det nya arbetsséttet kan innebé&ra
omstallningar for hela organisationen, vilket dven skulle kunna innebéra en paverkan av
hur ledarskapet tillampas pa distans. Denna studie har fokuserat pa det transformativa
ledarskapet och syftet med studien har varit att utveckla kunskapen om hur transformativt
ledarskap kan tillampas for att leda under ett tvingande distansarbete. Studien har anvént
sig av en abduktiv ansats och en kvalitativ forskningsstrategi valdes for att fanga hur
ledare upplever det tvingande distansarbetet som Covid-19 pandemin medfort. Vid analys
av empiri har en tematisk analys anvants for att finna viktiga teman i respondenternas
utsagor samt likheter och skillnader mellan respondenternas upplevelser kopplat till
studiens syfte. Studiens teoretiska avsnitt bygger pa vetenskapliga artiklar med fokus pa
studiens nyckelbegrepp; pandemi, distansarbete och transformativt ledarskap. Det
empiriska materialet bestar av semistrukturerade intervjuer som genomforts med sju
forsta linjens chefer inom olika branscher. Denna studie visar pa att respondenterna, med
hjalp av vissa anpassningar, &ven under tvingande distansarbete har mojlighet att tillampa
transformativt ledarskap. De anpassningar som respondenterna gjort har utifran teorin
identifierats som transformativa ledarskapskomponenter, vilket bland annat har varit att
utveckla kommunikationen for att ha I6pande uppféljningar och kunna se hur
medarbetarna mar och har det. Detta visar pa tydliga indikationer att en ledare med en
transformativ ledarskapsstil, vid distansarbete, kan bidra med att forbattra mojligheterna
for medarbetarna att skapa en god balans mellan arbete och privatliv.
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In March 2020 was the world hit by the Covid-19 pandemic, which for many people
meant that they needed to change the way they work and where the work was carried out.
In order to reduce the spread of infection in the society many organizations adapted the
work mode and remote working was introduced as a new way of working. Working
remotely has therefore been more or less mandatory in many workplaces. Working
remotely for a longer period of time can be challenging and the new way of working can
imply adjustments for the entire organization, which could also have an impact on how
leadership is exercised. This study has focused on transformational leadership and the
purpose of the study was to develop the knowledge about how transformational leadership
can be exercised in order to lead during forced remote work. The study has used an
abductive approach and a qualitative research strategy was chosen to capture the leaders’
experiences of the forced remote work that was a consequence of the pandemic. A
thematic analysis was used to analyse the empirical data in order to find important themes
in the respondents’ statements, as well as finding similarities and differences between the
respondents’ experiences linked to the purpose of this study. The theory section in this
study is based on scientific articles that are focusing on the study’s keywords; pandemic,
remote work and transformational leadership. The empirical material consists of semi-
structured interviews conducted with seven first-line managers in various industries. This
study shows that the respondents, with some adaptations, still have the possibility to
exercise transformational leadership during forced remote work. Based on the theory in
this study, the adjustments that the respondents have made have been identified as
transformational leadership behaviors. Which among other things have meant that the
respondents have developed the communication in order to have ongoing follow-ups to
see how employees are doing. This clearly indicates that a leader with a transformational
leadership style, when working remotely, can contribute with opportunities for employees
to find a good balance between work and private life.
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1. Inledning

I det inledande kapitlet beskrivs studiens @mnesomrade och problematiken med att Covid-
19 pandemin har lett till en snabb férandring av arbetsséattet vilket fér manga inneburit
ett tvingande distansarbete. Aven vilken inverkan denna period kan ha haft pa
ledarskapet diskuteras. Darefter presenteras studiens syfte och fragestallning.

1.1 Bakgrund

I mars 2020 konstaterade Varldshélsoorganisationen (WHO) att det pagaende
virusutbrottet (Covid-19) var en pandemi (WHO, 2020). Som en féljd av pandemin har
Folkhalsomyndigheten rekommenderat att arbete bor utféras hemifran om det finns
mojlighet, vilket har kravt att organisationer vidtar atgarder for att minska
smittspridningen i samhéllet (Folkh&lsomyndigheten, 2020). Detta har resulterat i en
tvingande forandring av arbetssétt - fran att arbeta pa den ordinarie arbetsplatsen till att
utfora arbetet pa distans (O’Rourke, 2021). Det nya arbetsséttet har varit en viktig del for
organisationer for att kunna ha en fortsatt verksamhet under denna period (O’Rourke,
2021).

Det tvingande distansarbetet har inneburit nya utmaningar for organisationer sdsom de
anstélldas valbefinnande, forandrad prestation, mental hélsa och tekniska problem som
kan uppsta vid distansarbete (Jarosz, 2021). Ett distansarbete medfor dven sarskilda
utmaningar vad galler kommunikation, foretagskultur, tillhandahallande av infrastruktur
m.m. (Manoochehri & Pinkerton, 2003). Att arbeta pa distans ar av sin natur mer
isolerande for medarbetarna vilket, till skillnad fran att arbeta pd den ordinarie
arbetsplatsen, skapar saregna fragor om vad medarbetarna behéver fran sina ledare for att
vara produktiva och tillfredsstéllda vid ett distansarbete (Dahlstrom, 2013). Som en féljd
av distansarbetet forandras ocksa sattet som kommunikationen sker pa vilket kan forsvara
den sociala dynamiken (Thatcher & Zhu, 2006). Kommunikation kan inom en
organisation eller en grupp framforallt ses som viktig nér det galler kontroll, information,
motivation och kdnslomassiga uttryck (Scott & Mitchell 1976 se Dahlstrom 2013, s. 442).

Ett distansarbete innebér att ledare behtver interagera med medarbetarna genom att
anvanda sig av olika former av elektronisk kommunikation (Kelloway, Barling, Kelley,
Comtois & Gatien, 2003). For att ett ledarskap ska vara framgangsrikt digitalt ar det
viktigt att en ledare bygger relationer och tillit pa ett snabbare satt &n nar ledarskap utévas



vid fysisk narvaro (Avolio & Kahai, 2003). Ledarskap handlar i grund och botten om att
skapa relationer med medarbetarna for att kunna leda, oavsett om detta sker via fysisk
narvaro eller pa distans (Avolio & Kahai, 2003). Hur ett ledarskap ser ut varierar och det
finns ett flertal olika ledarskapsstilar som ledare kan anvanda sig av, ett exempel pa detta
ar den transformativa ledarskapsstilen. Den transformativa ledarskapsstilen &r en ledare
som ger medarbetarna ett okat sjalvfortroende, utvecklar formagor samt finns tillganglig
for att kunna stotta medarbetarna (Avolio, Bass & Jung, 1999). Det transformativa
ledarskapet resulterar i en 0kad tillit och respekt for ledaren vilket starker medarbetarnas
motivation och leder darmed till en 6kad prestation (Yukl, 2012). Genom att som ledare
tydligt kommunicera med medarbetarna, inte bara kring arbetsrelaterade amnen utan aven
visa intresse for bland annat deras hélsa och inkluderar dem i beslutstaganden, sa skapar
medarbetarna ett fortroende for ledaren (Larsson & Vinberg, 2020). Sattet som tillit
utvecklas mellan medarbetare och ledare kan forsvaras vid distansarbete och den fysiska
distans som finns mellan parterna gor det svarare att interagera med varandra vilket
forsvarar utévandet av ledarskap (Antonakis & Atwater, 2002). Daremot kan
kommunikationen underlattas tack vare framsteg inom tekniken, vilket mojliggor att det
trots den fysiska distansen mellan ledare och medarbetare &nda gar att uppratthalla en
frekvent interaktion (Antonakis & Atwater, 2002). Den digitala tekniken har blivit sérskilt
viktigt under pandemin for att kunna uppratta en god kommunikation mellan ledare och
medarbetare (Jackowska & Lauring, 2021). Sattet som kommunikation sker pa forandras
och utvecklas standigt och den tid dd kommunikation endast ansags kunna ske fysiskt ar
sedan lange forbi (Klopotek, 2017).

Mot bakgrund av att pandemin (Covid-19) har lett till stora forandringar for bade
organisationer, ledare och medarbetare ar det ett intressant och hogst aktuellt omrade att
studera. Med anledning av den tvingande omstallningen till ett distansarbete skulle det
transformativa ledarskapet kunna vara nagonting annat vid ett tvingande distansarbete an
vad det dr i andra kontexter. Darmed finns det ett intresse att undersoka hur det
transformativa ledarskapet tillampas under det tvingande distansarbetet som pandemin
medfort.

1.2 Problemdiskussion

Sedan mars 2020 har omvarlden radikalt paverkats och forandrats av den pagaende
pandemin vilket inneburit en fordndring av den ordinarie arbetsplatsen (World Economic
Forum, 2020b, 2020a se De Lucas Ancillo, Del Val Nunez & Gavrila 2020, s. 3). For att
minska smittspridningen i samhallet har manga organisationer anpassat sig till
myndigheternas rekommendationer att dverga till ett distansarbete och att arbeta hemifran
har for manga blivit en vardag under denna period (Belzunegui-Eraso & Erro-Garces,
2020). Att arbeta hemifran har darmed varit av tvingande karaktar och inneburit en snabb



omstéllning och anpassning av arbetsséttet (Waizenegger, McKenna, Cai & Bendz,
2020). Detta gor att de studier som finns om distansarbete sedan tidigare bygger pa att ett
distansarbete ar frivilligt, det tvingande distansarbetet & daremot ett mer outforskat
omrade (Waizenegger m.fl., 2020). Jamfort med de studier som finns om distansarbete
sedan tidigare har pandemin bidragit med en unik skillnad da de flesta organisationer
behdvt Gverga till ett tvingande distansarbete, utan nagon majlighet till att planera och
forbereda denna omstéallning (Waizenegger m.fl., 2020). Under pandemin har det uppstatt
utmaningar med distansarbete, bland annat avseende de anstélldas valbefinnande och
kommunikation i grupp samt mellan ledare och medarbetare (Waizenegger m.fl., 2020).
En del anstallda upplever det jobbigt med social isolering medan andra upplever det mer
utmanande med grénsdragningen mellan arbete och privatliv (Waizenegger m.fl., 2020).
Distansarbetet har vidare for vissa inneburit att d&ven andra familjemedlemmar har varit
hemma under denna period vilket har varit distraherande for somliga (Waizenegger m.fl.,
2020). Det tvingande distansarbetet kan darmed paverka de férdelar som normalt sétt
finns med distansarbete (Waizenegger m.fl., 2020). Aven fast en del medarbetare har haft
erfarenhet av distansarbete sedan tidigare har distansarbetet under pandemin pagatt under
en langre tid an vad medarbetare normalt sétt ar vana vid nar det galler att arbeta hemifran
(Bucurean, 2020). En del medarbetare kan blanda annat uppleva en minskad tillit fran sin
ledare och minskat stod vid ett distansarbete, men framforallt uppleva att den frekventa
informella kommunikationen inte finns kvar (Newman & Ford, 2021). Att leda en
arbetsgrupp virtuellt &r pa manga satt annorlunda &n att leda i en traditionell arbetsmiljo
och det ar darfor viktigt att en ledare skapar nya satt att kommunicera pa for att
kommunikationen till medarbetarna inte ska forsamras (Newman & Ford, 2021).

Alvesson och Sveningsson (2019) menar att det finns en stor variation nar det kommer
till ledarskapets betydelse vilket resulterar i att ledarskap blir ett brett och inte helt
sjalvklart begrepp. Med anledning av att ledarskap uppfattas pa olika satt definieras
ledarskapet utifran den enskilde forskarens intressen och perspektiv (Yukl, 2012). Ett
flertal definitioner av ledarskap “bygger pa antagandet att ledarskap &r en process i vilken
en eller flera personer avsiktligt paverkar andra, i syfte att leda, strukturera och underlatta
aktiviteter och relationer i en grupp eller en organisation” (Yukl 2012, s. 5). Vilket slags
ledarskap som behovs och i vilken utstrackning, varierar utifran situationen menar Yukl
(2012). Utifran ett transformativt ledarskap kan ledaren genom att anvanda sig av ett
beteende som positiv uppmuntran aktivera och skapa energi hos medarbetarna vilket
inspirerar dem mot en gemensam vision (Balwant, 2019). D& pandemins utmaningar &r
ett nytt, hogst aktuellt &mne som endast forskats om under ett ars tid finns det en
kunskapslucka om hur ledarskap paverkas av det tvingande distansarbetet och det finns
darmed ett intresse att utforska detta forandrade omrade. Denna studie fokuserar pa att
utveckla kunskapen kring transformativt ledarskap och hur en omstéllning till ett tvingat
distansarbete paverkar majligheten att tillampa ett transformativt ledarskap. Detta genom



att undersoka hur studiens respondenter har upplevt Gvergangen till ett tvingande
distansarbete samt om det inneburit nagon forandring av deras ledarskap.

1.3 Syfte

Den har studien syftar till att utveckla kunskapen om hur transformativt ledarskap kan
tillampas for att leda under ett tvingande distansarbete.

1.4 Fragestallning

e Hur kan ett transformativt ledarskap tillampas under ett tvingande distansarbete?



2. Teoretisk referensram

| den teoretiska referensramen redogdrs de teorier som studien bygger pa. Avsnittet
inleds med en beskrivning av hur genomfdrandet av litteraturinsamling av de
vetenskapliga artiklarna som utgor den teoretiska referensramen, har skett. Darefter
redogors utvalda teorier inom den pagaende pandemin (Covid-19), distansarbete och
ledarskap. Avsnittet avslutas med ett fokus pa att beskriva teorier inom det transformativa
ledarskapet.

2.1 Litteraturinsamling

Vid genomfoérandet av litteraturinsamlingen har samtliga vetenskapliga artiklar som ingar
i denna studie sokts fram via databasen Business Source Ultimate som finns tillganglig
via Hogskolan Vasts bibliotek, vilket ar en vetenskaplig fulltextdatabas inom omradet
foretagsekonomi. Vid genomférandet av en litteratursékning menar Bryman och Bell
(2017) att det &r viktigt att ha formulerat bra s6kord och pa sa vis kunna finna relevanta
artiklar. Utifran det formulerade vi tre stycken nyckelord utifran studiens syfte. De
framtagna nyckelorden blev darmed; pandemi, distansarbete och transformativt
ledarskap. Med anledning av att majoriteten av vetenskapliga artiklar skrivs pa engelska
sa Oversattes nyckelorden till; pandemic, distance och transformational leadership och det
ar dessa som utgjorde grunden for databassokningarna. Till respektive nyckelord
utformades aven synonymer som ingick i sokningarna for att pa sa satt fa en bredare
soktraff, dessa var covid*, pandemic, transformational leader*, remote work*, telework™.
Vid databass6kningarna anvandes den booleska operatorn OR mellan nyckelord och
synonymer och den booleska operatorn AND anvandes for att kombinera olika sokord.

Genom inklusionskriterier har sokningarna avgransats pa sa vis att de vetenskapliga
artiklarna ska vara tillgangliga i fulltext, vara skrivna pa engelska, vara granskade av
amnesexperter (“peer review”) samt att de ska vara skrivna mellan 1999-2021. | de fall
en referens ar skriven innan ar 1999 beror detta pa att det ar en originalkalla som har sokts
fram manuellt. Valet av artal &r grundat i att artiklarna ska anses ha en relevans for
studien, dar artiklar under det senaste aret framforallt ar av intresse i koppling till den
pagaende pandemin medan &ldre artiklar har inkluderats om de har ansetts vara viktiga
utifran transformativt ledarskap och distansarbete, enskilt men aven i koppling till
varandra. Férutom att soka fram artiklar utifran de valda nyckelorden granskades dven en
del av de lasta artiklarnas referenslistor vilket resulterade i nagra manuella sékningar. Vid



de tillfallen som de vetenskapliga artiklarna har refererat till sekundarkéllor sa har, i den
man det gatt, originalkéllan sokts upp och anvants i forsta hand. Detta menar Bryman och
Bell (2017) ar viktigt for att kunna skapa en egen uppfattning av vad forfattaren lyfter
fram och inte utifran nagon annans tolkning.

Utifran artiklarnas titlar genomfordes ett forsta urval dér de artiklar vars titlar inneholl ett
eller flera av studiens nyckelbegrepp valdes ut fér granskning av sammanfattningen. De
artiklar dar ssmmanfattningen hade en tydlig koppling till studiens syfte granskades sedan
mer ingdende och kritiskt av bada skribenterna i denna studie for att avgora om artikeln
skulle kunna bidra till att besvara studiens syfte.

2.2 Covid-19

Pa grund av pandemin (Covid-19) inférde manga myndigheter varlden Over
rekommendationer for att minska smittspridningen i samhallet, bland annat
rekommenderades det att de organisationer som hade mdgjlighet skulle infora
distansarbete for medarbetarna (Belzunegui-Eraso & Erro-Garces, 2020). En omstallning
till distansarbete har darmed varit viktigt for organisationer under pandemin bland annat
for att varna om sina medarbetares hélsa men dven for att kunna fortsétta driva sin
verksamhet (Belzunegui-Eraso & Erro-Garces, 2020). Som en konsekvens av pandemin
star flertalet organisationer och ledningar for nya och okénda utmaningar, att bemata sin
personal utifran psykiska, socialpsykologiska men &ven tekniska satt, vilket det inte
funnits samma behov av tidigare (Carnevale & Hatak, 2020). Trots att pandemin har varit
forodande pa manga satt har det trots allt inneburit en unik méjlighet till forandring, att
ta vara pa det som ar bra och den innovation som har skapats till f61jd av detta (O’Rourke,
2021). Det har under denna period uppstatt kreativitet, en vision om en béttre framtid och
innovationer dar det har skapats allt fran nya sétt att bedriva verksamheter till nya tjanster
och produkter (O’Rourke, 2021).

O’Rourke (2021) menar att manga anstéllda under denna period har upplevt att det funnits
fordelar for produktiviteten och balansen mellan arbete och privatliv och darmed
uppskattat de fordelar som ett tvingande distansarbete har inneburit. Anstallda som har
uppskattat distansarbetet under pandemin har uttryckt en Onskan att bibehdlla detta
arbetssitt (O’Rourke, 2021). Enligt Kelliher och Anderson (2010) &r en okad
produktivitet och minskade distraktioner nagra av de ursprungliga fordelarna som ett
frivilligt distansarbete foér med sig. Waizenegger m.fl. (2020) menar att de ursprungliga
fordelarna med ett distansarbete mojligtvis inte ar applicerbara i en Covid-19 kontext da
det inneburit ett tvingande distansarbete vilket darmed kan paverka de fordelar som
vanligtvis finns.



Ett distansarbete kan aven innebéra att det uppstar sarskilda utmaningar avseende
kommunikation och kultur, vilket exempelvis kan handla om missférstand pa grund av
bristande svar, forsenad kommunikation, svarigheter att kontrollera medarbetare och
svarigheter att tolka kontexten i meddelanden (Kayworth & Leidner, 2000). Trots att
distansarbete ar ett valetablerat arbetssétt och nagot som manga medarbetare har provat
pa ndgon gang innan pandemin sa ar medarbetarna inte vana vid att arbeta pa distans
under en sa lang tidsperiod som pandemin medfért (Bucurean, 2020).

2.3 Distansarbete
2.3.1 Definition av distansarbete

Distansarbete ar ett begrepp som har funnits i dver tio ars tid och innebér att platsen dar
den anstéllde utfor sina arbetsuppgifter inte ar forutbestdmd utan arbetet kan utféras var
som helst genom anvéndning av digitala plattformar (Meenakshi Kaushik & Guleria,
2020). Denna definition av distansarbete styrker dven Jeffrey Hill, Grzywacz, Allen,
Blanchard, Matz-Costa, Shulkin och Pitt-Catsouphes (2008) som framhaller att
distansarbete innebér att de anstéllda far friheten att kunna genomfora arbetsuppgifterna
utanfor den ordinarie arbetsplatsen.

2.3.2 Distansarbete under normala foérhallanden

Bucurean (2020) lyfter fram att distansarbete &r ett véletablerat fenomen och att det redan
innan pandemin var ett vaxande arbetssatt. Att organisationer varlden 6ver implementerar
flexibla arbetsmajligheter ar nagot som Leslie, Park, Mehng och Flaherty Manchester
(2012) menar har blivit allt vanligare. Att erbjuda flexibla arbetsmojligheter ar ett satt
erbjuda de anstallda méjlighet att sjalva styra 6ver var, nar och hur lange de arbetar varje
dag (Hitt m.fl., 2008). Organisationer kan med hjalp av flexibla arbetsmdjligheter forsdka
attrahera och behalla personal, detta for att kunna forbattra organisationens effektivitet
(Zeytinoglu, Cooke & Mann, 2009). Galea, Houkes och De Rijk (2014) menar att flexibla
arbetsmojligheter ar nagot som organisationer kommer att erbjuda sa lange medarbetarna
visar att de tar ansvar och utfor sina arbetsuppgifter.

Galeti¢ och Klindzi¢ (2020) menar att det finns en koppling mellan distansarbete och
minskad sjukfranvaro bland medarbetarna samt ett 6kat engagemang i genomférandet av
arbetsuppgifter. Detta starker &ven Baltes, Briggs, Huff, Wright, och Neuman (1999);
Gajendran och Harrison (2007 se Kroll & Nuesch 2019, s. 1506) som uttrycker att
distansarbete dar medarbetaren sjalv kan paverka sitt arbetsschema resulterar i forbattrad
hélsa hos medarbetaren. Vidare menar Rupietta och Beckmann (2018) att ledare bor
erbjuda medarbetarna mojligheten att sjélva styra Over vart de ska genomféra sina
arbetsuppgifter. Gigauri (2020); Kroll och Niesch (2019) menar daremot att ett
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distansarbete kan leda till stress pa grund av att balansen mellan arbete och privatliv
paverkas nar det finns en otydlig grans mellan arbete och privatliv.

Att bade medarbetaren och ledaren arbetar pa distans innebér att de befinner sig i samma
arbetslage vilket tycks ge ett flertal fordelar, som att det finns en stérre benégenhet for en
gemensam forstaelse vilket skapar en starkare relation och ett storre socialt utbyte
(Golden & Fromen, 2011). Genom att befinna sig i samma arbetsldge finns det en
sannolikhet att bada parterna, medarbetarna och ledarna, upplever samma utmaningar och
fordelar som ett distansarbete kan innebara (Golden & Fromen, 2011). Att en ledare ocksa
arbetar pa distans och darmed genomgar liknande upplevelser som medarbetaren
forbéattrar ledarens empati for den anstdllde (Golden & Fromen, 2011). Det kan &ven
innebara att ledaren vidtar atgarder for att minska potentiella negativa konsekvenser som
kan finnas med distansarbetet (Golden & Fromen, 2011). Dessutom menar Kugelmass
(1995 se Golden & Fromen 2011, s. 1459) att da bade medarbetaren och ledaren har ett
likadant arbetslage och darmed en delad upplevelse av att arbeta pa distans sa Okar
sannolikheten att ledaren &r noggrannare med att ge lamplig feedback, arbetsinstruktioner
och skapa en kénsla av bemyndigande hos medarbetarna.

2.3.3 Kommunikation i gruppen

Under pandemin har vissa arbetsgrupper infort dagliga virtuella méten for att forbattra
gruppens koordination och kommunikation (Waizenegger m.fl., 2020). Det &r viktigt att
ha i beaktande att inte alla medarbetare ser det som nagot positivt att ha dagliga
schemalagda maéten utan att det snarare ar nagot som inkraktar pa den enskildes schema
(Waizenegger m.fl., 2020). Bailyn (1988 se Rupietta & Beckmann 2018, s. 50) menar
daremot att det ar viktigt med regelbundna moten i arbetsgruppen for att skapa en
gemenskap i gruppen och att medarbetarna ska identifiera sig med organisationen.

Oavsett var medarbetarna utfor sina arbetsuppgifter eller med vem de utférs tillsammans
med sa ar effektiv kommunikation betydelsefullt for gruppens funktion (Trevino m.fl.,
1990 se Kayworth & Leidner 2000, s. 186). En extra stor utmaning for effektiv
kommunikation ar nar det behdéver ske virtuellt, att de anstallda ska forséka na samma
resultat av kommunikationen virtuellt som nér den sker fysiskt ansikte mot ansikte
(Kayworth & Leidner, 2000). Kelloway m.fl. (2003) menar daremot att den
kommunikation som sker digitalt mellan medarbetare och ledaren kan ha samma effekter
som nar kommunikation sker direkt vid ett fysiskt mote.

2.3.4 Kontroll av anstallda

Att ledarna far svarigheter med att Gvervaka att medarbetarna faktiskt utfor sitt arbete ar
ett omdiskuterat &mne med distansarbete (Rupietta & Beckmann, 2018). Antonakis och
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Atwater (2002) menar att ett distansarbete dven innebar svarigheter for en ledare att
beddma och kontrollera medarbetarens arbetsprestation. Gariety och Shaffer (2007 se
Rupietta & Beckmann 2018, s. 25) menar att vid distansarbete finns det en viss oro hos
arbetsgivarna att de anstéllda missbrukar friheten som distansarbete innebar och darmed
minskar sin arbetsprestation.

2.4 Ledarskap
2.4.1 Definition av ledarskap

Rus, Von Knippenberg och Wisse (2010) havdar att antalet definitioner av ledarskap &r
ungefar lika manga som antalet forskare som studerar dmnet. Vecchiotti (2018)
framhaller att ledarskapet kan innebéra ett stort fokus pa balansen mellan arbetet och
privatlivet, regelbunden feedback och inlérning till medarbetarna men &ven samarbete
och lagarbete mellan ledare och medarbetare. Enligt Hackman och Johnson (1991 se
Dahlstrom 2013, s. 448) &r ledarskap en symbolisk mansklig kommunikation som har i
syfte att styra medarbetarnas agerande och uppforande for att passa in mot
organisationens mal.

2.4.2 Definition av ledare

French och Raven (1959 se Rus, Von Knippenberg & Wisse 2010, s. 509) definierar
ledare som en individ som besitter mandat att styra Over viktiga resurser men &dven
mojligheten att strukturera upp beléningar och straff, samt att paverka medarbetarna i
riktning att strava efter gruppens gemensamma mal (Hollander, 1980).

2.4.3 Digitalt ledarskap

Med digitalt ledarskap avses att ledarskapet utévas genom fysisk distans i en kontext dar
arbetet utfors via nagon form av informationsteknik (Avolio & Kahai, 2003). Den
nuvarande pandemin som rader varlden Gver tycks vara tamligen utmanande for
ledarskapet (Dirani, Abadi, Alizadeh, Barhate, Garza, Gunasekara, Ibrahim & Majzun,
2020). Detta framhaller &ven Newman och Ford (2021) som menar att digitalt ledarskap
innebdr helt annorlunda utmaningar for en ledare i att hantera sina medarbetare &n vid det
traditionella sattet, ansikte mot ansikte. Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) lyfter
fram att avsaknaden av att kunna observera medarbetarna genom fysisk ndrvaro kan vara
utmanande vid ett digitalt ledarskap vilket gor det svarare att upptacka om arbetsgruppen
behdver vagledning, resurser eller vara i behov av en social interaktion. Vidare menar
Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) att digitala ledare behdver vara mer kreativa nér
det galler att skapa processer och strukturer for att kunna observera medarbetarnas behov
vid ett distansarbete. Dessutom behdver ledare vid digitalt ledarskap skapa normer for



kunskapsdelning och samarbete, motivera medarbetarna att vara engagerade for
arbetsgruppens uppgifter samt skapa en sammanhallning i arbetsgruppen och &dven
hantera ifall medarbetarna kanner sig isolerade pa grund av distansarbete (Malhotra,
Majchrzak & Rosen, 2007). Antonakis och Atwater (2002) menar att vid ett digitalt
ledarskap kan det for en ledare vara utmanande att vara en inspirerande ledare. Kelley
och Kelloway (2012) framhaller att ett omsesidigt fortroende mellan ledaren och
medarbetaren ar en viktig del i alla relationer. For att medarbetarna ska ké&nna att de har
stod fran sin ledare ar det enligt Kelley och Kelloway (2012) viktigt att medarbetarna
kanner tillrackligt med tillit fran ledaren, eftersom mojlighet till frekventa kontakter
mellan ledare och medarbetare inte finns p samma satt under ett distansarbete. Dahlstrom
(2013) menar att distansarbete ar av sin natur mer isolerande for medarbetarna jamfort
med att arbete sker pa den ordinarie arbetsplatsen med deras kollegor. Genom att forsta
och lyssna in de utmaningar som det tvingade distansarbetet under pandemin har
resulterat i, ar det lattare for ledaren att kunna skapa en passande kultur bade for
situationen idag och i framtiden (Newman & Ford, 2021).

2.5 Transformativt ledarskap

| ledarskapslitteratur har det transformativa ledarskapet varit en av de ledarskapsstilar
som haft en sarskilt framtradande roll (Balwant, 2019). Den teori om transformativt
ledarskap som Bass (1985) utformade inneholl sju ledarskapskomponenter (Bass 1985 se
Avolio, Bass & Jung, 1999, s. 441). Sedan Bass ursprungliga teori fran 1985 har det skett
ett flertal analyser av teorin vilket har lett till rekommendationer som férandrat
komponenterna (Avolio, Bass & Jung, 1999). Kelloway m.fl. (2003) menar att
transformativa ledare anvander fyra av de sju ledarskapskomponenter som Bass (1985)
listade; inspirerande motivation, individuell hansyn, intellektuell stimulans och ett
idealiserande inflytande.

2.5.1 Inspirerande motivation

Med inspirerande motivation avses att ledaren inspirerar medarbetarna genom att ge en
kansla av tydlig mening vilket &r energigivande for medarbetarna men dven att ledaren &ar
dven en forebild vad galler etiskt uppforande (Avolio, Bass & Jung, 1999). Aven
Kelloway m.fl. (2003) framhaller att en transformativ ledare skapar ett syfte och mening
med arbetet fér medarbetarna genom inspirerande motivation (Kelloway m.fl. 2003).
Detta sker genom att den transformativa ledaren utmanar medarbetarna och engagerar
dem i uppsatta mal (Bass & Steidlmeier, 1999). Zineldin (2017) menar att ledaren
strukturerar medarbetarnas roller utifran organisationens mal och uppmuntrar
medarbetarna att forsta visioner och uppdrag samt att vara engagerade i dessa. En
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transformativ ledare har hoga forvantningar pa medarbetarna och &r tydlig med att
kommunicera syften pa ett satt som gor det enkelt att forstd (Zineldin, 2017).

Att medarbetarna kanner arbetsndjdhet ar en viktig grund som resulterar i en forbattrad
arbetsprestation (Judge, Bono, Thoresen & Patton, 2001) och dven atagande gentemot
organisationen (Brunetto, Teo, Shacklock & Farr-Wharton, 2012). Detta menar aven
Giguari (2020) som belyser att det ar viktigt att som ledare ha i atanke att medarbetarnas
valbefinnande har en inverkan pa deras motivation vilket speglar sig i deras
arbetsprestation. Dessutom har néjda medarbetare en tendens att smitta av sig och sprida
sin arbetsnojdhet och pa sa vis ha en positiv inverkan pa 6vriga medarbetare (Grover &
Crooker, 1995).

2.5.2 Individuell hansyn

Med individuell hansyn avses att ledaren standigt arbetar med att forsoka utveckla
medarbetarna till deras fulla potential genom att fokusera pa varje enskild individs behov
(Avolio, Bass & Jung, 1999). Att en transformativ ledare utdvar individuell hansyn
betyder att ledaren hjalper till att kompetensutveckla medarbetarna och utveckla dem till
ledare (Bass & Steidlmeier, 1999). Detta menar Kelloway m.fl. (2003) ar nagot som
uppstar nar en ledare agerar som en coach och ger stod till medarbetarna.

2.5.3 Intellektuell stimulans

Med intellektuell stimulans avses att en ledare uppmuntrar medarbetarna att 16sa problem
sjalvstandigt, detta genom att medarbetarna ska vara innovativa och ifragasétta tidigare
antaganden for att pa sa satt finna nya losningar som kan forbattra dem (Avolio, Bass &
Jung, 1999). Detta menar dven Kelloway m.fl. (2003) att ledare gor genom att hjélpa
medarbetare till att utveckla nya idéer och att uppmuntra dem till att testa olika vagar vid
problemldsning och att se olika former av losningar. Dionne m.fl. (2003 se Ismail,
Mohamed, Sulaiman, Mohamad & Yusuf 2011, s. 90) menar att ledare bidrar med
intellektuell stimulans genom att 1agga stor vikt vid medarbetarnas logik och noggrannhet
vid problemlésning i organisationen. En transformativ ledare anvander aven individuell
stimulans genom att uppmuntra medarbetarna till att de har ett sjalvbestimmande vid
utférandet av uppgifter (Bass & Avolio 1994; Yammarino & Dubinsky 1994 se Ismail,
Mohamed, Sulaiman, Mohamad & Yusuf 2011, s. 90). Zineldin (2017) framhaller att
transformativa ledare visar att de har fortroende for sina medarbetare samt respekterar
deras ideéer.

11



2.5.4 Idealiserande inflytande

Med idealiserade inflytande avses att ledaren har som syfte att vara en forebild for sina
medarbetare, att skapa en tydlig bild pa beteende och etiskt uppforande i syfte att
medarbetarna ska vilja identifiera sig med ledaren (Avolio, Bass & Jung, 1999).
Dessutom menar Olcer (2015) att idealiserat inflytande anvands genom att via
kommunikation implementera en mission hos medarbetarna och forega med gott
exempel, pa sa vis kan ledaren vara en forebild for medarbetarna. Idealiserat inflytande
visade sig i Olcers (2015) studie ha positiv inverkan pa arbetsnéjdheten genom bland
annat 6kad kommunikation med medarbetarna. Kelloway m.fl. (2003) menar att genom
idealiserat inflytande &r ledaren villig att ta risker, ar konsekvent i sitt beteende och
palitlig. En transformativ ledare undviker att anvanda makt for egen vinning vilket leder
till att medarbetarna k&nner ett fortroende och respekt for ledaren (Zineldin, 2017).

2.5.5 Sammanfattning av det transformativa ledarskapet

Det transformativa ledarskapet &r en relationsrelaterad ledarskapsstil som dels handlar
om att den anstallde starkt identifierar sig med ledaren pa ett personligt sétt och utfor sitt
arbete till forman for arbetsgruppen samt har en delad vision om framtiden (Kelloway
m.fl., 2003). Balwant (2019) menar att en transformativ ledare anvénder sig av positiv
uppmuntran och déarigenom inspirerar ledaren sina medarbetare mot en vision. Balwant
(2019) framhaller aven att en transformativ ledare anvéander sig av beteenden som
aktiverar och ger energi till medarbetarna. Aven Antonakis och Atwater (2002) framhaller
att transformativt ledarskap motiverar och inspirerar medarbetarna och lyfter dessutom
fram att det &r en effektiv och aktiv ledarskapsstil som uppmuntrar till intellektuell
stimulans. Purvanova, Bono och Dzieweczynski (2006) framhaller att ett transformativt
ledarskap framst paverkar medarbetarna genom att goéra arbetet mer meningsfullt.
Purvanova, Bono och Dzieweczynski (2006) menar vidare att transformativa ledare,
forutom att bidra till att medarbetare upplever sig ha ett mer meningsfullt arbete, aven
bidrar till att medarbetarna uppfattar arbetet som mer utmanande och viktigt. Enligt Bass
och Steidlmeier (1999) kannetecknas en transformativ ledare av dennes medvetenhet om
vad som ar réatt och viktigt. Bass och Steidlmeier (1999) menar vidare att en transformativ
ledare &r en ledare som utvarderar vilka behov medarbetarna har for att kunna prestera
och uppna sjalvforverkligande. Férutom detta bidrar dven en sadan ledare med att hjélpa
medarbetaren att se forbi sitt egenintresse och se till arbetsgruppen eller organisationens
intresse (Bass & Steidlmeier, 1999).

Kelley och Kelloway (2012) menar att det inte dr tillrackligt att ledaren uppvisar vissa

transformativa ledarskapskomponenter utan att det &r viktigt att ledare anpassar,
overvager och hanterar sina beteenden utifran sammanhanget. Aven Antonakis och
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Atwater (2002) menar att en transformativ ledare anpassar sitt beteende beroende pa
sammanhanget. Kelley och Kelloway (2012) menar att det vid ett distansarbete behovs
en frekvent interaktion mellan ledare och medarbetare bade i form av planerad och
oplanerad kommunikation, vilket skapar en uppfattning av att det finns ett transformativt
ledarskap. Detta eftersom oplanerad kommunikation &r ett satt for en transformativ ledare
att visa individuell hédnsyn (Bass 1985 se Kelley & Kelloway 2012, s. 444), vilket Kelley
och Kelloway (2012) menar ger medarbetaren en ké&nsla av att vara viktig for ledaren. Att
etablera en sadan uppfattning kraver mycket arbete och det ar viktigt att ledaren visar ett
atagande och deltar i planerade mdten, men dven initierar spontana méten utan nagon
sérskild anledning (Kelley & Kelloway, 2012). Att ha oplanerad kommunikation ar aven
ett satt for en transformativ ledare att visa individuell hansyn gentemot medarbetaren
(Bass 1985 se Kelley & Kelloway 2012, s. 444). Kelley och Kelloway (2012) betonar
vidare att det som &r betydande for dessa interaktioner &r att det finns tillforlitlighet och
forutsagbarhet.
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3. Metod

| féljande avsnitt redovisas en detaljerad metodbeskrivning for studiens forfarande. Detta
innefattar en diskussion kring valet av abduktiv ansats, kvalitativ forskningsstrategi,
semistrukturerade intervjuer, urval, genomforande, analysmetod, etiska dvervaganden
samt trovardighet. Forskningsdesignen utgar fran studiens syfte vilket ar att utveckla
kunskapen om hur transformativt ledarskap kan tillampas for att leda under ett tvingande
distansarbete.

3.1 Forskningsansats

Syftet med denna studie ar att utveckla kunskapen om hur transformativt ledarskap kan
tillampas for att leda under ett tvingande distansarbete. Att skapa ny kunskap kan enligt
Bryman och Bell (2017) goras utifran tre ansatser, antingen induktion vilket innebér att
det skapas helt ny kunskap som undersokaren inte har nagon vetskap om sedan tidigare.
Det andra alternativet for insamling av ny kunskap &r deduktion som handlar om att
utveckla redan befintlig kunskap (Bryman & Bell, 2017). Det tredje alternativet som
Bryman och Bell (2017) presenterar &r abduktion vilket & en kombination av induktion
och deduktion. Genom abduktion kan en del av de begrénsningar som de tva Gvriga
ansatserna bestar av undvikas (Bryman & Bell, 2017).

Denna studie har antagit en abduktiv ansats vilket Bryman och Bell (2017) presenterar
som att forskaren forsoker komma fram till logiska slutsatser och anvénds aven for att
utveckla de teorier som finns (Bryman & Bell, 2017). Valet att anvdnda en abduktiv
ansats har gjorts utifran det att vi i denna studie har velat utveckla de teorier som finns
om det transformativa ledarskapet i forhallande till det forandrade arbetssatt som har
uppstatt pa grund av pandemin. For att undersoka detta problem inleddes studien med att
sammanstélla tidigare teori inom forskningsomradet. Utifran den insamlade teorin
skapades lampliga intervjufragor som sammanstalldes i en intervjuguide och darefter
genomfordes datainsamling i form av semistrukturerade intervjuer (med forsta linjens
chefer). Detta skedde innan alla teorier var helt faststallda vilket innebér att studien har
haft en abduktiv ansats da studien har pendlat mellan empiri och teori. Intervjuerna
transkriberades och analyserades sedan utifran den insamlade teorin, darefter
formulerades studiens slutsats.
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3.2 Forskningsstrategi

Da studiens syfte dr att bidra med 6kad kunskap om hur det transformativa ledarskapet
kan tillampas under ett tvingande distansarbete valdes en kvalitativ forskningsstrategi. En
kvalitativ forskningsstrategi fokuserar pa varje ord av den insamlade datan och férsoker
fanga manniskors uppfattning av den sociala verkligheten (Bryman & Bell, 2017). Med
anledning av att vi i denna studie valde att understka hur forsta linjens chefers ledarskap
har sett ut under pandemin var kvalitativa intervjuer ett lampligt metodval for denna
studie da vi vill fanga forsta linjen chefernas egna upplevelser. For att besvara studiens
syfte var det av stort intresse att ta del av respondenternas egna upplevelser.
Respondenternas upplevelser menar Bryman och Bell (2017) &r nagot som kvalitativa
intervjuer fokuserar pa men dven att respondenternas standpunkter ar av intresse i en
sadan forskningsstrategi.

3.3 Datainsamling
3.3.1 Forskningsmetod

Som forskningsmetod har vi valt att anvanda oss av semistrukturerade intervjuer for att
samla in data. Detta val av forskningsmetod &r vanligt vid de tillfallen som forskaren har
ett tydligt fokus med fragestéllningar att besvara (Bryman & Bell, 2017). Att anvanda sig
av semistrukturerade intervjuer innebdr att en intervjuguide utformas med férberedda
fragor men att det finns majlighet for respondenten att besvara fragorna pa ett friare satt
(Bryman & Bell, 2017). Dessutom menar Bryman och Bell (2017) att det vid
semistrukturerade intervjuer finns maéjlighet att stalla fragor som inte ar formulerade i
intervjuguiden forutsatt att dessa ar kopplade till nagot som en respondent svarat tidigare
under intervjun samt att det finns en frihet i fragornas ordningsféljd. For att besvara
studiens syfte ville vi ta del av respondenternas upplevelser av ledarskapet under
pandemin, darfor valdes semistrukturerade intervjuer som ett satt att mojliggora detta
eftersom en sadan intervjumetod innebar att fragor kan stéllas pa ett friare satt.

3.3.2 Urval

For att finna respondenter har vi anvant oss av ett malstyrt urval vilket innebér att vi har
valt ut individer utifran forutbestamda kriterier och individer som anses relevanta utifran
malet med studien (Bryman & Bell, 2017). | denna studie har vi valt att inrikta oss pa
ledare som har ett kontorsarbete och arbetar som forsta linjens chefer, detta for att
undersoka hur deras ledarskap paverkats av det tvingande distansarbetet under pandemin.
Vi har darmed stallt upp tre kriterier som maste vara uppfyllda vid urvalet av
respondenter. Dessa tre Kriterier var att respondenterna arbetar direkt med medarbetarna,
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har ett kontorsarbete samt att de under pandemin har varit tvungna att arbetat pa distans,
pa heltid eller ocksa delvis.

Urvalets storlek har bestamts utifran studiens syfte, att utveckla kunskapen om hur
transformativt ledarskap kan tillampas for att leda under ett tvingande distansarbete. Vi
har ansett att det har varit lampligt att genomfora intervjuer tills det uppstar en teoretisk
mattnad utifran studiens syfte. Teoretisk mattnad handlar om hur omfattande urvalet
behdver vara innan det anses finnas en mattnad av data (Bryman & Bell, 2017). | den
inledande fasen av studien var tanken att intervjua fyra personer, fran olika foretag och
branscher men dér alla var forsta linjens chefer, men det fanns en 6ppenhet att intervjua
fler for att uppna en teoretisk mattnad. Detta &r ndgonting som Bryman och Bell (2017)
framhaller, att det i forvag inte gar att veta hur manga respondenter som kravs for att det
ska uppsta en teoretisk mattnad. Detta resulterade slutligen i att sju respondenter deltog i
denna studie vilket gav oss en variation i respondenternas utsagor som visade pa bade
likheter och skillnader i deras satt att leda under det tvingande distansarbetet.
Respondenternas utsagor var tillrackligt utforliga for att besvarat forskningsfragan och
darmed ansags en teoretisk mattnad vara uppnadd.

3.3.3 Genomforande av semistrukturerade intervjuer

Innan genomforandet av intervjuerna utformades en intervjuguide utifran den teoretiska
referensramen. Att anvanda sig av en intervjuguide handlar om att uppratta fragor som
ska beroras i intervjun och det viktiga ar att det finns en flexibilitet i intervjuerna for att
pa detta satt fd reda pa respondenternas upplevelser (Bryman & Bell, 2017).
Intervjuguiden inneholl 32 fragor och delades upp utifran tre kategorier, bakgrundsfragor,
transformativt ledarskap samt évriga fragor, se bilaga 2. Vi var beredda pa att vara 6ppna
och flexibla for att strukturera om fragornas ordningsfoljd under intervjun ifall det ansags
mer lampligt. Vi valde att distribuera var intervjuguide till respondenterna innan
intervjutillfallet for att dessa skulle f& majlighet att reflektera éver fragorna i forvag.
Intervjuguiden skickades ut i samband med att respondenterna fick ta del av ett
informationsbrev som informerade om studien och vad ett deltagande innebéar. De
semistrukturerade intervjuerna genomfdrdes via det digitala verktyget Teams
(videokonferens) samt att en intervju genomfordes 6ver en distanserad fika dar den andra
skribenten deltog 6ver Teams. Valet att genomfora intervjuerna digitalt var pa grund av
att den radande pandemin kréaver social distansering samt att det var mer fordelaktigt att
genomfora intervjuerna via videokonferens snarare an via telefon, for att pa detta sétt
kunna tyda respondenternas reaktioner och kroppssprak (Bryman & Bell, 2017). Under
intervjutillfallena valde vi bada att delta. Detta da det ar viktigt att den som haller i
intervjun kan lagga fullt fokus pa intervjun och inte riskera att tappa fokus genom att fora
anteckningar (Bryman & Bell, 2017). For att inte missa nagot eller gora en felaktig
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tolkning av vad respondenterna svarar pa fragorna sa har samtliga intervjuer spelats in for
att sedan transkriberas, vilket Bryman och Bell (2017) menar &r en viktig process for att
kunna genomfora en detaljerad analys som oftast krévs vid kvalitativa undersékningar.

3.3.4 Sammanstallning av respondenter

Respondent | Fiktivt namn Antal Befattning Bransch
medarbetare

1 Anders 8 st Ansvarig for regional operation | IT

2 Sara 17 st Ansvarig konsultchef IT

3 Emma 12-15 Forsta linjens chef Detaljhandel

4 Nina 20 st Enhetschef Vard och omsorg

5 Emil 30 st Forsta linjens chef Vard och omsorg

6 Stina 5 st Forsta linjens chef Media

7 Julia 17 st Head of operation Rekrytering

Tabell 1. Sammanstallning av respondenter

Respondenterna som deltagit i denna studie ar mellan 30-70 ar och samtliga arbetar som
forsta linjens chef. For att bevara respondenternas anonymitet har samtliga tilldelats
fiktiva namn. Samtliga intervjuer inleddes med att ett antal bakgrundsfragor stélldes for
att fa en bild av personens roll inom organisationen. Dérefter stalldes frdgor som hade
mer koppling till transformativt ledarskap och sist stalldes dvriga fragor kring ledarskap
och distansarbete, dessa fragor framgar av bilaga 2. Intervjuerna pagick mellan 23-64
minuter, att intervjutiden varierade paverkade inte intervjuernas kvalité. Endast de svar
som utifran denna studie ansags vara av betydelse presenteras i det empiriska avsnittet.

3.4 Etiska dvervaganden

Vid genomférandet av denna studie har de fyra forskningsetiska principerna
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet tagits
I beaktande (Bryman & Bell, 2017). Den forstnamnda principen, informationskravet,
innebér att personerna som deltar i studien ska vara informerade om vad syftet med
forskningen ar samt momenten som undersokningen innehaller (Bryman & Bell, 2017).
Genom att respondenterna innan deltagandet har fatt ta del av ett informationsbrev, se
bilaga 1, som informerar om vad syftet med studien &r samt vad som dr syftet med deras
medverkan har informationskravet tagits i beaktande. Respondenterna har dven tagit del
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av intervjuguiden innehallande de fragor som intervjun kommer att beréra. Den andra
principen samtyckeskravet innebér att respondenterna ska vara medvetna om att
deltagandet i studien bygger pa frivillighet och att deltagandet kan avbrytas nar som helst
(Bryman & Bell, 2017). Samtyckeskravet har tagits i beaktande i informationsbrevet da
detta brev innehdll information om att deltagandet i studien ar frivilligt och att det néar
som helst gar att avbryta deltagandet utan narmare férklaring. Den tredje principen
konfidentialitets- och anonymitetskravet innebdr att respondenterna ska behandlas
konfidentiellt samt att deras personuppgifter ska forvaras oatkomligt for obehdriga
(Bryman & Bell, 2017). Aven denna princip har tagits i beaktande i informationsbrevet
pa sa satt att respondenterna informerats om att svaren kommer att anonymiseras sa att
svaren inte kan kopplas till respondenten. Det informerades aven om att ljudinspelningen
fran intervjun kommer att forvaras odtkomlig for obehdriga och forstoras efter det att
examensarbetet blivit godként. Den fjarde principen nyttjandekravet handlar om att
materialet fran respondenterna endast far anvandas for det specifika &ndamalet (Bryman
& Bell, 2017). Nyttjandekravet har i denna studie tagits i beaktande genom att det i
informationsbrevet tydliggors att den genomférda intervjun och respondenternas svar
endast kommer att anvandas till denna studie och inte till nagot annat andamal.

3.5 Analysmetod

Vid kvalitativ dataanalys ar tematisk analys en av de vanligaste metoderna och anvénds
for att finna nyckelteman ur den datainsamling som gjorts (Bryman & Bell, 2017). Ett
tema &r i stora drag enligt Bryman och Bell (2017) en kategori som identifierats fram
utifran den data som finns och ar kopplat till studiens forskningsfragor samt hjalper
forskarna att fa en teoretisk forstaelse 6ver den insamlade data. | denna studie anvands
den tematiska analysen for att kunna finna likheter och skillnader i respondenternas svar
kopplat till studiens forskningsfragor. Vid intervjuerna har en av oss skribenter fort
anteckningar utifran det som vi uppfattat som extra viktigt i respondenternas utsagor,
kopplat till studiens syfte och forskningsfraga. For att pa ett tydligt och strukturerat sétt
kunna tolka datainsamlingen s transkriberades intervjuerna ordagrant och lastes sedan
igenom utan ndgon vardering eller tolkning. Darefter lastes transkriberingarna ytterligare
en gang och det som anségs vara relevant for studien fargmarkerades och sorterades in
under respektive fraga utifran intervjuguiden. Detta for att sedan lasas ytterligare en gang
och notera om det fanns nagot tydligt tema som aterkom vid flera tillfallen under intervjun
och som verkade vara sarskilt viktiga, men dven for att notera sddant som sammankopplar
och sarskiljer de olika intervjuerna at. Vid analysen anvéande vi oss dven av det som Ryan
och Bernard (2003 se Bryman & Bell 2017, s. 557) bendmner som teorirelaterat material,
vilket innebdr att vi anvinde de fyra transformativa komponenterna; inspirerande
motivation, individuell hansyn, intellektuell stimulans och idealiserande inflytande som
utgangspunkt for att finna teman. Processen av dataanalysen blev successivt alltmer
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djupgdende och fler aterkommande begrepp identifierades. Vid analys av dessa
aterkommande begrepp sag vi en koppling till de fyra transformativa komponenterna
vilket ddrmed utgor studiens teman.

3.6 Trovardighet

I en kvalitativ forskning ska trovardigheten tas i beaktande vilket &r den kvantitativa
forskningens motsvarighet till validitet och reliabilitet (Bryman & Bell, 2017). Kriteriet
trovardighet delas in i fyra delkriterier; tillforlitlighet, dverforbarhet, palitlighet och
konfirmering eller bekréftelse (Bryman & Bell, 2017).

Tillforlitlighet handlar om att den forskning som genomfors dels foljer de regler som finns
men aven att de respondenter som deltar i studien far ta del av resultatet for att pa detta
satt sakerstdlla att utsagorna har uppfattats korrekt (Bryman & Bell, 2017). Vid
genomforandet av intervjuerna har vi lépande stdmt av med respondenterna huruvida vi
har tolkat deras utsagor korrekt for att pa detta satt uppna en trovardighet. For att ge en
sa god aterberattelse som mojligt av respondenternas upplevelser har vi I6pande anvant
0SS av citat i det empiriska avsnittet. For att sékerstélla trovardighet i studien har
respondenterna erbjudits att validera var tolkning av deras utsagor, sa kallad
respondentvalidering. Med respondentvalidering avses att respondenterna ges en
mojlighet att ta del av resultatet innan studien fardigstalls for att pa detta satt kommentera
och bekrafta att den tolkning som skribenterna gjort utifran intervjun ar korrekt (Bryman
& Bell, 2017). Varje respondent har fatt bestamma om de antingen vill lasa igenom var
analys av intervjun och bekrafta den innan studien slutfors eller ifall de véljer att
godkanna utan att ha last den. Samtliga respondenter valde att godké&nna utan att ha last
igenom sammanstéliningen eller analysen.

Overforbarhet handlar om ifall studiens resultat gar att anvanda i annan kontext (Bryman
& Bell, 2017). For att mojliggdra en dverforbarhet av studiens resultat har vi forsokt ge
noggranna beskrivningar av respondenterna samt hur urvalet av dessa gatt till, men med
hansyn till att inte r@ja respondenternas anonymitet. Vi har efterstravat att vara
transparenta och tydliga med studiens alla delar for att lasaren sjalv ska kunna ha
mojligheten att avgora ifall studiens resultat ar 6verforbart.

Enligt Bryman och Bell (2017) handlar palitlighet om att den genomfarda forskningens
alla faser finns tillganglig och fullstandigt presenterad. For att 6ka studiens palitlighet har
vi i denna studie redogjort for forskningsprocessens alla olika faser, detta for att ge lasaren
en tydlig bild av hur vi har gatt tillvaga vid genomférandet av studien.

Konfirmering eller bekréftelse handlar om att sakerstélla att forskaren har utfort studien i
god tro (Bryman & Bell, 2017). For att tillgodose detta krav har vi vid genomforandet av
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studien efterstravat att studien ska utforas pa ett sa objektivt satt som mojligt och har varit
noga med att i mojligaste man inte lata vara personliga varderingar paverka studiens
innehall och utfall.

3.7 Kallkritik

3.7.1 Val av respondenter

Urvalet av respondenter grundar sig i det kontaktnat som funnits och kontakter vidare
darigenom. Med anledning av att det inte funnits nagon stark personlig koppling eller inte
nagon personlig koppling alls mellan respondenter och forfattarna till studien sa har det
inte funnits nagon specifik uppfattning kring hur respondenten &r som ledare innan
intervjun genomfordes. Trots de fa urvalsbegransningar som studien hade sa resulterade
det i respondenterna med blandade kon, dock majoriteten kvinnor, bred blandning av
aldrar, antal ar som chef samt hur vagen dit har sett ut. Alla de egenskaper och
erfarenheterna respondenterna besitter har varit helt slumpmassigt, endast med krav att
de ska vara forsta linjens chef. Den blandning av respondenter som studien erbjuder anser
vi ar till fordel for studiens resultat och trovardighet. Studiens resultat grundar sig i sju
respondenter vilka har valts ut genom malstyrt urval. Bryman och Bell (2017) beskriver
ett malstyrt urval som ett urval dar det inte gar att generalisera till en population. Att
generalisera studiens resultat ar inget som har efterstravats i denna studie, utan studiens
syfte har varit att utveckla kunskapen om hur transformativt ledarskap kan tillampas for
att leda under ett tvingande distansarbete. Aven om studien inte kan generaliseras bidrar
den med en forstaelse for hur ett transformativt ledarskap kan tillampas under ett
tvingande distansarbete.

Vid utformandet av intervjuguiden, se bilaga 2, har vi i mojligaste man forsokt utforma
intervjufragorna sa 6ppet och neutralt som majligt for att forsoka undvika att inte paverka
respondenternas svar. Vid intervjuerna har vi genomgaende anvéant oss av foljdfragor for
att sakerstalla att vi uppfattat respondenterna korrekt.

3.7.2 Val av teori

Den teoretiska referensramen bestar av vetenskapliga artiklar som funnits tillgangliga via
Hogskolan Vists databas. Vid litteratursokningen har vi anvént oss av “peer review”” som
ett inklusionskriterium, vilket innebdr att de artiklarna ar vetenskapligt granskade, detta
for att finna artiklar som anses trovardiga. For de fall en intressant artikel har innehallit
sekundarreferenser har vi anvént oss av kedjesokning for att finna ursprungskallan, detta
for att studien i storsta man ska bygga pa primarkallor for att pa sa satt 6ka studiens
trovardighet. Studien anvander sig vid ett fatal tillfallen av sekundarkallor som
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exempelvis Bass 1985 (se Avolio, Bass & Jung, 1999). Anledningen till att
sekundarkallan Bass 1985 (se Avolio, Bass & Jung 1999) anvénts grundar sig i att det
transformativa ledarskapet till stor del bygger pa den forskning som Bass 1985 kom fram
till. Aven om det sedan dess har tillkommit ny forskning inom det transformativa
ledarskapet finns det ett intresse att anvanda Bass 1985 i denna studie tillsammans med
senare forskning inom omradet.

Litteratursokningen och litteraturgenomgangen har varit omfattande for att inte ga miste
om relevant teori. Anledningen till att den teoretiska referensramen innehaller flertalet
kallor grundar sig i att vi har efterstravat att 6ka studiens trovardighet genom att inkludera
flertalet forskare och for att pa detta sétt forsoka undvika att studien paverkas av endast
ett fatal forskares asikter. Detta har &ven varit ett sétt att styrka de pastdaenden som
presenteras och for att visa pa eventuella skiljaktigheter mellan kallorna om sadana
funnits. Samtliga artiklar har l&sts noggrant och kritiskt, endast artiklar som har ansetts
vara av relevans inom amnesomradet har inkluderats. Da denna studie delvis behandlar
amnesomradet transformativt ledarskap och distansarbete, som ar omraden dar det finns
omfattande forskning sedan tidigare, har vetenskapliga artiklar fran ett flertal forskare
anvands for att 6ka objektiviteten i denna studie. Studien behandlar &ven den pagaende
pandemin (Covid-19) och det tvingande distansarbetet, detta ar ett nytt omrade som det
inte finns lika mycket forskning att tillga inom. Da pandemin endast har pagatt i ett ar
finns det anledning att férhalla sig kritisk till den forskning som finns om det tvingande
distansarbetet. Daremot har forskningen om det tvingande distansarbetet i denna studie
anvants for att ge en bild av hur detta kan ha paverkat, vilket sedan analyserats utifran det
empiriska datamaterialet som har samlats in.
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4. Empiri

| det empiriska avsnittet presenteras den kvalitativa data som samlades in med hjalp av
semistrukturerade intervjuer. Datainsamlingen presenteras i form av att varje
respondents intervju redovisas var for sig utan nagon form av jamforelse eller
sammankoppling till de andra respondenternas intervjuer. Avsnittet avslutas med en
kortare sammanfattning av det mest vasentliga som framkommit i intervjuerna. Vi har
aven valt att presentera nagra av de fragor och svar som har sammanstéllts i en tabell
for att ge en battre overskadlighet.

4.1 Respondent 1 Anders

Anders har arbetat inom den nuvarande organisationen som ansvarig for regional
operation, vilket innebar atta medarbetare, under en langre tid och har arbetat som ledare
under 18 ars tid pa olika foretag. Han och hans medarbetare, de som har haft majlighet
att arbeta hemifran, har arbetat pa distans sen i borjan av mars 2020. Han uttrycker att
han redan innan pandemin har erfarenhet av att leda pa distans da det som konsultchef
innebar att ens medarbetare sitter ute hos kund och arbetar inte inne pa organisationens
fysiska kontor dar han som ledare utgar ifran. Det samma géller de medarbetarna han ar
ledare Over, detta da mycket av kommunikationen, redan innan pandemin, har skett Gver
digitala kommunikationskanaler som exempelvis Teams. Undantagen har varit vid
forutbestdmda moten dér han har valt att samla de medarbetarna som berérts av motet for
att traffas fysiskt, vilket han menar inte langre har varit ett alternativ under pandemin.

Anders menar att radande pandemin, som konstaterades redan tidigt under ar 2020, har
inneburit en del nya och annorlunda utmaningar an han tidigare stétt pa. De medarbetare
som nu har majligheten att utfora sina arbetsuppgifter hemifran uppmanas att gora detta
men han namner ockséa att vid de fall som familjesituationen inte har tillatit arbete
hemifran sa har mojligheten att sitta pa kontoret funnits, men med forsiktighet och
eftertanke. Han namner att de digitala verktyg som finns, dar bland annat kamera, har
varit en bra och viktig grund for att upprétta en kontakt mellan ledare och medarbetare
men aven for att kunna ut6va sina arbetsuppgifter hemifran i stallet for behovet av att
komma in till det fysiska kontoret.

Han beskriver sitt ledarskap som att det ar viktigt att lyssna pa sina medarbetare, att som
ledare vara fragande och inte ifragasattande. Han beskriver det som:
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Nu kommer en sadana dér riktigt gammal klyscha fran 90-talet, du har tva 6ron
och en mun. Sa lyssnande, involverande, fragande inte ifrdgaséttande utan
fragande och forsoker fa manniskor att vara delaktiga i det som gors det ar mitt
ledarskap. (R1)

Dessutom menar han att det ar viktigt att varje medarbetare kanner sig sedd, utifran det
menar han att under det distansarbete som senaste aret har inneburit sa har 1-1 samtal,
med varje enskild medarbetare varje manad, varit extra viktigt. Dessa samtal har varit
agendaldsa, forutom att medarbetarnas halsa och familjesituation har varit ett amne som
ofta diskuterats s har samtalets struktur formats under métets gang. Han menar att det
som ledare innebar en del svarigheter med att kunna bedéma medarbetarnas maende
genom digitala verktyg, nar det inte langre gar att traffas fysiskt. Har papekar han att det
ar en forutsattning att medarbetaren har pa kameran vid métena for att han som ledare ska
kunna lasa medarbetarna nagorlunda. Pa de schemalagda 1-1 métena diskuteras dven
medarbetarnas mal som de tillsammans satt upp med Anders och dar han har
forvantningar som innebér att medarbetarna inte bara diskuterar att malen &r avklarade
utan ocksa tar upp eventuella svarigheter med malen eller annat som kan forsena
genomfdrandet av dem. For att fa medarbetarna att prestera lite battre och uppna de
uppsatta malen, enskilt och for gruppen, s menar han att han plockar fram moroten for
att motivera medarbetarna och att tillsammans med medarbetarna motivera for de
uppgifter som behover goras. Att vara en forebild for medarbetarna ar nagot som han
uttrycker att han hoppas att han ar men att det inte ar ndgot som han gar och tanker pa
under dagarna, men menar att han rent sprakmassigt forsoker vara en forebild.

Han lyfter att aven efter pandemins slut sa kommer det arbetssatt som etablerats under
pandemin, distansarbete, att finnas kvar. Han menar att medarbetarna inte kommer aka in
slaviskt till kontoret dagligen om inte behovet av den sociala biten finns, ett behov att
kunna traffa sina kollegor fysisk.

Han menar dven att de forandringar som pandemin har burit med sig under det senaste
aret har lett till att han fatt upp 6gonen for att det faktiskt gar lika bra att genomféra de
forbestimda motena Over digitala verktyg likaval som att traffas fysiskt. Under
forutsattning att de som deltar i motet har pa sin kamera sa att det gar att lsa av varandra
och bland annat kunna se reaktioner.

Tidigare fére pandemin och jag hade 1-1 samtalen eller avdelningsmoéte ja da
ville ju jag véldigt gdrna ha dem inne pa kontoret. Jag inser ju att ett 1-1 samtal
funkar ju alldeles ypperligt via den har vagen och ett avdelningsmote funkar ju
ocksa. Sa lange personen i andra dndan har sin kamera igang. Det handlar ju
om att som chef och ledare att ocksd lasa manniskor, ett kroppssprak, ett
leende, en reaktion p& nagonting. Ar inte kameran pa i det laget d& har man ju
ingen koll pa det. (R1)
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4.2 Respondent 2 Sara

Sara dr ansvarig konsultchef i en region dar hon &r ledare Gver en grupp pa 17
medarbetare. Hon namner att sedan organisationens rekommendationer om att arbeta pa
distans kom, slutet av mars 2020, sa har bade hon och hennes medarbetare nastintill 100
procent arbetat hemifran, savida inte nagot kundmote har kravt fysisk narvaro. Att arbeta
pa distans ar for hennes medarbetare inget jattekonstigt dd mojligheten till det har funnits
innan ocksa men hon namner att det var valdigt séllan att medarbetarna valde att arbeta
hemifran. Vilket hon forklarar med att hon tror att medarbetarna valde att arbeta pa
kontoret for den sociala biten.

Nja det var val mer sallan, jag tror de tycker att det ar roligt att aka in till
kollegor och tréffa kollegor och s, men de har iallafall haft mojligheten. (R2)

Sara har sedan innan pandemin kdannedom om hur det &r att leda pa distans da hon har en
del medarbetare som ar placerade pa annan ort men hon uttrycker ocksa att det trots det
ar trakigt att inte kunna traffa sina medarbetare. Hon forsoker ha ett ledarskap som innebéar
att vara ndrvarande och hon svarar alltid nar hennes medarbetare ringer och forsoker
finnas dar och stétta. Hon ndmner ocksa att hon inte forsoker ha nagon dold agenda utan
ar rak och tydlig och hon forsoker &ven stréva efter att ha ett 6ppet klimat.

Sen tycker jag det ar viktigt som ledare med att ha ett 6ppet klimat, sa att man
vagar vara transparent mot mig nar nagot inte kanns bra. Att ha den narheten
till de som jobbar i mitt team ... , det tycker jag &r viktigt hos mig. (R2)

Aven under distansarbetet s menar hon att det ar viktigt att hon ar narvarande och
tillganglig men &ven att hon foregdr med gott exempel, detta genom att inte arbeta pa
kvallar och helger vilket dels innebdr att inte svara pa mejl for att inte skicka ut fel signaler
till medarbetarna. Hon namner ocksa att det under det senaste aret har varit annu viktigare
med bokade mdoten i gruppen, i borjan var det varje dag och nu &r det en dag i veckan,
detta for att kunna lasa av hur medarbetarna mar och da kunna fanga upp om nagon inte
mar bra. Men hon upplever detta som en utmaning, framfor allt om medarbetarna valjer
att inte ha pa sin kamera vid métena. Detta ar inget som hon kan tvinga dem att ha men
hon menar att hon forsoker arbeta for det:

Sen ar det olika veckor, en vecka kanske de har pa den och en annan inte ...
Men om jag pikar lite och sager bara, har ni coronafrisyr idag eftersom att ni
inte slar pd kameran och s, och siger att nasta gdng kan vi forsoka ha pa
kameran. (R2)

Under forutsattning att medarbetarna har pa kameran sa menar hon, efter att ha utvérderat
detta &ven med medarbetare, att métena absolut kan ske digitalt &ven i framtiden.
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Att medarbetarna utfor sina arbetsuppgifter ar latt for henne att folja da hennes
medarbetare ar konsulter och fakturerar sin arbetstid gentemot kund och hon férklarar att
det inte finns en enda kund under pandemin som har kontaktat henne for att kommentera
antalet fakturerade timmar. Detta innebadr att det &r valdigt latt for henne att méta hennes
medarbetares arbetsinsats men att det inte skulle falla henne in att detaljkontrollera att
nagon gor det den ska, detta da hon har en valdigt stor tillit och fortroende fér sina
medarbetare.

Sara tror att det, &ven efter att pandemin ar forbi, kommer bli mer distansarbete framgent
men att internt sa tror hon att manga medarbetare kommer till en bérjan att aka in till
kontoret pa grund av saknaden av den sociala biten med sina kollegor. Hon framhaller
aven att hon tror att organisationer kommer att behdva erbjuda mojligheten till att fortsatta
arbeta pa distans efter pandemin och de som inte gor detta kommer att pa sikt forlora pa
det.

Hon avslutar med att sammanstélla vad hon tar med sig framat i ledarskapet, insikten i att
moten absolut gar att ha digitalt men ocksa att hon behdver arbeta an mer kring hur hon
foljer upp hur medarbetarnas mar vid distansarbete.

4.3 Respondent 3 Emma

Emma som precis har avslutat sin anstéllning vid organisationen var under ett flertal ar
forsta linjens chef till cirka 12—15 medarbetare. Hon beskriver att det inledningsvis under
pandemin var lite tveksamheter om de anstéllda skulle arbeta hemifran eller inte och det
var forst efter sommaren 2020 som distansarbetet borjade ordentligt. Hon forklarar att de
inledningsvis borjade med att vara farre personer pa kontoret och sprida ut sig for att halla
avstand och att de turades om att arbeta hemifran och pa kontoret utefter ett givet schema.
Desto langre tiden gick kom de fram till att alla behdvde vara inne pa kontoret sa lite som
mojligt men hon forklarar att det fortfarande fanns tva tydliga huvudsysslor som behévdes
utforas pa kontoret.

Hon beskriver sitt ledarskap som frihet under ansvar och &r chef nar hon kénner att
nagonting inte fungerar och att det behdvs att hon bryter in. Hon beskriver att hennes
ledord ar tydlighet och rattvishet och att hon ar en ledare som sager ifran vad hon anser
vara rétt eller fel. Hon forklarar att det finns en pott med arbetsuppgifter som
arbetsgruppen delar pa och att det darmed ar viktigt att medarbetarna har en forstaelse att
de ingar i en grupp och att de tar sitt ansvar. Vidare beskriver hon att de arbetar i ett oppet
landskap och att hon &r noga med att det inte ska tisslas och tasslas och forklarar:

Inget tjafs eller s utan ... jag gillar inte om man jobbar i 6ppna landskap och
sa ska det 6ppnas och stidngas dorrar och sadér och tisslas ... vi haller inte pa
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sa nar det inte &r att vi inte har nagot mote. Skitsamma vad det &r alla kan ha
problem men vi har tva liv, vi har ett arbetsliv och ett privatliv. (R3)

Under pandemin upplever hon att det absolut &r en extra utmaning att leda pa distans.
Utifran detta lyfter hon fram att det inom arbetsgruppen finns olika sorters utmaningar att
hantera och att det blir ett annat satt att hantera snabba fragor som enkelt kunde hanteras
over borden tidigare. Vid digitala méten menar hon att det latt kan ske fordrojningar i
kommunikationen och att det pratas i mun pa varandra. Hon menar att det ar viktigt vid
digitala moten att se till att alla far komma till tals och om det finns en person som kanske
inte vanligtvis séager s mycket ar det viktigt att komma ihag att fraga den personen om
den har nagot den vill sdga. Nar det galler digitala moten forklarar hon att hon har varit
stenhard med att alla ska ha pa kameran och menar att oavsett hur vi ser ut sa gar vi till
jobbet. Hon fortydligar detta med att beskriva:

Manga tycker att det ar 16jligt ... men jag tycker sa hir nd men vi ar pé jobbet
vi skulle inte sitta annars med en pappase pa skallen, nd men vi skulle ju se
varandra. (R3)

Vid ett kontorsarbete ar det enklare att i forbifarten stalla en snabb fraga mellan tva méten
men att det vid ett distansarbete inte riktigt gar att ha en sadan koll pa om nagon &r
tillganglig. Hon menar darfor att hon behdver vara narvarande pa ett annat satt an innan.
For att under pandemin finnas tillganglig for medarbetarna har hon sett till att vara
noggrann med att hitta tider for att vara tillganglig. Hon forklarar att de medarbetare som
brukar ta upp saker de tar upp saker oavsett om arbetet sker pa distans eller inte, genom
att ringa eller anvanda chattfunktion, medan de medarbetare som inte brukar ta upp saker
de gor det &nnu mindre nu under distansarbetet.

Under pandemin har antalet moten varierat och hon forklarar att det har varit en larorik
process. Hon forklarar att det inledningsvis inférdes moten varje dag vilket blev for
tidskravande och antalet motestillfallen och grupper anpassades darmed eftersom. Hon
beskriver att hon anser att det ar viktigt att medarbetarna far frihet att arbeta som att de
satt i gruppen och framhaller dven att:

Nej for forut da traffades vi ju varje dag och da tanker man nej men da maste
vi prata varje dag. Och da &r det ju battre att man far frineten att hora av sig
sjalv eller man gjorde sina egna Teamsgrupper inom gruppen. (R3)

Att som ledare vara en forebild for sina medarbetare ar nagot som hon beskriver som
sjalvklart och att det handlar om att inse att det en ledare sjalv gor signalerar till
medarbetarna att de kan gora likadant.
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Hon lyfter fram att vid ett distansarbete blir det manskliga svarare, att det blir svarare att
lasa av sina kollegor da det kan vara svart att se hela kroppsspraket som nagon har. Detta
menar hon kan gora det svarare att upptacka medarbetare som kanner att den fastnat i
nagon arbetsuppgift vilket normalt sétt kan vara nagot som syns. Vidare framhaller hon
att det ar svart vid ett distansarbete att se hur nagon mar och marka av en stamning da
medarbetarna inte syns pa samma satt. Det blir darfor svart menar hon att ta en
medarbetare at sidan for att ta reda pa om det ar nagot, vilket & ndgot som hon annars
brukar kunna gora.

Att arbeta pa distans menar hon har inneburit nagot som alla tjanat mycket tid pa, att
slippa transportera sig och inte behdva stressa ivég till kontoret. Hon framhé&ver dven att
det kan vara pa gott och ont att inte komma ivag hemifran och att olika forhallanden
hemma kan paverka medarbetaren. Aterigen lyfts vikten av frihet under ansvar fram som
en viktig del och hon forklarar att det géller att vara &rlig och komma 6verens med sina
kollegor nar det géller arbetstider eller om medarbetaren behover ivag pa nagot arende
under dagen. Att ha disciplin & ndgot som hon menar &r viktigt vid ett distansarbete och
att det behdvs sattas tydliga granser mellan arbetet och privatlivet. Hon &r tydlig med att
aven om en medarbetare har flextid och frihet under ansvar fungerar det inte att
arbetstiden fordelas precis hur som helst for da finns inte samma nytta av varandra. Om
medarbetarna utfor sina arbetsuppgifter eller inte ar nagot som marks tydligt, pa grund av
arbetsuppgifternas natur, oavsett om arbetet sker pa plats eller via distans forklarar hon
och menar att det darmed inte behdvs nagra sarskilda kontrollfunktioner for detta.

Avslutningsvis beskriver hon att distansarbete efter pandemin kommer diskuteras mera
inom organisationen och att de nu kommit in i en lite annan niva. Hon uttrycker att:

Och jag tycker liksom att det &r haftigt med den hér utvecklingen, det &r det
som jag tror ar lite viktigt att man ocksd maste acceptera den har utvecklingen
som sker. Man behdver inte dlska den men man maste liksom héanga med for
annars sa kommer man efter. (R3)

Att allt fler arbetar pa distans innebar en annan kostnadskostym for foretagen och hon
tror aven att folk aldrig kommer att arbeta 100 procent pa kontoret igen, utan det &r nagot
som ar forbi.

4.4 Respondent 4 Nina

Nina arbetar som enhetschef och &r chef for 19 medarbetare. Hon beskriver att hon under
pandemin har varit enhetschef for tva olika enheter. Den enheten som hon var chef for
vid pandemins bérjan beskriver hon, att hon redan tidigt sag mojligheterna med att arbeta
pa distans och lat sina medarbetare tidigt i pandemin Gverga till ett distansarbete. Hon
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beskriver att det fungerade véldigt bra, att produktiviteten och antalet inbokade besdk
Okade tack vare distansteknik. Hon beskriver vidare att den enheten som hon nu ar chef
over, vilket hon vid intervjutillfallet har varit i en manad, inte har kommit lika langt och
att det finns en mer tveksamhet till att arbeta pa distans. Hon beskriver att distansarbete
ar nagot som inte alla gér men nagot som teamet har provat pa men att arbetet mestadels
sker pa distans fast pa plats pa kontoret. Att arbeta pa distanstekniken dr nagot som hon
anser ar viktigt eftersom det kommer behdvas i framtiden och menar att de kommer
behova arbeta smartare. Hon beskriver att manga medarbetare uppskattar att fa arbeta
hemifran och att de blir extra motiverade av det.

Att k&nna sina medarbetare och ha en tillit menar hon &r viktigt och att det gor det enklare
att lita pa att medarbetarna kommer hantera distansarbetet pa ett bra satt. Detta menar hon
ar nagot som hon upplevt som svarare med den nya enheten, att ha tillit till att
medarbetarna utfor sitt arbete hemifran och lata dem arbeta hemifran. Hon beréattar dven
att hon brukade héra av sig oplanerat till medarbetarna och kunde da mérka ifall nagon
medarbetare inte svarade sa snabbt. Hon forklarar att hon inte uttryckte for medarbetarna
att hon ringde for att kontrollera dem men fortydligar att det var endast vissa dar det
funnits behov att kontrollera. Hon tycker att frihet under ansvar fungerar bra om det &r
ratt person pa ratt plats. Hon uttrycker dven att:

Alltsa min Overtygelse ar att om man &r pa ratt stélle sa vill man gora ett bra
arbete och det finns ju de som kanske inte har hittat rétt arbete annu och da kan
man ju fuska lite, men det kan man ju géra oavsett hur mycket man blir
kontrollerad, fuska om man nu verkligen vill det. Sa jag tanker att det galler att
hitta manniskor som verkligen vill vara pa den arbetsplatsen som man &r pa.
(R4)

Sitt ledarskap beskriver hon som tillitbaserat och upplever att hennes ledarskap har gett
ett bra resultat och att det skapat en trivsel pd arbetsplatsen. Hon forklarar att
medarbetarna har ansett att hon har ett narvarande ledarskap aven om hon inte ar fysiskt
narvarande och att det upplever att det &r latt att nd henne och fa snabb aterkoppling. Att
anvanda sig av distansteknik var ett stort steg for henne men hon beskriver att det har
fungerat bra och att hon tycker om att kunna kombinera att vara pa plats och att arbeta
hemifran. Hon forklarar att hon och medarbetarna sitter pa sina varsina kontor och att de
anvander sig av digital teknik for att kommunicera. Hon uttrycker sig pa féljande sétt:

Men att jag tanker att det &r tack vare pa plats pa enheten att de ser mig och att
de kan komma in om det &r nagonting och s, sa jag tror att kombinationen gor
att det funkar. Jag tror inte p4, jag tror inte att det skulle funka om det alltid var
pa distans. Det tror jag inte utan jag tror att det ar viktigt som chef att vara pa
plats det tror jag den mesta tiden. (R4)
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Hon utvecklar med att forklara att hon tror att det gar att leda via distans men att en ledare
anda maste finnas pa arbetsplatsen atminstone storsta delen av arbetstiden for att ha ett
narvarande ledarskap. Men forklarar att det hade varit en annan sak ifall alla var pa
distans. Hon upplever inte att hennes ledarskap har férandrats nagot under pandemin mer
an att hon tvingats vara mer tydlig. Nér ett ledarskap utévas pa distans tycker hon att det
ar viktigt att tanka pa att medarbetarna vet vad de ska gora och att de har tillrackligt med
arbetsuppgifter att utfora. Under den hdr perioden upplever hon att det marks valdigt
tydligt att medarbetarna har haft forvantningar pa att hon ska vara tydlig och veta varfor
hon fattar vissa beslut. Det forvantningar som hon har pa medarbetarna beskriver hon ar
att de ska gora sitt yttersta och att de gor det de ska utan att hon behdver séga till.

Under pandemin har de forsokt med digital fika en gang i veckan och menar att det &r
nagot som hon tycker &r véldigt bra om det hinns med. Hon beskriver att motesfrekvensen
ar ungefar densamma som innan pandemin men upplever dnda att hon kanner sig mer
inbokad och glémmer bort att ta en paus mellan métena, vilket hon upplever blir mer
naturligt nar hon traffar medarbetarna fysiskt. Detta forklarar hon med att det kdnns som
att det finns mer tid nu &n innan aven fast sa inte &r fallet och att kalendern darfor fylls pa
mycket. De dagar hon har arbetat hemifran upplever hon sig ha langre arbetsdagar
eftersom hon har ténkt att hon lika garna kan arbeta den tid det hade tagit att transportera
sig hem. Hon tycker inte att hennes medarbetare gor likadant och forklarar att hon har
varit valdigt tydligt med att &ven fast hon arbetar langre ska inte medarbetarna gora det,
for det ingar lite i hennes roll menar hon. Hon uttrycker att hon forsoker vara en férebild
for medarbetarna genom att vara positiv och aterkoppla med glada tillrop och aven saga
till om det &r ndgonting som inte fungerar och tanker att hon &r en férebild i allt hon gor.
Vidare forklarar hon att medarbetarna har uttryckt att de tycker att det ar en stor skillnad
med balansen mellan arbete och privatliv pa ett positivt stt, att balansen har blivit mycket
lattare.

Det framtida arbetssattet tror hon kommer vara att det arbetas mer med distansteknik
vilket hon tycker ar positivt och att det ar ett arbetssétt som hon tror kommer att stanna.
Avslutningsvis forklarar hon att det hon tar med sig efter den hér perioden ar att hon
verkligen har fatt lara sig anvanda den digitala tekniken och att det inte & nagot hon
behdver vara radd for. Den har perioden har dven visat att det gar att na lika bra resultat
som innan vilket hon menar har gett henne rag i ryggen att det gar att fortsatta sa har,
atminstone i en viss omfattning. Hon forklarar att det finns ett stort motstand hos vissa
andra ledare i organisationen till att arbeta pa distans pa grund av att de kanner att de inte
kan kontrollera medarbetarna.
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4.5 Respondent 5 Emil

Emil arbetar som férsta linjen chef inom statlig verksamhet och &r chef for 30
medarbetare. Han beskriver att han och hans medarbetare inledningsvis av pandemin
framst arbetade pa kontoret och att det inte var forens efter julen 2020 som alla (dar det
var mojligt) borjade arbeta hemifran. Han beskriver sitt ledarskap som prestigeldst och
ett narvarande ledarskap. Han forsoker finnas tillganglig och gora tydliga uppféljningar
men ar samtidigt noga med att ge medarbetarna frihet under ansvar och inte vara inne och
peta for mycket. Att leda pa distans beskriver han som bade latt och svart vilket delvis
har att géra med medarbetarnas skilda kunskaper inom IT samt att det vid digitala moten
inte ges samma respons som vid fysiska méten. Vid digitala hjalpmedel blir det svarare
att 1asa av medarbetarna vilket exempelvis blir tydligt nar det kommer till att se om det
finns nagon som inte riktigt delar samma uppfattning i en sarskild fraga. Att responsen
skiljer sig at beskriver han har att géra med att vissa medarbetare har bade mick och
kamera avstangd. Han lyfter fram att han brukar inleda med ©nskemal om att
medarbetarna ska ha pa kamera men forklarar vidare att han inte kan tvinga nagon till
detta utan att alla maste vara med pa sina egna premisser. For att fa respons, fran de
medarbetarna som har kameran avstangd, samt kolla att de atminstone hor vad han sager
sa forklarar han att han fatt dem:

Att skicka atminstone sadar smilegubbe eller nanting att de dtminstone hor vad
jag sager, vad tycker ni om det har. Sa kan de skicka en arg gubbe eller glad
gubbe sa jag far nan form av respons. Vi ar i startgroparna men vi jobbar pa
det. (R5)

Vid ett ledarskap pa distans tror han att det ar viktigt att skapa sig en helhetsbild samt att
vara nérvarande. Nar det géller att vara narvarande upplever han att medarbetarna har en
forvantan att han ska finnas tillganglig nar som helst eftersom han sitter hemma och
arbetar. Detta ar nagot han tror har att gora med att det tidigare var latt att bara titta in pa
kontoret och stalla nagon fraga och den biten tror han att medarbetarna kéanner har
forsvunnit lite. For att mota detta fordndrade arbetssétt har han valt att fordndra sitt
ledarskap lite da han menar att leda digitalt &ndd nagonstans ar framtiden. En anpassning
som har skett har varit att infora arbetsmiljoavstamningar med medarbetarna en gang i
manaden for att sakerstélla att alla har det bra, dar medarbetarna sjalva fatt bestimma om
uppfoljning ska ske varje vecka, varannan vecka eller en gang i manaden. Forutom detta
diskuteras det i stort sett samma sak som tidigare bade vad galler arbetsrelaterade samtal
samt samtal av social karaktar, skillnaden ar bara att det Gvergatt till en digital form. Han
har ett stort fortroende for sina medarbetare och forvéntar sig att de tar fullt eget ansvar
vilket han menar &r en viktig del for att kunna ha en kultur med mycket eget ansvar och
stor frihet. Vidare menar han att han &r en férebild genom att leda med gott exempel och
beskriver det som:
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Jag tanker att ja absolut men samtidigt tanker jag ocksa att vi tar mycket fran
varandra liksom, att vi forsoker hjalpas at sa mycket vi kan. Kanske inte
forebild att utgdngspunkten ska vara att géra som jag gor liksom utan jag
forsoker gora det som jag forvantar mig av dom, snabba aterkopplingar och att
arbetsmiljofragor dr i fokus. ... Sa pé ett sitt ja. (R5)

Att veta hur medarbetarna mar och har det anser han éverlag vara svarare via digitala
hjalpmedel. Att arbeta hemifran ar ndgot som han menar att cirka 90 procent ar valdigt
glada Gver, att inte vara lasta vid ett kontor utan har battre mojlighet att planera vardagen
pa ett annat satt. Han framhaller vidare att de som uppskattar distansarbetet mindre &r de
som har ett lite mer gammalt tank och vill ses och fika osv. Han forklarar dven att de har
tva drenden hos foretagshalsovarden pa grund av att medarbetare kant sig ensamma under
denna period da de har upplevt att det har blivit jobbigt att inte traffa sina kollegor.

Om distansarbetet har resulterat i att medarbetarna har arbetat mer eller mer utbrett under
dagen ar ingenting som han har markt av och menar att han inte tror att det har inneburit
nagon forandring. Han tycker att distansarbetet har fungerat bra och att mojligheten att fa
en mer flexibel vardag har varit positiv. Pa sikt tror han att distansarbetet kan ha en positiv
effekt pa stressnivan utifran att det finns mojlighet till sjalvbestimmande vid
distansarbete. Att kunna fortsatta vara en ledare digitalt &r nagot som han ser som dnskvart
men ser det som viktigt att fortfarande ha mojlighet till en kombination. Vilken inverkan
denna period under pandemin har haft for hans framtida ledarskap uttrycker han:

Jo men jag skulle sdga att det ar en markant skillnad. For jag har hela tiden
tidigare trott att, lite for hdga tankar om mig sjélv, det ar jatteviktigt att jag ar
pa plats. Och min chef beordrade ju oss att vara pa plats i bérjan av pandemin
for att narvarande ledarskap det har man bara pa plats och nu har de tankt om
att det kan man visst vara. (R5)

Till sist lyfter han fram att han tror att det viktiga i ledarskapet ar att ledaren ar trygg i sig
sjalv och tror pa det den gor oavsett om det handlar om att leda pa plats eller pa distans.

4.6 Respondent 6 Stina

Stina arbetar som forsta linjens chef och ar chef for en medarbetare och arbetade innan
dess som avdelningschef och var da chef for tre chefer och tva medarbetare. Hon forklarar
att hon efter en tids ledighet nu har arbetat i fyra manader under pandemin (inom de
foregaende beskrivna rollerna) och under dessa manader har arbetet skett pa distans. Hon
beskriver att medarbetarna har arbetat pa distans under hela pandemin men har haft
mojlighet att komma in till kontoret om de behdver det och att det finns vissa uppgifter
som behover skotas pa plats sasom arkiv, post etc. Hon beskriver att hon tycker att
kommunikationen som sker nar individer sitter mitt emot varandra skiljer sig fran digitala
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moten och att det &r svart att lasa av kroppssprak och ha naturliga pauser i ett samtal. Att
vara kreativ och vara innovativ i digitala méten upplever hon som svart men att det
fungerar helt okej nar métena handlar om forutbestdmda delar. Hon beskriver att hon har
blivit battre pa att skicka ut saker infor motena for att deltagarna ska fa mojlighet att
fundera pa fragorna innan maétet. Hon beskriver vidare att hon anser att det ar viktigt med
en kontinuerlig dialog med kollegor for samarbetets skull och for att bygga relationer och
fortroenden:

Nej men jag tror att den har anda liksom kontinuerliga dialogen ar viktigare,
det ar viktigt att skapa de har ehh alltsd connections mellan folk. Dels alltsa
kring verksamheten naturligtvis men ocksd skapa mojligheter kring de har
andra sociala interaktionerna. (R6)

Att bygga upp detta fran grunden via ett distansarbete tror hon kan vara valdigt svart. Hon
lyfter fram att det finns ett storre behov hos medarbetarna att ha koll pa prioriteringar vid
distansarbetet. Det hon férvantar sig fran medarbetarna ar att de signalerar om det ar
nagonting, vare sig det handlar om sjdlva arbetet eller om det & nagot rent
arbetsmiljomassigt som inte ar bra, vilket & nagot som hon upplever att hon férmedlar
pa ett tydligare satt.

Hon beskriver att hon inte ar nagon detaljstyrande person utan ger medarbetarna ganska
mycket frihet och att hennes ledarskap bygger mycket pa 6msesidigt fortroende. Hon
menar att det ar valdigt viktigt att medarbetarna far agera sjalvstandigt men att de forhaller
sig till vissa ramar som de har som mal. Att vara en forebild for medarbetarna dr nagonting
som hon tanker pa och forklarar att nagonstans maste hon mena det hon sager att de ska
gora. For att motivera medarbetarna forklarar hon att hon forsoker lyfta goda exempel pa
sadant som kan ge en god energi och skapa en positiv kansla. Hon lyfter aven fram att
hon anser att det ar viktigt att bekréfta och ge feedback. Nagot som hon framhaller som
sérskilt viktigt ar att ha kommunikation nér det géller varfor saker ska goéras och tydliga
mal och att det ar viktigt att pAminnas om det. Hon beskriver att det kan vara svart pa
distans att skapa ett sammanhang till resten av organisationen och uttrycker att:

Vi har ju jobbat véldigt mycket med det tidigare. Att det ska vara vi och att
man ocksa forstar vart vi vill och sé vidare. ... Alltsd jag tycker att vi har tappat
det lite definitivt. (R6)

Att anvanda sig av digitala verktyg upplever hon har fungerat bra och beskriver att det
handlar bara om att véanja sig med att jobba med det och nar det val ar gjort sa menar hon
att det fungerar jattebra, till och med 6ver forvantan. Under distansarbetet har hon bokat
in avstamningsmoten oftare an vad som funnits sedan tidigare och har nu avstimning med
sin medarbetare varje dag och har da oftast en fast bokad tid. Férutom fler arbetsrelaterade
moten har det dven funnits méten i form av social fika och liknande forklarar hon. Hon
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lyfter aven fram att organisationen genomférde en enkétundersokning som handlade om
hur aret hade varit och att det da var manga medarbetare som upplevde att det var viktigt
att ha avdelningsméten for att se andra som de inte arbetar med dagligen. Att ha kamera
pa under motet ar nagot som organisationen har gatt ut med att alla ska ha.

Att veta hur medarbetarna har det och mar under distansarbetet ar nagot som hon
personligen inte upplever som svart och menar att hon stéller de ratta fragorna, men menar
att det sakert ar latt att bara kora pa. Hon beréttar att det ar manga i organisationen som
upplever att det & en utmaning med balansen mellan arbete och privatliv och férklarar
att det ar nagot hon sjalv kanner igen sig i. Hon menar att det kan vara svart att skilja pa
det nar platsen dar arbetet utfors pa ar den samma som sitt évriga liv, hon beskriver det
som:

Det finns véldigt mycket engagemang hos oss liksom. Vi brinner ju for det vi
gor. Sa det gor ju ocksa att manga har ju svart att skilja pa det privata och
jobbet for att jobbet &r sa nara den man ar. (R6)

Hon forklarar att hon i borjan satt och arbetade hela tiden, dven utanfor arbetstid och tog
egentligen inga pauser heller och att det var nagot som hon inte riktigt reflekterade éver
att hon gjorde. Detta problem, med att inte ta pauser, ar nagot som hon beskriver att
organisationen har diskuterat hur det kan l6sas. For att medarbetarna inte ska sitta i méten
efter moten har organisationen bdrjat anvanda sig av en funktion i kalendern som gor att
det efter varje en-timmes mote ska vara minst 10 minuters paus tills ndsta moéte. Detta ar
daremot en frivillig funktion men nagot som organisationen foresprakar att medarbetarna
anvander sig av. Hon framhaller aven att:

Ja, alltsd det har har vi ju dels har vi ju skickat ut instruktioner just till alla
chefer just av vikten av att fa de har regeloundna avstamningarna. Ehh minst 1
gang i veckan. Att man ska ha det for att halla koll pa arbetsmiljon biten, for
det &r ju just den som &r latt att tappa, det ar ju svart att se hur folk mar ocksa
nér man sitter digitalt. (R6)

Avslutningsvis lyfter hon fram att hon tror att manga foretag efter pandemin sakerligen
kommer att infora att arbetet kan ske bade pa kontoret och hemifran. Hon menar aven att
det sakert kommer finnas vissa foretag som sitter heltid pa kontoret men det &r ingenting
som de kommer att gora beskriver hon. Detta var nagonting som framkom fran den
enkatundersokning som genomfdrdes inom organisationen, att det &r positivt med
flexibilitet. Hon framhaller att under denna period av distansarbete har vikten av tydliga
strukturer och vikten av uppféljning blivit sarskilt tydlig och det ar ndgonting som hon
menar att hon tar med sig framat.
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4.7 Respondent 7 Julia

Julia arbetar som head of operation och ar chef for 17 medarbetare. Hon beskriver att hon
inte har arbetat under hela denna period utan har arbetat cirka 4,5 manad, fordelat pa bade
nar pandemin borjade och efter att pandemin pagatt i ungefar ett ar. Under hela pandemin
har arbetsplatsen haft ett distansarbete vilket har inneburit att bade hon och hennes
medarbetare har arbetat hemifran. Hon beskriver att de har behévt tanka om nar det géller
moten, uppfoljningar och att den framsta anpassningen under denna period har handlat
om hur kontakten mellan varandra upprattas.

Hon lyfter fram att hon tror mycket pa sjéalvledarskap och frihet under ansvar och att
medarbetarna ké&nner att de har befogenhet att fatta beslut om sitt eget arbete. Hon
beskriver att hon har ett véldigt stort fortroende for medarbetarna och anser att de gor ett
mycket bra arbete. Vidare framhaller hon att hon finns dar for medarbetarna, stottar och
peppar dem och lyfter aterigen upp att medarbetarna ges mycket frihet under ansvar. Hon
beskriver att hon ar tydligt med att hon finns dar foér medarbetarna om de behover
stottning och att de kan vanda sig till henne. Att vara en forebild for medarbetarna ar
nagonting som hon férséker vara och hon beskriver att hon tycker det ar viktigt med att
visa respekt for varandras tid, lyssna och att inte bara kora sitt eget race. Att vara en
forebild for medarbetarna beskriver hon vidare som:

Jag tror att om jag visar mina medarbetare, med hur jag bemdter dem, sa
hoppas jag att de kan ta till sig lite av det och hoppas att de blir bemoétta pa ett
bra satt. Sen har inte jag nagot krav pé att ndgon medarbetare ska tycka att jag
ar deras forebild p& nagot satt. ... Gor som du sjalv vill att andra ska gora ocksa.
For att om jag kommer sent till varenda méte dé kan ju inte jag stalla det kravet
pa mina medarbetare. (R7)

Att leda pa distans tycker hon har fungerat bra for det mesta men anser att det har kommit
en del nya utmaningar i och med att det inte gar att traffas fysiskt. Hon anser att det
svaraste nog ar, att fanga upp personer eftersom det inte gar att se dem pa samma sétt och
inte heller lasa av kroppsspraket och att det darfor blir svart att se om de behdver hjalp
med nagot. Vid ledarskap pa distans tror hon att det &r viktigt att tinka pa att en ledare
fortfarande har ett stort ansvar att fanga upp medarbetare och att som ledare vaga grava
lite extra for att se hur medarbetarna har det da det inte ar alla som sager till om det &r
nagot. Hon har sjélv inte upplevt att hennes ledarskap i sig har forandrats, vad hon har for
varderingar eller vad hon anser vara viktigt. Utan hon beskriver att det som har foérandrats
ar snarare anpassningar till det praktiska forandringarna for att kunna behalla det
ledarskapet som hon vill ha. Vidare anser hon att detta arbetssatt gynnar hennes ledarskap
mycket pa grund av att hon kan utéva den typen av ledarskap som hon egentligen vill.
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Hon beskriver att hon har ganska hoga forvantningar pa medarbetarna och forvantar sig
att medarbetarna har koll pa sina arbetsuppgifter och vad dessa innebar och att
medarbetarna sager till om det ar ndgot som de saknar for att utfora sitt arbete. Hon lyfter
fram att medarbetare har hoga krav pa sin chef och att de vill att ledaren ska inspirera och
motivera, vilket hon beskriver kan vara svart da individer motiveras och inspireras pa
olika sétt och uttrycker det som:

Motivation &r ju extremt viktigt och det &r ju ndgonting som ar en av de, skulle
jag sdga, svaraste kraven som man har pa sig sjilv som ledare. ... Det tror jag
manga kan kénna igen sig i. (R7)

Detta utvecklar hon med att hon anser att om en person i grunden ar omotiverad sa tror
hon inte att hon som utomstaende kan ge den personen tillrackligt med motivation och
darfor tycker hon att det ar viktigt att arbeta med sjéalvledarskap. Hon forsoker darfor leda
medarbetarna till att motivera och leda sig sjalva.

Att anvéanda sig av digitala verktyg beskriver hon har fungerat bra och att antalet moten
ar nagot som har andrats mycket under tiden (under distansarbetets gang). Hon beskriver
att det inledningsvis skedde dagliga check-ins och check-outs mdten som innebar ett kort
mote med ens narmsta avdelning. Dessa moten var till for att traffa kollegor och hora lite
vad de arbetade med och sa vidare. Men hon lyfter dven fram att de regelbundna
avstamningarna delvis hade att géra med att organisationen i stort hade en viss oro 6ver
ifall medarbetarna skulle skota sitt arbete eller inte. Hon beskriver att detta var nagot som
sedan forandrats med tiden och de nu enbart har incheckningsméten varje dag. Att arbeta
pa distans var nagot som organisationen tillslut sag fungerade bra da de nadde jattefina
resultat forklarar hon. Att medarbetarna inte skulle utféra sina arbetsuppgifter var darfor
ingenting de beh6vde oroa sig for menar hon. Overlag upplever hon att antalet méten har
blivit fler &n vad det normalt sétt brukar vara vilket hon tror har att géra med att de inte
langre ar majligt att bara ga forbi en kollega och fraga. Men lyfter ocksa fram att de
anvander sig av chattfunktion for att stalla fragor och att det darfor varierar lite i vilket
digitalt verktyg kommunikation sker. Hon upplever att pa métena sa avhandlas det som
behdver avhandlas men ocksa att det laggs tid pa att prata socialt vilket inte skedde pa
samma satt tidigare. Hon beskriver att det inledningsvis nar distansarbetet borjade
planerades in mer digitala luncher och fika, vilket & nadgot som hon upplever att det har
blivit mindre av med tiden. De har fortfarande avslappnade sociala méten varje fredag
dar de bland annat kan ha lite quiz lekar osv. Att ha pa kamera &r nagot som hor till
kulturen och det ar darfor ingenting hon behéver be medarbetarna att sétta pa, det bara ar
i undantagsfall som kameran inte ar pa och det ar ifall det ar storre moten.

Nar det géller balansen mellan arbete och privatliv beskriver hon att det & manga
medarbetare som uttryckt att det &r svart att ta pauser, att de lever i arbetet och att manga
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av medarbetarna bor relativt litet och att kontoret ddrmed &r samma rum som
vardagsrummet eller sovrummet. Hon har inte upplevt att medarbetarna har arbetat mer
under denna period eller mer utspritt under dagen utan att de har forhallit sig till sina
arbetstider och arbetat pa samma niva som tidigare. Hon beskriver att manga medarbetare
darmed ser arbetet hela tiden och darfor har svarare att koppla ner. Granserna mellan
arbete och privatliv beskriver hon som att de flyter ihop lite och uttrycker det som:

Nar man reser till och fran jobbet och far den tiden, att nu aker jag till jobbet
nu borjar jag jobba, nu aker jag ifran jobbet och nu &r jag ledig. Utan det ar i
ens narhet hela tiden. S det har ju manga uttryckt att man ser som en svarighet.
(R7)

For att hjalpa medarbetarna med detta beskriver hon att hon férsoker komma med tips
och trix pa hur de kan gora, att plocka bort datorn och lagga den nagonstans dar den inte
syns och framforallt under helgen eller att férsoka ta en promenad innan jobbet. Hon
menar att det kan hjalpa att fa nagon form av avbrott mellan jobb och fritid, att gora nagot
annat emellan. Hon har personligen upplevt att det ar ganska latt att koppla bort arbetet
nar hon & hemma och har kontoret i ett sérskilt rum och behdver déarmed inte se sitt
hemmakontor hela tiden. Hon upplever att distansarbetet framst har varit positivt for sin
egen del da hon har smabarn och att det &r fordelaktigt att slippa pendlingstiden till och
fran arbetet.

Avslutningsvis beréttar hon att organisationen hon arbetar for precis har haft en
undersokning kring hur medarbetarna vill ha det efter att pandemin &r éver och dar har
det framkommit att nastan alla har uttryckt att de vill arbeta ungeféar halva tiden pa
kontoret och halva tiden hemifran fortsattningsvis. Hon tror dven att de kommer behéva
arbeta mer malstyrt, dvs. att det behéver vara en uppf6ljning av medarbetarna att de nar
sina mal snarare an hur deras atta arbetstimmar ar fordelade och att organisationer gar
bort fran det traditionella 8—17 jobbet. Detta &r ndgot som hon berattar att organisationen
hon arbetar for ser Gver just nu.

4.8 Sammanfattning

Samtliga respondenter har arbetat pa distans under pandemin men dar vissa stundtals har
befunnit sig inne pa sitt kontor pa arbetsplatsen. Majoriteten av respondenterna har arbetat
under hela pandemin medan vissa endast har arbetat ndgra manader. Anders och Sara
hade erfarenhet av att leda delar av arbetsgruppen via distans sedan tidigare medan det
for dem andra respondenter var nytt att arbeta pa distans. Samtliga respondenter tror att
distansarbete kommer vara ett maste for organisationerna att erbjuda sina medarbetare i
olika utstrackningar, dven efter pandemin och att det kommer ge en negativ effekt for
organisationen om det inte erbjuds. Det har framkommit att respondenterna har fatt ny
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kunskap i mojligheten att leda pa distans och att det faktiskt fungerar bra, daremot menar
Nina att hon menar att en ledare maste finnas pa plats ibland men att det mojligtvis hade
varit annorlunda om alla medarbetare alltid hade arbetat pa distans. Nedan presenteras en
tabell dar nagra av de mest centrala fragorna, utifran studiens syfte, som stallts till varje
enskild respondent under intervjuerna.

Intervj- | Beskrivning Att leda pa Viktigt att Forebild for Forvantningar | Antal
ufrdga | avsitt distans tanka pa medarbetarna | pa méten
ledarskap vid medarbetarna
ledarskap
pa distans
Anders Lyssnande, du | Ingen skillnad Attse varje | Sprakméssig Att Samma
har tva 6ron da medarbetarna | medarbetare | forebild medarbetarna frekvens
och en mun redan innan inte bara tar upp | som innan
pandemin det man klarat pandemin
befann sig pa utan dven
annan ort eventuella
svérigheter
Sara Stort Det gér braoch | Vara Agera sé som Att de tar ansvar | Fler moten
fortroende for | har medarbetare | nérvarande, | jag vill att de for utvecklingi | &ninnan
medarbetarna | pa distans sedan | tillganglig ska agera, inte dialog med mig | pandemin,
och forsoker tidigare och visa gott | arbete kvéllstid | och att de bidrar | har testat
vara exempel 0sv med god sig fram
nérvarande stdmning
Emma Frihet under Det dr en Att fa med Det jag g6r, gér | Att man har Inlednings
ansvar utmaning allai ju ocksa andra fokus pé sitt vis fler
samtalet, att jobb och inte méten én
aven stalla glémmer att vi innan
fragor till de arbetar med pandemin
som sitter masshantering vilket
tysta minskat
alltefterso
m och
idag farre
&n i borjan
av
pandemin
Nina Tillitbaserat Har anpassat Att Positivt Att Samma
sig, upplevde att | medarbetarn | bemdtande medarbetarna motesfrek
det var ett stort | a vet vad de gor sitt yttersta vens som
steg med ska gora for och gor sina innan
digitala tekniken | att kunna arbetsuppgifter | pandemin
fylla sin utan att bli
arbetsdag paminda
Emil Nérvarande Det &r 1att och Faen Leda med gott Att de tar full Medarbeta
ledarskap och | svart, framst pd | helhetshild, | exempel eget ansvar, stor | rna far
valdigt grund av delad att vara frihet och att de | vara med
prestigelds IT-mognad nérvarande lever upp till det | och
bland paverka,
medarbetarna men oftare
&n innan
pandemin
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Stina - Ganska svart Kontinuerlig | Jag maste mena | Att de signalerar | Téatare och
eftersom det ar dialog, det jag sager om négot inte mer
en helt annan skapa en funkar eller inte | strukturera
kommunikation | relation ar bra de moten
mellan nu idag
manniskor
Julia Sjalvledarskap | Gér bra for det Stort ansvar | Kommaii tid och | Hoga Tatare
och frihet mesta. for sina respektera forvantningar, moten nu
under ansvar Tillkommit en medarbetare | varandra att medarbetarna | &n innan
del nya s maende. ska ha koll pa pandemin
utmaningar, Att som sina men farre
mest utmanande | ledare vaga arbetsuppgifter idag an i
att inte kunna och grava och att de s&ger | borjan av
lasa kroppssprak | lite extra till om de pandemin
behdver nagot
Tabell 2. Sammanstallning av utvalda fragor fran intervjuerna
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5. Analys

| detta avsnitt genomfors en analys av tidigare presenterade avsnitt; teoretisk
referensram och empiri. Analysen diskuterar vilka likheter och skillnader det finns mellan
avsnitten, bade empiri i stallning mot den teoretiska referensramen men &ven de olika
respondenternas intervjuer gentemot varandras. Avsnittet avslutas med en
sammanfattning av det som utifran resultatet ansetts som det mest vésentliga, kopplat till
de fyra teman som dataanalysen resulterade i.

5.1 Det tvingande distansarbetet

| denna studie har samtliga respondenter uttryckt att det tvingande distansarbetet har
inneburit utmaningar for ledarskapet, &ven om alla respondenter menar att det for det
mesta har fungerat bra. Trots att alla respondenternas tidigare erfarenheter skiljer sig at
har samtliga uttryckt att det har funnits nya och annorlunda utmaningar under denna
period, att pandemin (Covid-19) har varit utmanande for ledarskapet &r dven nagot som
Dirani m.fl. (2020) framhaller. Utifran samtliga respondenternas utsagor har det tydligt
framkommit att det har varit sarskilt utmanande att lasa av medarbetarna och bedéma
deras maende nar de inte ses fysiskt. Detta Gverensstammer med det som Malhotra,
Majchrzak och Rosen (2007) menar, att det kan vara utmanande for en ledare att vid en
avsaknad av fysisk nédrvaro upptacka om medarbetare behdver véagledning, social
interaktion eller resurser. Detta indikerar att det kan vara av vérde att ha en frekvent
interaktion for att som ledare I6pande kunna stdimma av om medarbetaren ar i behov av
vagledning eller for att uppratthalla en social kontakt, vilket sannolikt inte ar nagot som
en del medarbetare skulle uttrycka sig ha ett behov av.

5.2 Inspirerande motivation

Frihet under ansvar har varit ett aterkommande tema i respondenternas utsagor och nagot
som bade Emma, Nina, Emil och Julia har uttryckt som viktigt. Julia framholl att hon
ansag att det &ar viktigt att arbeta med sjalvledarskap, att hon forsoker motivera
medarbetarna att leda sig sjalva. Hon ansag vidare att hon har ett valdigt stort fortroende
for medarbetarna och att det &r viktigt att medarbetarna k&nner att de har befogenhet att
fatta beslut om sitt eget arbete. Kelloway m.fl. (2003) menar att en transformativ ledare
ger arbetet ett syfte och en mening fér medarbetarna genom inspirerande motivation. Att
som ledare forsoka utveckla medarbetarnas sjélvledarskap kan vara ett bra sétt for att
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medarbetarna ska lara sig att motivera sig sjalva och darigenom skapa en egen mening
med arbetet. Vi menar dven att detta skulle kunna vara ett satt som en ledare kan skapa
den inspirerande motivation som Kelloway m.fl. (2003) namner. Den friheten som Hitt
m.fl. (2008) uttrycker att ett distansarbete kan medféra menar vi kan ha en positiv
inverkan pa medarbetarnas motivation. Anledningen till detta ar att vi anser att om en
ledare ger medarbetarna flexibla arbetsmojligheter kommer medarbetarna genom friheten
att sjalva bestdmma vart de ska arbeta kdnna en stérre motivation. Att sjalvstandigt kunna
fa avgora vart arbetet ska utforas menar vi kan skapa en storre néjdhet hos medarbetarna
och paverka deras valbefinnande positivt, vilket ar nagot som Giguari (2020) lyfter fram
som en positiv inverkan pa motivationen och arbetsprestationen. Vi menar darmed att
aven ett flexibelt arbetssétt kan vara ett satt att skapa inspirerande motivation.

Emil, Nina, Stina och Julia lyfter att de ser positivt pa distansarbete da medarbetarna
sjdlva kan vélja nar de lagger sina arbetstider, om de behdver ga pa ett lakarbesok eller
kora ett barn till traningen sa gar det bra, forutsatt att det ar nagot de stimmer av med sina
kollegor och att arbetstiden tas igen senare. Att distansarbete medfér nagot positivt &r
aven nagot som Zeytinoglu, Cooke och Mann (2009) framhaller, att den frihet som
distansarbete medfor skulle kunna ha en positiv inverkan i fraga om att attrahera och
behalla personal. Detta menar vi tyder pa att respondenterna har stort fortroende till sina
medarbetare och att det finns en forvantan att medarbetarna fortsétter presterar val trots
den frihet som ges, att som ledare ha hoga forvantningar pa sina medarbetare ar nagot
som Zineldin (2017) beskriver som en viktig del i inspirerande motivation. Gariety och
Shaffer (2007 se Rupietta & Beckmann 2018, s. 25) menar att det kan finnas en oro hos
arbetsgivarna att medarbetarna missbrukar friheten som ett distansarbete innebér och att
det ska leda till en minskad arbetsprestation. Denna oro var ingenting som respondenterna
uttryckte sig ha personligen men nagot som Julia forklarade fanns inom organisationen.
Julia vidareutvecklade detta med att forklara att organisationens oro var grunden till att
regelbundna avstamningar infordes nar arbetet 6vergick till ett tvingande distansarbete
och som hade till syfte att I6pande folja upp uppsatta mal. Julia framholl dven att detta
sedan andrades med tiden och att organisationens oro minskade nar de sag att
medarbetarna presterade val och att det fungerade bra. Aven Nina, Emil och Stina har
uttryckt att distansarbetet under denna period har fungerat bra och har gett goda resultat.
Utifran vad som framkommit av samtliga respondenternas utsagor har det funnits en viss
skillnad i deras tankar kring att kontrollera att medarbetarna utfor sina arbetsuppgifter vid
ett distansarbete. Att kontrollera medarbetarnas arbetsprestation ar nagot som Antonakis
och Atwater (2002) menar kan vara svart for en ledare vid ett distansarbete. Anders, Sara
och Emma uttryckte att de inte behdver kontrollera att medarbetarna skéter sitt arbete pa
distans da detta exempelvis skulle markas av kunderna och att det darmed é&r
sjalvreglerande. Sara uttryckte att det aldrig skulle falla henne in att detaljkontrollera att
en medarbetare gor det den ska da hon har en stor tillit till dem. Emil, Stina och Julia
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menar att de har fortroende for sina medarbetare men tva av dem uttrycker att uppféljning
av mal blivit viktigare och Nina forklarar att kontroll av vissa medarbetare sker genom
spontana samtal. Julia uttryckte dven att hon hade stor tillit till sina medarbetare och kande
att hon inte hade nagonting att oroa sig fér. Mot bakgrund av respondenternas utsagor
tycks det finnas ett stort fortroende for medarbetarna 6verlag, men trots respondenternas
fortroende uttrycker ett flertal indirekt att en viss form av kontroll av medarbetarna sker
pa nagot satt. Utifran detta menar vi att det ar svart att fa en tydlig bild 6ver om det
fortroende som respondenterna uttrycker sig ha for medarbetarna och den frihet under
ansvar som ges finns dar sa pass mycket att medarbetarna inte behéver kontrolleras vid
ett distansarbete. Anledningen till att vissa respondenter uttrycker sig ha ett fortroende
for medarbetarna men anda kontrollerar att arbetsuppgifterna utfors kan grunda sig i en
ovana att ha medarbetare arbetandes pa distans. Vi menar att allteftersom tiden gar kan
tilliten for medarbetarna dka och ledarnas behov att kontrollera minska, vilket &ven Nina
uttryckte. Men vi menar att dessa kontroller ar nagot som ledarna gor anda oavsett om det
ar under tvingat distansarbete eller ej. Daremot kanske det sker mer omedvetet nar ledare
och medarbetare arbetar inne pa kontoret och att det ar mer naturligt att ga forbi sin
medarbetares plats och ha spontana avstamningar. For att ett fortsatt distansarbete ska
vara mojligt aven efter pandemin anser vi det ar av stor vikt att medarbetarna visar att de
tar ansvar och utfor sina arbetsuppgifter, vilket dven Galea, Houkes och De Rijk (2014)
lyfter fram som en viktig del for att organisationer ska fortsatta erbjuda flexibla
arbetsmojligheter.

5.3 Individuell hansyn

Likt det samtliga respondenter menar, forutom Nina som inte namnt det alls, att manga
anstallda under pandemin har uppskattat de férdelar som ett tvingande distansarbete
inneburit dr dven nagot som O’Rourke (2021) lyft fram. Vi menar att det ar fordelarna
med sjalva distansarbetet som uppskattas oavsett om det ar tvingande distansarbete eller
ej. Samma respondenter beskrev att de tolkat det som att de allra flesta medarbetarna har
uppskattat att arbeta hemifran och att det finns en stor efterfragan pa fortsatt hemarbete
efter pandemin. Detta framkom genom att Stina och Julia lyfte fram att de organisationer
som de arbetar for har genomfért undersdkningar for att se hur medarbetarna har upplevt
denna period och hur de vill arbeta efter pandemin. Vid dessa undersdkningar framkom
det att de allra flesta 6nskar att fortsatta arbeta hemifran ett antal dagar i veckan. Samtidigt
har det framkommit att flertalet av medarbetarna saknar den sociala biten och vill arbeta
delvis pa kontoret av den anledningen. Att medarbetarna saknar den sociala biten stammer
overens med O’Rourkes (2021) beskrivning av att det dr de negativa aspekterna med
distansarbete som gor att en del medarbetare vill aterga till det arbetssattet som var innan
pandemin. Anders, Sara, Nina, Emil och Julia kdnner igen sig i det som deras medarbetare
beskrivit och hoppas ocksa pa mojligheten till att arbeta pa distans till viss del dven efter
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pandemin. Da distansarbetet innebar bade fordelar och nackdelar sa menar vi, likt det som
Stina och Julia lyfter, att en kombination av att arbeta pa kontoret och arbeta pa distans
skulle komplettera varandra, den sociala distansen minska men friheten finns kvar.

Vi anser att det under normala omstandigheter ar mindre vanligt att en ledare arbetar pa
distans, vilket Sara, Emma och Nina ocksa har uttryckt. Darmed kan det vara férdelaktigt
att som ledare under denna period behdvt arbeta pa distans dels genom att de har fatt se
om det fungerar att leda pa distans, dels att de haft mojlighet att uppleva samma fordelar,
men dven utmaningar, som medarbetarna nér det galler distansarbete. Golden och Fromen
(2011) menar att om en ledare och medarbetare befinner sig i samma arbetslage sa
upplever de sannolikt liknande utmaningar och fordelar med distansarbetet vilket leder
till att ledaren far en 6kad empati gentemot medarbetarna. Det Golden och Fromen (2011)
beskriver anser vi har varit en viktig del under det tvingande distansarbetet. Att ledare
och medarbetare befinner sig i samma situation indikerar att det finns en storre mojlighet
att arbetet anpassas pa ett battre satt eftersom ledaren upplever samma utmaningar som
medarbetaren. Mot bakgrund av detta anser vi att denna period har skapat battre
forutsattningar for ett fortsatt och ett mer utvecklat distansarbete, samt en stérre acceptans
till att lata medarbetarna arbeta pa distans. Med anledning av att alla individer har olika
behov kan det dven vara fordelaktigt att utveckla mojligheten att arbeta pa distans for att
mota dessa behov. Genom att medarbetarna sjalva far valja den plats dar de kanner att de
utfor sitt arbete pa bast satt menar vi att den fulla potential som Avolio, Bass och Jung
(1999) talar om kan utvecklas. Att erbjuda medarbetarna ett flexibelt arbetssatt anser vi
darfor &r ett satt som en ledare kan utveckla medarbetarnas fulla potential, vilket Avolio,
Bass och Jung (1999) menar &r ett sitt som en transformativ ledare visar individuell
hansyn.

Utifran vad som har framkommit av Anders och Ninas beskrivningar har minskade
distraktioner for medarbetarna inte varit fallet under det tvingande distansarbetet, vilket
talar emot de ursprungliga fordelarna med distansarbete som Kelliher och Anderson
(2010) menar ar minskade distraktioner och som kan resultera i 6kad produktivitet. Att
medarbetarna inte upplever samma fordelar med distansarbete under pandemin kan till
stor del ha att gora med att det under pandemin har varit vanligt att andra
familjemedlemmar finns hemma, som &ven Anders och Nina lyfte fram, vilket kan
forsamra koncentrationen. Detta stimmer vél 6verens med det som Waizenegger m.fl.
(2020) menar, att de fordelarna som ett distansarbete under normala férhallanden innebar
inte &r desamma vid tvingat distansarbete.

Det har i denna studie framkommit att samtliga respondenter forsoker hjélpa
medarbetarna att hitta olika strategier for att skilja pa arbete och privatliv. Nagra av dessa
tips har varit att medarbetarna bor forsoka packa ner sitt arbetsmaterial och stoppa undan
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det nar arbetsdagen é&r slut, alternativt om de har ett kontor som gar att stanga dérren om
ndr arbetsdagen &r slut si dr tanken att inte lika ldtt kunna sitta sig och “bara” kolla
mejlen. Aven Anders och Sara som uppgett att deras medarbetare redan innan pandemin
hade erfarenhet av distansarbete ndmner att de har fatt stotta medarbetarna i att finna
strategier for att fa en god balans mellan arbete och privatliv. Detta stammer val 6verens
med vad Bucurean (2020) menar, att trots att manga har erfarenhet av distansarbete redan
innan pandemin sa &r det fa som &r vana vid att behova géra det under en sa lang period
som pandemin inneburit. Detta visar pa att det ar viktigt att som ledare kontinuerligt
stdmma av med sina medarbetare for att kunna skapa sig en uppfattning kring det
eventuella behov och stéttning som medarbetarna behover vid distansarbete och for att
kunna skilja pa arbete och privatliv.

Vidare har Sara och Emil uttryckt vikten av att ha en bra arbetsmiljo, dar Emil beskrev
att han har infért arbetsmiljoavstamningar en gang i manaden samt uppféljning av detta.
Aven Stina beskrev att regelbundna avstamningar har inforts for att halla koll pa
arbetsmiljon och hur medarbetarna mar. Detta menar vi tydligt visar pa att ledarna bryr
sig om medarbetarnas maende och arbetsmiljé och att det &ar ett satt att ge stod till
medarbetarna. Kelloway m.fl. (2003) framhaller att en transformativ ledare visar
individuell hansyn till medarbetarna bland annat genom att ge stéd. Mot bakgrund av
detta tolkar vi respondenternas omtanke som ett sétt att visa individuell hdnsyn gentemot
medarbetarna. Detta menar vi pekar pa att en transformativ ledare, vid distansarbete,
forsoker hjélpa medarbetarna med balansen mellan arbete och privatliv. Att en ledare
forsoker bidra till att medarbetarna far en god balans mellan arbetet och privatlivet menar
vi har en stor betydelse dels for den enskilda medarbetarens maende men dven for
organisationen som indirekt paverkas av medarbetarens maende. Detta med anledning av
att en valmaende medarbetare sannolikt har en lagre sjukfranvaro och en battre
arbetsprestation vilket Galeti¢ och Klindzi¢ (2020) menar har en koppling till
distansarbetet. Utifran dessa exempel pa hur medarbetarnas upplevda balans mellan
arbete och privatliv paverkar organisationen anser vi att det borde finnas ett stort intresse
hos organisationer att aktivt arbeta med att forsoka hjalpa medarbetarna i att skapa en
balans mellan arbete och privatliv. Bara genom att ge tips pa hur gransdragningen mellan
arbete och privatliv kan hanteras, vilket Sara, Stina och Julia uttryckt sig ha gjort, kan den
stress som Gigauri (2020); Kr6ll och Niiesch (2019); O’Rourke (2021) menar kan uppsta
pa grund av otydlig grans mellan arbete och privatliv vid ett distansarbete
forhoppningsvis motverkas.

Utifran respondenternas utsagor har det framkommit att det &r viktigt att varje
medarbetare ska kdnna sig sedd, att ledaren bor vara stottande samt vikten av att som
ledare vara ndrvarande och tillganglig. For att kunna gora detta mojligt vid ett
distansarbete har det framkommit att respondenterna har gjort anpassningar i form av fler
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motestillfallen och att vissa har varit sarskilt tydliga med att uttrycka att de finns dar for
medarbetaren. Regelbundna méten i arbetsgruppen ar nagot som Bailyn (1988 se Rupietta
& Beckmann 2018, s. 50) menar &r viktigt for att skapa en gemenskap i gruppen och for
att medarbetarna ska identifiera sig med organisationen. Att anpassa sitt ledarskap ar
nagot som Antonakis och Atwater (2002); Kelley och Kelloway (2012) lyfter fram som
en viktig aspekt, att en ledare anpassar sina ledarbeteenden utifrdn sammanhanget.
Utifran respondenternas utsagor tolkar vi det som att de har gjort anpassningar till det
forandrade arbetssattet for att fortsdtta kunna visa individuell hansyn &ven vid
distansarbete. Detta menar vi visar pa att det ar mojligt for en transformativ ledare att visa
individuell hansyn &ven vid ett tvingande distansarbete under foérutsattning att ledaren
anpassar sig till det fordndrade arbetssattet, vilket respondenterna i detta fall tycks ha
gjort.

5.4 Intellektuell stimulans

Samtliga respondenter uttrycker att de har ett stort fortroende till sina medarbetare, att de
litar pa att de tar ansvar for sina arbetsuppgifter och att de sager till om arbetsbelastningen
blir for stor eller om de behdver nagon form av stéd. Stina namner att hon tillsammans
med medarbetaren bestammer vissa ramar och mal men att hon tycker det ar viktigt att
medarbetaren far agera sjalvstandigt for att uppna dessa. Emma, Nina, Emil och Julia
namner vikten av att inte ga in och peta for mycket i medarbetarnas arbete utan att det ar
viktigt med frihet under ansvar. Att som ledare ha ett stort fortroende fér sina medarbetare
och uppmuntra dem till att utveckla egna idéer ar ndgot som Zineldin (2017) lyfter fram
att en transformativ ledare gor. For att motivera medarbetarna lyfter Sara, Emma, Emil
och Julia fram att de arbetar mycket med mal for att skapa motivation och framhaller att
motivationen dven maste komma inifran medarbetaren sjalv. Emil och Stina framholl att
de forsokte lyfta goda exempel som ett satt att motivera. Nina hade fokus pa att ge glada
tillrop och uppgav att lyssna till vad medarbetarna har for behov &r en viktig del i att skapa
motivation. Detta tyder pa att ledarna forsoker anvéanda sig av sadana beteenden som
Balwant (2019) menar att en transformativ ledare anvander sig av, positiv uppmuntran,
vilket ger energi och aktiverar medarbetarna. Utifran respondenternas utsagor marks det
tydligt att samtliga respondenter motiverar och inspirerar sina medarbetare dven om de
har olika satt att gora detta pd. Detta menar vi ar ett sétt for respondenterna att skapa en
intellektuell stimulans hos medarbetarna vilket gar i linje med vad Antonakis och Atwater
(2002) framhaller, att transformativt ledarskap motiverar och inspirerar medarbetarna och
att det ar en aktiv ledarskapsstil som uppmuntrar till intellektuell stimulans.

Sara, Emma, Emil, Stina och Julia lyfter &ven fram att de haft tatare avstamningar och
uppfoljningar under pandemin. Att ha regelbundna avstdmningar anser vi kan vara ett bra
satt for medarbetarna att fa mojlighet till aterkommande feedback och ett sétt att
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uppratthalla motivationen vid ett tvingande distansarbete. Genom att ha regelbundna
avstamningar kan en ledare dven fortsétta hjalpa och uppmuntra medarbetarna till att hitta
nya egna vagar vid problemldsning, nagot som Kelloway m.fl. (2003) bendmner som
intellektuell stimulans. Detta visar pa att det ar fullt mojligt for en transformativ ledare
att fortsatta intellektuellt stimulera medarbetarna &ven vid ett tvingande distansarbete.

5.5 Idealiserande inflytande

Att som ledare skapa en bild for hur ett beteende och etiskt uppférande bor vara ar nagot
som Avolio, Bass och Jung (1999) menar &r ett sétt for en transformativ ledare att vara
en forebild for sina medarbetare och nagot som benamns som ett idealiserande inflytande.
Respondenternas utsagor kring att som ledare vara en férebild for medarbetarna visar pa
att det ar nagonting som samtliga respondenter hoppas att de ar. Aven om medvetenheten
kring att aktivt vara en forebild for medarbetarna skiljer sig at bland respondenterna
uttrycker anda samtliga respondenter att de forsoker forega med gott exempel. Hur detta
har skett under det tvingande distansarbetet varierar mellan respondenterna. Det kan
exempelvis handla om att rent sprakligt foregd med gott exempel, att inte skicka ut fel
signaler till medarbetarna genom att skicka mejl utanfor arbetstid men ocksa att leda med
gott exempel genom att bete sig pa ett satt som medarbetarna ocksa forvantas bete sig.
Att vara en forebild och leda med gott exempel ar nagot som vi anser ar viktigt under ett
distansarbete, oavsett om det ar tvingande eller inte. Att det hjalper till att skapa ett
fortroende mellan ledare och medarbetare genom att som ledare férega med gott exempel
och vara tydlig med dels att ledaren inte forvantar sig att sina medarbetare ska arbeta i tid
och otid, men ocksa att alla arbetar efter samma forutsattningar. Under normala
omsténdigheter har medarbetarna vanligtvis mojlighet till ett flexibelt arbetssétt och kan
darmed komma in till kontoret. Nar ett arbete utférs pa kontoret ar det lattare for
medarbetarna att uppfatta vilket beteende som férvéantas i organisationen och att det &r
lattare att ha ledaren som en férebild. Under denna period da det har varit ett tvingande
distansarbete och medarbetarna inte haft mojlighet till den sociala interaktionen kan det
vara svarare, sarskilt for ndgon som ar nyanstalld, att veta vilka forvantningar pa
beteenden som finns inom organisationen. Vi menar darfor att det idealiserande
inflytandet blir sérskilt viktigt vid ett tvingande distansarbete och att ledaren har en
viktigare roll i att foregd med gott exempel.

Utifran alla respondenternas utsagor tolkar vi det som att de inte har ansett sig behdva
gora nagon storre forandring i sitt ledarskap pa grund av det tvingande distansarbetet men
att de upplevt att de gjort vissa anpassningar till den nya situationen. Anpassningarna har
for Sara, Emma, Nina och Stina inneburit att de har tvingats vara tydligare i sin
kommunikation gentemot medarbetarna medan Emil och Julia, men &ven Stina forklarar
att fler avstdmningar och uppféljningar har inforts. Detta stimmer Overens med det
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Kugelmass (1995 se Golden & Fromen 2011, s. 1459) uttrycker - att en ledare vid ett
distansarbete sannolikt &r noggrannare med att ge arbetsinstruktioner, lamplig feedback
och att medarbetarna ska kénna att de har bemyndigande. Vidare skulle dessa
anpassningar kunna ses som ett satt att forsoka l6sa det som Kayworth och Leidner (2000)
menar ar utmanande med digital kommunikation, namligen att fa samma resultat i
kommunikationen nér den sker digitalt. Alla respondenter forutom Anders och Sara
uttryckte att det fanns en stor skillnad mellan att kommunicera pa plats och digitalt, men
samtliga respondenter menade att det fanns svarigheter med att lasa av hur medarbetarna
madde vid digital kommunikation. Detta framhaller &ven Newman och Ford (2021) som
menar att vid digitalt ledarskap sa uppstar det en utmaning med att kunna bemota sina
medarbetare, jamfort med hur detta bemotande sker fysiskt. Anledningen till att Anders
och Sara inte upplever nagra storre skillnader mellan att kommunicera fysiskt kontra
digitalt kan bero pa att de redan innan pandemin har anvéant digitala hjalpmedel som stéd
vid kommunikation med medarbetare.

| samtliga intervjuer framkom det att respondenten ansag att det var viktigt att ha kameran
paslagen vid digitala moten, detta for att kunna uppratta en kontakt mellan ledare och
medarbetare. Hur respondenterna hanterade att fa medarbetarna att ha kamera pa
varierade. Julia menade att de har skapat ett klimat dér det ska k&nnas givet att starta sin
kamera, Emil forsokte uppmuntra medarbetarna att ha pa kameran, Sara namnde att hon
“skojar” fram att kameran ska vara p4 medan Stina och Emma ndamnde att de har bestimt
att kameran ska vara pa. Att inte tvinga sina medarbetare till att ha pa kameran utan istéllet
forsoka skapa ett klimat dar det ska kannas naturligt anser vi tyder pa att respondenterna
arbetar med idealiserande inflytande genom att forsoka skapa tillit till sina medarbetare,
detta i likhet med det som Kelley och Kelloway (2012) gor gallande.

Alla respondenter var gverens om att kommunikationen och att vara nérvarande &r viktiga
komponenter vid ledarskap pé& distans. Aven att se till att alla medarbetare syns och
kommer till tals samt att den kontinuerliga dialogen uttrycktes av alla respondenter som
viktigt. Stina menade att det ar viktigt att skapa relationer mellan manniskor, bade kring
verksamheten och kring den sociala interaktionen. Kelley och Kelloway (2012) menar att
vid distansarbete ar det viktigt att ledaren visar pa att de finns tillracklig med tillit fran
ledaren gentemot medarbetaren dd kommunikationen inte sker lika ofta. Dessutom
framkommer det av respondenterna att det spontana samtalet forsvunnit vid distansarbete
da det inte langre ar mojligt att titta forbi nagons arbetsplats och kommunicera utan att
det nu antingen maste bokas ett méte eller ske over telefon. Detta skapar svarigheter for
att fa den oplanerade frekventa kommunikationen, som Kelley och Kelloway (2012)
hé&nvisar till, att fungera. Detta indikerar att den oplanerade kommunikationen inte sker
lika naturligt eller i samma utstrackning vid ett distansarbete, nagot som vi anser &r viktigt
att ha kvar aven under ett distansarbete. Detta tyder pa att det ar av betydelse for ledaren
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att forsoka prioritera de spontana samtalen men dven att det &r viktigt med regelbundna
avstamningar och uppfoljningar bade for medarbetaren och ledaren for att skapa tillit hos
sina medarbetare. Att ha bade oplanerad och planerad kommunikation menar vi ar viktigt
for att medarbetaren ska kanna sig uppskattad och &ven kanna att det finns ett stod fran
ledaren dven vid ett distansarbete. Trots de utmaningarna som finns med digital
kommunikation sa framholl samtliga respondenter att de menar att det faktiskt gar att géra
mycket pa distans, att ha digitala méten i mindre sammanhang med hjélp av de digitala
verktyg som idag finns. Det var egentligen ingen som kande att de ville fortsétta att vara
pa kontoret varje dag efter pandemin och uttryckte att trodde att det kommer vara en
hybrid arbetsplats i framtiden. Detta satt att arbeta pa stammer vl in med vad Meenakshi
Kaushik och Guleria (2020) menar, att platsen som arbetet utfors fran inte ar det som &r
av betydelse sa lange det finns tillgang till digitala verktyg. Men ocksa vad Kelloway
m.fl. (2003) menar om att den kommunikation som sker digitalt mellan medarbetare och
ledaren kan ha samma effekter som nar kommunikation sker direkt vid ett fysiskt mote.
Vi anser, likt det en del av respondenterna belyser, att pandemin har 6ppnat upp for nya
mojligheter med ledarskapet, trots de utmaningar som det ocksa har inneburit. Utifran
respondenternas utsagor har det lyfts fram att under den tid som organisationer har arbetat
pa distans s har mycket ny kunskap etableras. Detta indikerar att det med tiden &ven
kommer att bli mer naturligt att leda pa distans och att de digitala verktyg som idag finns
kommer fortsétta att utvecklas.

5.6  Sammanfattning

| den insamlade empirin har frihet under ansvar varit ett aterkommande tema, nagot som
vi anser kan vara ett satt att skapa ett sjalvledarskap for medarbetarna. Genom att som
ledare uppmuntra till sjalvledarskap menar vi att detta kan leda till att medarbetarna l&r
sig att motivera sig sjélva och skapa en egen mening med arbetet. Detta anser vi ar ett satt
for en transformativ ledare att ge medarbetarna ett syfte och mening, vilket Kelloway
m.fl. (2003) beskriver som inspirerande motivation.

Empirin i studien pavisar dven att respondenterna har en stor omtanke for medarbetarnas
maende, vilket visat sig genom att respondenterna infort arbetsmiljéavstamningar och
gett rad for hur gransdragning mellan arbete och privatliv kan hanteras. Detta visar att
under det tvingande distansarbetet har det funnits ett stérre fokus pa medarbetarnas
maende &n vad som fanns tidigare och att detta & en ny utmaning for ledarna som det
tvingade distansarbetet har burit med sig. Detta visar pa att en transformativ ledare under
ett tvingande distansarbete visar individuell hdnsyn gentemot medarbetarna genom att
som Kelloway m.fl. (2003) beskriver, ge stdd till medarbetarna.
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Vidare har studien visat pa att respondenterna har fatt gjort vissa anpassningar for att mota
det nya arbetssattet, framforallt har kommunikationen anpassats for att kunna leda.
Utifran studiens resultat visar det pa att kommunikationen, dels i dess frekvens men
framforallt i dess utférande, har spelat en viktig roll for ledarskapet. Att motivera
medarbetarna &r ett satt for en transformativ ledare att uppmuntra till intellektuell
stimulans (Kelloway m.fl., 2003), vilket utifran denna studie har visat sig aven sker vid
ett tvingande distansarbete genom regelbunden kommunikation mellan ledaren och
medarbetaren.

Studiens resultat har ocksa visat att respondenterna pa olika sétt har féregatt med gott
exempel gentemot medarbetarna under det tvingande distansarbetet, detta menar vi ar ett
satt att vara en forebild - ndgot som Avolio, Bass och Jung (1999) kénnetecknar som
idealiserade inflytande. Att vara en forebild ar nagot som vi anser ar viktigt under ett
distansarbete oavsett om det &r tvingande eller inte. Daremot anser vi att det ar sarskilt
viktigt under ett tvingande distansarbete eftersom det blir svarare i ett sddant sammanhang
att veta vilka forvantningar pa beteenden som finns inom organisationen.
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6. Slutsats

| det avslutande kapitlet sammanstélls de slutsatser som har tagits utifran studiens
teoretiska referensram, empiri och analys, kopplat till studiens syfte och fragestallning.
Dessutom diskuteras studiens begransningar och forslag pa fortsatt forskning.

6.1 Slutsats och studiens bidrag

Syftet med denna studie var att utveckla kunskapen om hur transformativt ledarskap kan
tillampas for att leda under ett tvingande distansarbete. For att besvara fragestallningen
“hur kan ett transformativt ledarskap tillampas under ett tvingande distansarbete?”” har
sju semistrukturerade intervjuer genomforts. | intervjuerna har respondenterna fatt
besvara fragor kopplat till sitt ledarskap samt hur omstéllning till det tvingande
distansarbete har fungerat utifran olika aspekter. Respondenterna kommer fran olika
verksamhet och har alla arbetat pa distans till stor del under pandemin, denna omstéllning
att arbeta pa distans har for respektive respondent skett pa olika sétt.

Studien bidrar med att lyfta fram viktiga aspekter for ett transformativt ledarskap vid ett
tvingande distansarbete. Utifran vad som framkommit i denna studie gar det att konstatera
att ett transformativt ledarskap utifran de fyra komponenterna; inspirerande motivation,
individuell hansyn, intellektuell stimulans samt idealiserande inflytande, gar att tillimpa
under ett tvingande distansarbete. Detta genom att ledare anpassar sig till de nya
omsténdigheterna och anvénder sig av den digitala tekniken for att fortsatta tillampa ett
transformativt ledarskap. Det som har varit sérskilt utmérkande i denna studie ar att
resultatet visar pa att respondenterna pa flera sétt visat sig ha en roll i att mgjliggora en
balans mellan arbete och privatliv fér medarbetarna, vilket vi menar ar ett satt som ledaren
visar individuell hansyn. Att erbjuda forutsattning for medarbetarna i att kunna skapa
balans mellan arbete och privatliv &r inget som Bass, som utvecklade det transformativa
ledarskapet ar 1985, skrivit om i det transformativa ledarskapet. Mot bakgrund av detta
drar vi slutsatsen att det tvingande distansarbetet har bidragit till att det transformativa
ledarskapet, utifran vad som framkommit i studien, ar nagot annat under ett tvingande
distansarbete dn vad det & i andra kontexter. Detta med anledning av att det
transformativa ledarskapet under det tvingande distansarbetet har visat sig ha en roll i
balansen mellan arbete och privatliv och kan bidra med att forbattra mojligheterna for
medarbetarna att skapa en sadan balans.
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| denna studie har det vidare framkommit att samtliga respondenter, trots vissa
utmaningar under denna period, uttryckt att de garna vill fortsatta arbeta pa distans i
framtiden. Det tvingande distansarbetet menar vi har éppnat upp for framtida mojligheter
och skapat en storre medvetenhet for ledare att de har en viktig roll i medarbetarnas
maende och balans mellan arbete och privatliv, ndgot som vi anser bor tas tillvara pa och
utvecklas i det framtida ledarskapet oavsett om arbetet utfors digitalt eller pa kontoret.

6.2 Studiens begransningar

Som framkommit i denna studie hade tva av respondenterna redan innan pandemin
erfarenhet av att leda digitalt med anledning av att de haft medarbetare som arbetat pa
annan plats. Det gar darmed inte att utesluta att ett annat resultat skulle kunna ha
genererats om de tva respondenterna inte haft nagon erfarenhet av digitalt ledarskap sedan
tidigare. Det gar heller inte att utesluta ett annat resultat om studien innehallit fler antal
respondenter for att fa bredare utsagor och kunna na en tydligare méttnad. Dessutom
genomfordes endast en intervju per respondent med ett begransat antal fragor, med
eventuella foljdfragor. Det finns en majlighet att utfallet skulle kunna blivit annorlunda
om uppféljningsintervjuer hade gjorts efter det att samtliga respondenter genomfoért en
intervju, detta for att kunna stalla fragor kopplat till vad andra respondenter lyft. | denna
studie efterstrdvades att det skulle finnas en variation bland respondenterna vilket
uppnaddes genom att deltagandet bestod av tva man och fem kvinnor i aldrarna 30-70
samt att de kom fran olika organisationer, branscher och arbetsomraden. Den varierande
alder skulle kunna innebara olika utmaningar med de digitala verktygen vilket skulle
kunna betyda att det for vissa har funnits ett storre fokus pa att fa det digitala att fungera
snarare an att fokusera pa ledarskapet. Urvalet av respondenter skedde utifran kriterierna
att det skulle vara en forsta linjens chef, arbeta med nagon form av kontorsarbete samt att
arbetet genomforts pa distans under pandemin. Utifran att respondenterna kommer fran
olika branscher finns det en vikt av att poangtera att forutsattningarna for att stalla om till
ett distansarbete kan ha sett ut pa olika satt. Vidare erbjods respondentvalidering vilket
samtliga respondenter tackade nej till. Om respondenterna hade valt att ldsa igenom och
godkanna sammanstéllningen och analysen av deras utsagor skulle eventuella felaktiga
tolkningar ha kunnat identifieras. Med anledning av att respondentvalidering inte har skett
kan detta ha paverkat studiens trovardighet. Vi har skrivit arbetet i god tro, detta genom
att i mojligaste man inte lata personliga varderingar paverka studiens innehall och utfall.
Det gar heller inte att utesluta att ett annat resultat skulle kunna ha genererats om studien
var utford i en annan del av vérlden, detta mot bakgrund av att Sverige har haft en mildare
nedstangning av samhallet pa grund av pandemin (Covid-19) till skillnad fran resten av
vérlden. Att det har varit en mildare nedstangning har dven framkommit fran ett flertal
respondenter som har uttryckt att de medarbetare som inte har klarat av att arbeta
hemifran av olika anledningar har haft mojligheten att arbeta pa kontoret. Detta kan
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paverka studiens resultat nar det géller i vilken man den kan jamféras med internationella
studier, da det tvingande distansarbetet och nedstangningar i samhéllet i Gvrigt inte har
varit lika harda i Sverige.

6.3 Forslag till fortsatt forskning

Utifran det resultat som studien har genererat finns det tydliga indikationer pa att en
transformativ ledare, vid ett tvingande distansarbete, pa ett flertal satt arbetar med att
skapa mojligheter for medarbetare att uppréatthalla en god balans mellan arbete och
privatliv. Detta &r nagot som vi anser ar en viktig del inom vidare forskning pa omradet.
| framtida forskning skulle det kunna vara av intresse att utveckla kunskapen om hur en
transformativ ledare kan bidra med forutsattningar for att medarbetare ska kunna skapa
en god balans mellan arbete och privatliv vid ett distansarbete. Detta menar vi skulle
kunna leda till mer valmaende medarbetare och minskad sjukfranvaro samt en positiv
inverkan pa organisationen, vilket skulle bidra till goda effekter for samhéllet i stort i
form av minskad belastning och kostnader inom sjukvarden men &aven farre bidrag fran
Forsakringskassan. For att fa en rattvisande bild av detta skulle dven medarbetarnas
upplevelser om hur ledare bidrar till detta kunna understkas for att kunna bidra med
kunskap inom detta omrade, fran bade ledarnas och medarbetarnas synvinkel.

Det skulle vidare kunna vara av intresse att gora en liknande studie men med fokus pa
svenska foretag utanfor Sverige, dar rekommendationer angaende pandemin (Covid-19)
har varit striktare &n i Sverige. Det skulle ddrmed vara intressant att se om de l&nder som
har haft striktare rekommendationer och en hardare nedstangning av samhallet i Gvrigt
skulle kunna generera ett annat resultat &n denna studie. Mot bakgrund av vad som
framkommit i denna studie tycks det traditionella arbetsséttet vara forbi och att allt fler
efterfragar ett mer flexibelt arbetssétt. Vi anser darfor att det ar av stort intresse med
fortsatt forskning inom omradet for att pa sa satt bidra med kunskap som kan utveckla det
digitala transformativa ledarskapet och for att kunna mota den framtida forandringen.
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Bilaga 1. Informationsbrev

Forfragan om att medverka i en studie om ledarskap vid distansarbete och dess paverkan under pandemin

Hej,

Vi ar tva studenter som laser kursen examensarbete i foretagsekonomi, kandidatexamen,
inriktning organisation och ledarskap vid Hogskolan Vast. Inom denna kurs ingar det att
skriva ett examensarbete (C-uppsats) som kommer presenteras skriftligen vid Hogskolan
vast samt publiceras i DiVA.

Syftet med detta examensarbete &r att undersoka och analysera hur chefers ledarskap har
paverkats av pandemin (Covid-19). Detta for att fa kunskap om ifall det tvingande
distansarbetet har inneburit att chefer behdvt anpassa och foréndra sitt ledarskap och i
sadana fall pa vilket satt. Men dven om det funnits nagra utmaningar eller mojligheter
med att utéva ledarskap samt om och hur pandemin kan ha inverkat pa det framtida
ledarskapet.

Ett deltagande i denna studie innebédr att vi kommer genomféra en intervju via
videosamtal (exempelvis zoom eller google hangouts). Syftet med intervjun ar att ta del
av dina erfarenheter och upplevelser av vad det forandrade arbetsséttet (fran ett
kontorsarbete till ett distansarbete) under pandemin har inneburit for ditt ledarskap.
Intervjun beréknas ta ungefar 30 minuter och kommer att spelas in med ljudupptagning
och bevaras oatkomlig for obehoriga. Ljudinspelningen kommer bevaras fram tills dess
att examensarbetet har godkants och dérefter kommer inspelningen att forstoras. Den
ljudinspelade intervju kommer att transkriberas och sammanstéllas i vart examensarbete.
Intervjun och de uppgifter du lamnar kommer endast att anvandas till denna studie och
inte till nagot annat andamal.

Vi kommer att behandla dina svar konfidentiellt vilket innebdr att vi kommer
anonymisera dina svar sa det inte kan identifieras med dig eller den organisation du
arbetar pa. Att medverka i denna studie &r frivilligt och du har méjlighet att nar som helst
avbryta ditt deltagande utan ndrmare motivering.

Du tillfragas harmed om deltagande i denna studie och vi skulle vara valdigt tacksamma
om du Vvéljer att delta och bidra med dina erfarenheter av ledarskap under distansarbete.
Vid onskemal har du mojlighet att ta del av var intervjuguide innan genomférandet av
intervjun.



Tack pa forhand!

Johanna Hamlund Jenny Olsson

Student Student
johanna.hamlund@student.hv.se jenny.olsson.12@student.hv.se



Bilaga 2. Intervjuguide

1.

Bakgrundsfragor
e Vad har du for position vid det foretag du arbetar pa?
e Hur manga medarbetare har du ansvar 6ver?

e Hur ldnge har du arbetat pa distans under pandemin och har det varit ett
distansarbete pa heltid eller har du till och fran befunnit dig pa arbetsplatsen?

e Har de medarbetare som du har ansvar éver arbetat pa distans under pandemin?

e Har organisationen du arbetar for gjort nagra anpassningar for att ett distansarbete
under pandemin ska fungera pa ett bra satt?

e Hur skulle du beskriva ditt ledarskap?
Transformativt ledarskap

e Har organisationen du arbetar for nagon vision? Hur formedlar du denna till
medarbetarna?

e Vilka forvantningar har du pa dina medarbetare?

e Vad &r dina tankar kring motivation? Brukar du arbeta med att motivera
medarbetarna och i sadana fall pa vilket satt?

e Har distansarbetet paverkat hur du arbetar med att motivera medarbetarna? Om
ja, pa vilket satt?

e Hur arbetar du med att kompetensutveckla dina medarbetare?
e Hur skulle du beskriva din roll med att leda medarbetarna i sitt arbete?

e Hur ar ditt fortroende for dina medarbetare, exempelvis medarbetarnas egna idéer
vid problemldsning?

e Forsoker du vara en forebild for dina medarbetare? Om ja, pa vilket satt?

e Har du nagra tankar kring att som ledare anvanda sig av makt for egen vinning?



Vilka verktyg har du att anvidnda dig av vid kommunikation med dina
medarbetare? Och hur upplever du att det fungerar?

Hur ofta har du digitala méten med medarbetarna? Har det utformats fler
motestillfallen med medarbetarna under pandemin d&n vad som brukar ske i
vanliga fall?

Brukar de digitala motena vara planerade eller oplanerade och vem &r det som
initierar dessa moten?

Vid digitala moten med medarbetarna fokuserar dessa moten enbart pa arbete eller
brukar det dven vara av social karaktér?

Har du upplevt att det ar svarare eller enklare att veta hur medarbetarna mar och
har det via digitala kommunikationsmedel?

Vad &r dina tankar kring att kontrollera att de anstéllda utfor sina arbetsuppgifter
vid ett distansarbete?

Har du eller den organisation du arbetar for utformat nagra satt att dvervaka eller
kontrollera att de anstallda faktiskt utfor sina arbetsuppgifter vid ett distansarbete?
Om ja, pa vilket sétt?

Ovriga frégor

Hur upplever du att det ar att leda pa distans?
Vad tror du &r viktigt att tdnka pa vid ledarskap pa distans?

Upplever du att ditt ledarskap har paverkats av det forandrade arbetsséttet under
pandemin (att 6verga till ett distansarbete)? Om ja, pa vilket sétt?

Upplever du att medarbetarna har haft andra férvantningar eller behov av ditt
ledarskap under denna period? Om ja, pa vilket satt?

Hur har du upplevt balansen mellan arbete och privatliv vid distansarbetet under
pandemin? Och har denna uppfattning forandrats jamforts med innan pandemin?

Har du markt av att medarbetarna uttryckt nagot om hur de uppfattar balansen
mellan arbete och privatliv vid distansarbetet under pandemin? Och vilken roll
har du i detta?



Upplever du att du sjalv eller att dina medarbetare har arbetat mer eller att arbetet
sker mer utbrett under dagen vid distansarbetet under denna period?

Hur tror du att det framtida arbetssattet kommer att se ut efter pandemin?

Vilken inverkan tror du att denna period under pandemin har haft for ditt framtida
ledarskap? Finns det nagonting som du har lart dig om ledarskap som du tar med
dig framat?

Finns det nagot ytterligare du vill lyfta fram som kan vara intressant for denna
studie?



Bilaga 3. FOrfattarnas bidrag och delaktighet
| examensarbetet

Enligt Hogskolan Vasts regler och riktlinjer for utbildning pa grund och avancerad niva
(Dnr HV2019/521) ska for de examensarbeten som skrivits av tva studenter redogoras for
varje students individuella bidrag till, och delaktighet i arbetet. Bilagan bifogas
examensarbetet.

Ange foljande forkortningar i tabellen.

HI = huvudinsats innebér att huvuddelen av beskrivningen i kolumnen ar

gjord
. LI = likvardig insats, innebar att HI delas lika med minst en annan
forfattare
. Bl = bidragande insats inneb&r mindre insats &n HI men levererad
insats.
. Markera med streck om ingen insats/ingen delaktighet
Namn Uppsats- | Litteratur- Metod Data- Analys/ Manus- Presentation,
idé sokning/ - insamling | tolkning forfattande | férsvar och
inlasning design opponering
Johanna | LI LI LI LI LI LI LI
Hamlund
Jenny LI LI LI LI LI LI LI
Olsson
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