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Sammanfattning

Bakgrund: Varlden drabbades 2020 av en pandemi vilket medférde manga restriktioner
i Sverige som ledde till att flera foretag tvingades flytta sin affarsverksamhet fran den
fysiska arbetsplatsen till en digital. | distansarbetet forsvaras mojligheten till
kommunikation och det har framkommit att det finns ett stort behov av en fungerande
kommunikation mellan chefer och anstéllda i den digitala miljén. Faktorer som
kroppssprak och tonlage &r nagot som ofta gar forlorat i det digitala motet, vilket chefer
behdvt ha i beaktning under distansarbetet. Chefens roll och foljden av chefens handlingar

och beslut forstarks under kristider som exempelvis en pandemi.

Syfte: Syftet med studien &r att beskriva hur chefer i en statlig myndighet arbetat under
distansarbetet i den digitala miljon och hur det paverkat deras mojligheter till

kommunikation.

Metod: Vald metod for studien &r kvalitativ metod genom semistrukturerad intervju. En
tematisk analys genomfordes med riktad innehallsanalys vilket betyder att det fanns

forutbestdamda teman innan analysen genomfdrdes.

Slutsats: | slutsatsen presenteras vad som var positivt, negativt och évriga kommentarer
om distansarbetets paverkan pa chefers ledarskap och méjligheter till kommunikation
samt vilka utmaningar som varit mest forekommande. | ett avslutande kapitel lamnas

aven praktisk vagledning for hur vi rekommenderar att chefer bor arbeta i distansarbete.

Nyckelord: Digital miljo, Kommunikation, Distansarbete



Abstract

Background: In 2020 the world was hit by a pandemic, which led to many restrictions in
Sweden that meant that several companies were forced to move their business operations
from the physical workplace to a digital one. In telework, the possibility of
communication is made more difficult and it has emerged that there is a great need for a
functioning communication between managers and employees in the digital environment.
Factors such as body language and tone of voice are something that is often lost in the
digital meeting, which managers need to take into account during teleworking. The
manager's role and the consequences of the manager's actions and decisions are

strengthened during times of crisis, such as a pandemic.

Purpose: The purpose of the study is to describe how managers in a government agency
worked during the teleworking in the digital environment and how it affected their

opportunities for communication.

Methodology: The chosen research methodology for this study is a qualitative method
through a semi-structured interview. A thematic analysis was carried out with a targeted
content analysis, which means that there were predetermined themes before the analysis

was carried out.

Findings: The conclusion presents what was positive, negative and other comments about
the impact of telework on managers' leadership and opportunities for communication, as
well as which challenges were most common. A concluding chapter also provides

practical guidance on how we recommend that managers should work in telework.

Keywords: Digital environment, Communication, Telework
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1 Inledning

Studiens huvudomrade &r foretagsekonomi med inriktning mot management. Studien
riktar sig mot distansarbetets och den digitala miljons paverkan pa ledarskap och
mojligheter till kommunikation. Darics (2017) skriver att inom ledarskap faller stor del
till kommunikationen, dels mellan chef och anstéllda men &ven mellan chef och chef. |
distansarbetet forsvaras mojligheten till kommunikation. Detta ar nagot som framkommit
nar Covid-19 den 11 mars 2020 deklarerades som en pandemi (Folkhalsomyndigheten,
2020). Pandemin medf6rde manga restriktioner i Sverige som ledde till att flera foretag
tvingades flytta sin affarsverksamhet fran den fysiska arbetsplatsen till en digital
(Arbetsmarknadsdepartementet, 2020). Da denna forandring berérde nastan alla foretag i
Sverige kéanner vi att det skulle vara ett intressant och relevant &mne att gora en studie i.
Studiens empiriska resultat kommer samlas in genom intervjuer med chefer i en svensk
statlig myndighet. Vi vill dven undersdka hur de under distansarbetet arbetat for att

hantera eventuella utmaningar pa béasta stt.

1.1 Problembakgrund

En effekt av Covid-19 pandemin har varit att manga kontorsarbetande arbetstagare blivit
tvungna att flytta sin affarsverksamhet fran den fysiska arbetsplatsen till en digital. En
vidareutveckling av denna effekt har varit att arbetsliv saval som det sociala livet blivit
digitaliserat. Walther (2012) skriver att distansarbete lett till mer flexibla arbetstider vilket
inneburit att arbetstagare fatt mer ansvar 6ver det egna arbetet och utférandet av sina

arbetsuppgifter.

Ett omrade som distansarbete har tvingat chefer att fokusera pa & kommunikation. I den
digitala kommunikationen kan det uppsta fler missforstand eftersom det inte gar att lasa
av kroppssprak pa samma satt som vid kommunikationen som sker i det fysiska motet.
Informationen som ska formedlas blir svarare att tolka via mail och chattfunktioner
(Walther, 2012). Bajzikova et al. (2016) forklarar att medarbetarnas upplevelse av chefen
och hur han/hon leder har fatt storre betydelse vid det digitala arbetet. En skillnad mellan

det fysiska och digitala motet ar att mycket gar forlorat i det digitala métet. Faktorer som



kroppssprak och tonlage ar nagot som ofta gar forlorat i det digitala motet, vilket chefer
behovt ha i beaktning under distansarbetet.

Caringal-Go et al. (2021) skriver att chefens roll och foljden av chefens handlingar och
beslut forstarks under kristider som exempelvis en pandemi. Ett ansvarsomrade som faller
pa chefer ar att aktivt arbeta med att l6sa eventuella utmaningar som uppstar. Da kriser
ofta kommer utan forvarning finns ett behov av att kartldgga hur chefer kan arbeta for att

effektivt leda sina medarbetare och hantera krissituationer (Caringal-Go et al., 2021)

Farooq och Sultana (2021) pastar att en global forandring som sker nu ar att distansarbete
kommer fortsatta 6ka och antalet anstéllda som arbetar i den fysiska miljon kommer
minska. Murugesh, koncernchef WNS Global Services menar att: "Arbeta hemifran
fungerar extremt bra. Med den typ av effektivitetsvinster vi har borjat leverera pa
distansarbete kommer det att bli en betydande inverkan pa langre sikt” (PTI, 2020, s. 1).
Vidare forklarar Faroog och Sultana (2021) hur denna globala férandring ar en av de

storsta forandringarna vérlden varit med om.

1.2 Problematisering

Bartsch et. al. (2021) och Humphreys (2002) skriver att fortsatta leda sina medarbetare i
distansarbetet innebdr att fokus flyttas mer till kommunikation och stdd till medarbetaren.
Wall Berséus (2004) pastar att chefens ansvar har blivit att halla medarbetarna
motiverade, bekvama och trygga i det patvingade distansarbetet. For att chefer ska halla
sig uppdaterade behdver de utveckla kunskapen att anpassa sitt ledarskap, da ledarskapet

som utdvas idag kan vara utdaterat imorgon.

Delfino och van de Kolk (2021) klargor att nar Covid-19 pandemin 2020 slog ut globalt
tvingades manga organisationer flytta sina anstéllda till en digital arbetsplats. En
forandring som denna har aldrig hant innan och den har haft stor inverkan pa hur chefer
ska agera for att pa basta satt influera sina medarbetare att géra som cheferna vill for att
organisationen ska na sina mal (Delfino & van de Kolk, 2021). Missler (2020) skriver att
problemet som uppstar ar att chefer som har svart att lita pa sina medarbetare blir mer
kontrollerande vilket i sin tur leder till att medarbetarna kanner sig 6vervakade. Bristen

pa tillit kan ge medarbetare uppfattningen att foretaget har en misstro till att de kan skéta



sina arbetsuppgifter hemifran. Det kan leda till minskat engagemang och motivation i
arbetet. Som chef kan det vara svart att veta hur mycket eller nar ens anstallda arbetar
utan att de kanner sig kontrollerande. En annan aspekt som paverkar ar att sma fragor kan
bli stora projekt for medarbetarna, att hela tiden behéva ringa chefen och stalla fragor kan
kdnnas som att man stér och ar i vagen. Det kan paverka hur tidseffektivt de arbetar och
hur vél de kan utfora sina arbetsuppgifter (Missler, 2020).

Delfino och van de Kolk (2021) skriver att kommunikationen mellan chef och
medarbetare har begrénsats av omstéliningen till distansarbete och vikten av att ha en god
kommunikation for att bibehalla en hog kvalitet i arbetet har tydliggjorts. Detta starks av
en studie fran Danmark publicerad av Kirchner et al. (2021) dar de kom fram till att den
storsta utmaningen som de flesta cheferna rapporterade var kommunikationen med
arbetstagarna. Vidare skriver de att en stor fraga ar organiseringen av kommunikations-
och samarbetsprocesser online, dar ansikte-mot-ansikte-kommunikation, ansiktsuttryck

och kroppssprak nastan ar omojligt.

For att fa en beskrivning over hur chefer i en statlig myndighet arbetat under
distansarbetet i den digitala miljon och hur det paverkat deras mojligheter till
kommunikation, kommer intervjuerna utga fran ett fore, under och efter perspektiv. Detta
for att aven fa en upplevelse om hur cheferna har arbetat under forandringen fran den
fysiska arbetsmiljon till den digitala. Fragestallningarna kommer besvaras utifran vad
som har varit positivt, negativt och 6vriga kommentarer om denna férandring samt vilka

utmaningar som varit mest forekommande under distansarbetet.

1.3 Problemformulering

Hur chefer leder i den digitala miljon har direkt koppling till kommunikationen. Det finns
ett stort behov av en fungerande kommunikation mellan chefer och anstallda. Utifran
litteratur och forskning framgar det att det inte ar mojligt att leda och kommunicera pa
samma satt vid distansarbete som pa den fysiska arbetsplatsen. Det finns flera generella
paverkningar som tidigare studier kartlagt, men inte lika mycket utifran den enskilda

organisationen.



1.4 Syfte med studien

Syftet med studien ar darfor att beskriva hur chefer i en statlig myndighet arbetat under
distansarbetet i den digitala miljén och hur det paverkat deras mojligheter till

kommunikation.
1.5 Fragestallning

- Hur upplever cheferna att distansarbetet och den digitala miljon paverkat
ledarskapet och deras mojligheter till kommunikation?

- Vilka utmaningar har varit mest forekommande?

2 Teori

Den teoretiska referensramen kommer att utga fran tre aspekter som paverkar ledarskap.
Skribenterna har sjélva valt ut dessa aspekter eftersom ledarskap ar ett svardefinierat
begrepp med manga olika tolkningar. Detta ansags relevant da studien inte fokuserar pa
ledarskapsteorier, utan paverkan pa sjalva ledarskapet. Teorikapitlet kommer avslutas

med en sammanfattande analysmodell som fortydligar studiens perspektiv.

2.1 Den digitala miljons paverkan pa ledarskap

Contreras et al. (2020) havdar att for att ledarskapet ska vara effektivt och hallbart i en
digital miljo behover chefer anpassa sitt ledarskap till nya virtuella forhallanden.
Ledarskapet i en digital miljo ar inte bara en forandring fran det traditionella sattet att
leda utan innebar ocksa en forandring i hur chefer och medarbetare forhaller sig till
varandra inom organisationen. Francisco och Nuqui (2020) forklarar att den snabba
omstallningen till distansarbete som Covid-19 pandemin medfoérde ledde till att
situationsanpassat ledarskap har blivit av storsta vikt. Hur chefer forhaller sig till
medarbetare och foretag har fatt anpassas till vad som passar foretaget bast. Under en
pandemi eller kris skriver Graham och Woodhead (2021) att ledarskapet kraver
kannedom i hur det egna beteendet kan paverka andra. De fortsatter med att skriva att:
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“High impact behaviours have been shown to include being person centred in
word and deed, be an authentic presence at the front line, and a visible champion
of improvement, remaining focused on the vision and the strategy, being
transparent about results, progress, aims, and defects, encouraging and
practising systems thinking, and collaborating across boundaries.” (Graham &
Woodhead, 2021, s.68).

Wiradendi Wolor et al. (2020) pastar att det ar chefernas ansvar att kommunicera med
sina anstéllda dven om de inte &r pa samma kontor. Cheferna behover forsta/lara sig den
nya teknik som digitalt ledarskap fort med sig for att mota anstélldas behov och for att
bygga relationer mellan medarbetarna. Erhan et al. (2022) styrker detta genom att
konstatera att chefer ska forsta den digitala véarlden och det digitala arbetet utover de

traditionella beteende- och organisatoriska ledningsférmagorna.

Khanzada et al. (2018) skriver att det ar chefens ansvar att skapa ratt forutsattningar for
medarbetaren, till exempel att skapa bra arbetsmiljo och bra arbetsforhallanden vilket
omfattar bade de fysiska och psykiska arbetsférhallandena. Contreras et al. (2020)
konstaterar att detta &ven galler i den digitala miljon, att det virtuella ledarskapet handlar

om att skapa bra arbetsforhallanden for att fortsatta motivera medarbetare i arbetet.

Liao (2017) beskriver att ett tillitsbaserat arbete ar viktigt i den digitala miljon for att
skapa effektiva arbetsgrupper. Detta ar nagot som aven Brower et al. (2009) framhéver,
att tillit mellan chef och medarbetare ar viktiga bestandsdelar for att skapa och bibehalla
en god relation mellan parterna. Vidare forklarar Dirks och Ferrin (2002) hur inflytande
fran chefer blir mer accepterat om tilliten & hog mellan medarbetare och chef. Detta
styrks dven av Mayer och Gavin (1999) som lyfter fram att arbetstagarna sannolikt
kommer lagga mer tid och energi pa att "se sig 6ver axeln" om arbetstagarna inte kanner

tillit till sina chefer. Nagot som kan leda till att arbetstagarnas arbetsprestation forsamras.

2.2 Digital kommunikation och paverkan pa chefers arbete

Beauchamp et. al. (2021) skriver att kommunikation &r nagot som é&r viktigt for att
uppratthalla och stérka relationer mellan medarbetare i organisationer. Braun et al. (2015)
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konstaterar att kommunikation &r en viktig aspekt i formedlingen och mottagandet av all
relevant information. Kommunikation ar daremot inte bara ett verktyg for att formedla

information, det &r ocksa ett satt att kunna stotta varandra (Beauchamp et al., 2021).

Kommunikationen har forandrats valdigt mycket pa grund av digitaliseringen.
Mojligheten att anvénda e-post som kommunikationsteknik har lett till att
kommunikationen gar snabbare och ar mer flexibel samt att det gar att formedla storre
informationsvolymer (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Anvéandningen av internet och e-post
har inte forandrat chefens arbete, det har daremot 6kat tempot och flexibiliteten som
namnt ovan (Mintzberg, 2011). Kommunikation genom e-post och internet expanderar
chefers néatverk av samspelspartner dven utanfor organisationen (Jacobsen & Thorsvik,
2014). Sashi (2021) skriver att fordelar med att anvanda sig av digital kommunikation ar
att det erbjuder ett snabbare och enklare alternativ for att na ut till ett storre antal individer
samt att det ger mojlighet att kommunicera i realtid oavsett geografisk plats. Det ar aven
mindre kostsamt och tidskravande.

Kommunikation ar mer an bara ord, kroppssprak ar nagot som starker orden och hur vi
kommunicerar med varandra. Faktorer som kroppssprak och tonlage &r nagot som ofta
gar forlorat i det digitala motet, vilket chefer behovt ha i beaktning under distansarbetet
(Bajzikova et al., 2016). Detta ar dven en bidragande faktor till att det kan uppsta fler
missforstand i den digitala kommunikationen. Férmedlingen av information kan vara

svarare att tolka via mail och chattfunktioner (Walther, 2012).

Darics (2017) konstaterar att ledarskap och kommunikation gar hand i hand. For att
ledarskapet ska fungera behover det finnas en kommunikationsformaga i allménhet,
sprakkunskaper och framforallt medvetenhet. Chefers kommunikationsform ar en
avgorande faktor till organisationers framgéang (Braun et al., 2015). Det kan handla om
att stotta arbetstagarna for att skapa produktiv arbetsplats samt bekréftelse och bel6ning
av medarbetares prestationer. Faktum &r att dessa fardigheter har visat sig vara betydande
i paverkan pa effektiviteten och prestandan i dagens organisationer. Kommunikation &r
en nyckelkomponent i att samordna och leda grupper mot ett gemensamt mal (Braun et
al., 2015). Sprak och icke-verbal kommunikation &r tva vitala aspekter som chefer
behdver ta hansyn till nar de maste balansera trycket for att fa jobbet gjort, uppfylla
transaktionsmal. Hansyn till dessa aspekter behover dven tas for att motivera och visa

omsorg for medarbetarnas behov, det vill séga de relationella malen. Balansen mellan
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transaktionella och relationella mal i kommunikation &r vad som kan definieras som ett
effektivt ledarskap (Darics, 2017).

Tigre et al. (2022) skriver att som chef bor kommunikationen fokuseras pa att dela
information med medarbetarna eftersom det kan leda till att medarbetarna kommunicerar
mer Oppet. Detta ar viktigt for att skapa tillit hos medarbetarna. En faktor till att
misstroende skapas dr genom att inte ha den 6ppna kommunikationen mellan chef och
medarbetare (Tigre et al., 2022). Detta ar hogst relevant for var studie da
kommunikationen mellan chef och medarbetare dr en nyckelkomponent for chefens

mojlighet att kunna leda sin personal.

2.3 Distansarbete och den digitala miljon

Distansarbete fick en betydligt stérre dkning under Covid-19 pandemin, men vad &r
distansarbete? Sanchez et al. (2007) forklarar att distansarbete ar att organisera arbetet
genom att anvénda informations- och kommunikationsteknik for att gora det mojligt for
chefer och medarbetare att fa tillgang till arbetsaktiviteter pa distans fran arbetsplatsen. |
en studie utford av Minh Hieu Nguyen (2021) stalldes fragor till 355 respondenter som
arbetar pa distans. | undersokningen svarade 63.9% att de hade problem med att fa
tillgang till data nar de arbetar pa distans. 67.9% svarade att de hade svarare att
koncentrera sig pa sina arbetsuppgifter nar de arbetar hemifran.

Farooq och Sultana (2021) péstar att en global forandring som sker nu ar att distansarbete
kommer fortsatta 6ka och antalet anstéllda som arbetar i den fysiska miljon kommer
minska. Tavares et al. (2021) skriver att fordelen med distansarbete &r att det ger mojlighet
for anstéllda att arbeta fran flera olika platser geografiskt sett. Detta innebéar att fler
organisationer anvander distansarbete for att det leder till minskade kostnader och ger

storre flexibilitet i arbetet.

Haider och Anwar (2022) konstaterar att en av de storsta effekterna av Covid-19
pandemin pa arbetsplatserna har varit den stora évergangen fran arbete pa kontor till att
arbeta hemifran. Erhan et al. (2022) pastar att chefer forvantas motivera arbetstagarna
genom olika fardigheter. Chefer behover forsta den digitala véarlden och det digitala

arbetet utdver de allméanna beteende- och organisatoriska ledningsférmagorna. Digitalt
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ledarskap &r i teorin en kombination av transformativt ledarskap och anvandandet av
digitala verktyg eftersom den digitala arbetsplatsen tidigare inte varit lika utbredd som
den &r idag (Erhan et al., 2022).

Tremblay och Thomsin (2012) tar i en studie upp distansarbete som ett alternativ som kan
agera som en mojlig 16sning pa balansen mellan arbete och privatliv (“work-life
balance”). De lyfter dock &ven upp att denna 16sning inte alltid &r just en 16sning. Néar
gréanserna for vad som ar arbetstid och inte suddas ut kan l6sningen snarare bli ett
problem. Distansarbete kan skapa en balans men for medarbetare som arbetar hemifran
blir hemmet ens arbetsplats. Detta kan skapa en otydlighet i var gransen gar mellan arbete
och privatliv (Tremblay & Thomsin. 2012). Detta styrks vidare av Greer och Payne
(2014) som i sin studie beskriver hur en hemmiljo som inte ar stimulerande kan leda till
problem for distansarbete. Vidare lyfter de fram hur prestationsmétningar och bristande
arbetskoordination kan leda till ett mindre effektivt distansarbete. Shin et al. (2009)
forklarar 1 sin studie hur distansarbete har varit en “ad-hoc” 16sning pa de problem som
till exempel en pandemi medfort for sa manga organisationer. Vidare framhaver de hur
utvecklandet av en uppgiftsorienterad planering kan hjalpa organisationer att ga fran “ad-

hoc” 16sningar till att na distansarbetets fulla potential.

Sardeshmukh et al. (2012) beskriver i sin studie hur det sociala samspelet och
interaktionen mellan medarbetare kan ga forlorat vid distansarbete. Kommunikationen

mellan medarbetarna minskar nér det fysiska matet forsvinner.

2.4 Sammanfattning teori

Ledarskap i en digital miljo ar inte bara en férandring fran det traditionella séttet att leda
utan ocksa en forandring i hur chefer och medarbetare forhaller sig till varandra. Det
innebér att ledarskapet bor anpassas eller forandras utifran den digitala miljon (Contreras
et al., 2020).

Walther (2012) beskriver hur kroppssprak och tonldage ofta gar forlorat i och med att
chattforum och mail anvands mer och att missforstand latt uppstar. Vad chefen har for

installning till sin roll blir av storre vikt och med en grund i teorin kommer vi stka efter
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likheter i insamlade data och olika ledarskapsteorier. Den digitala miljon och
distansarbete har en direkt paverkan pa hur chefer kan arbeta. Var studie kommer darmed
utga ifrdn vad de tre delarna digital miljo, kommunikation och distansarbete har for
koppling till varandra och hur vi med hjalp av teori och empiri kan lagga upp praktisk
vagledning for hur chefer kan agera i den digitala miljé som manga nu flyttats till.
Relevansen i omradet ar stor dd manga som Farooq och Sultana (2021) stéller sig fragan
om den digitala miljon ar den nya standarden. Manga fordelar har upptéckts i att arbeta
pa distans, bade fran medarbetarnas och chefernas hall. Frihet i arbetstider och en
kostnadseffektivisering for organisationen gor distansarbetet mer intressant &n vad manga

tidigare kanske insett

2.4.1 Analysmodell

Analysmodellen i var studie har sin utgangspunkt i vad som beskrivits ovan gallande
distansarbetets och den digitala miljons paverkan pa ledarskap och mdjligheter till
kommunikation. Varfor vi anser att just denna modell &r relevant &r for att de tre

omradena &r direkt kopplade till ledarskap.

Ledarskap

Figur 1, Egenskapad analysmodell
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3 Metod

| detta kapitel beskrivs studiens tillvagagangssatt och metoder for insamling och

hantering studiens datamaterial.

3.1 Arbetsprocess

Skribenterna sokte ett &@mne som var relevant i tiden och i linje med foretagsekonomi och
mer specifikt management. Da varlden drabbats av en pandemi (folkhdlsomyndigheten,
2020) ansags distansarbete intressant att undersoka. Efter vi last olika artiklar om amnet
framkom det att fanns ett stort behov av en fungerande kommunikation mellan chefer och
anstallda i den digitala miljon. Detta bidrog till att specificera det valda problemomradet
och syftet med studien. Efter det skrevs problembakgrund, problematisering,
problemformulering och sedan konkretiserades problemomradet genom fragestallningen.
Med hjéalp av den tidigare forskningen utformades den teoretiska referensramen som
bestar av tre huvudomraden. Dessa huvudomraden bidrog till skapandet av en egen
analysmodell. Analysmodellen utgjorde grunden for vad studien syftade till att undersotka
och besvara. Déarefter presenteras metodkapitlet som har for avsikt att redogora for den
kvalitativa studie som genomforts. Analysmetoden som valdes var en tematisk analys
med forutbestamda teman. Dessa forutbestamda teman 1ag till grund for analys av teori
och empiri. | det sista kapitlet presenteras vart resultat och de slutsatser som vi kom fram
till samt praktisk vagledning och vad som skulle vara intressant for framtida forskning.

3.2 Kvalitativ metod

Vald metod for studien ar kvalitativ metod genom semistrukturerad intervju. Studien
syftar till att behandla upplevelser, asikter och kénslor. Enligt Bryman (2011) innebér
detta att en kvalitativ datainsamlingsmetod mot studiens syfte lampar sig bast. Alvehus
(2013) konstaterar att kvalitativ metod ar en metod som ger mgjligheten att dokumentera
ett omrade och ta reda pa fakta. Fordelen med semistrukturerad intervju ar att fa fram svar
som gar att jamfora latt mellan olika intervjupersoner. Det blir lattare att hitta samband

genom att stalla samma fragor till de som intervjuas (Alvehus, 2013). Denna form av
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intervju ger utrymme for respondenten att avvika fran intervjuguiden och bidra till en
djupare forstaelse. Det gor att intervjuerna kan byta riktning efter respondentens svar
(Bryman & Bell, 2017). Intervjuerna som genomférdes var éppna och uppdelade i tre
olika dimensioner: innan, under och efter pandemin. Intervjufragorna var utformade for
att besvara studiens syfte och den 6ppna formen av intervju gav bade respondenten och
skribenterna mojlighet att stalla foljdfragor som utifran teorin ansags vara relevanta.

Bryman (2011) skriver att en semistrukturerad intervju ger respondenten majlighet att
prata fritt om kunskapen den besitter. Den valda metoden fungerade val for studien da
specifika forskningsfragor undersoktes. Genom att metoden inte var helt strukturerad gav
det mojligheten att ta del av annan information som var relevant till studien som annars
kunde missats genom kvantitativ metod som till exempel enkéter. Innan intervjuerna
inleddes strukturerades en intervjuguide (se bilaga 2) upp for att ge struktur och stod till

skribenterna.

3.3 Urval av respondenter

Urvalet av respondenterna genomfordes i samrad med en statlig myndighet som var
relevant for studiens syfte da foretaget genomgatt forandringen att arbeta pa plats till att
arbeta pa distans. Utifran Lind (2019) och Denscombes (2018) rekommendationer om att
valet av vem som ska intervjuas bor ske genom vilken kunskap och relevans personen
besitter for studien, valde skribenterna ut dem som ansags besitta ratt kunskaper och
erfarenheter kring att leda pa distans. Urvalet skedde genom ett andamalsenligt urval och

respondenterna som valdes var de som fanns tillgangliga.

En relevant respondent for studien var nagon som har erfarenhet av att arbeta/leda pa
distans och besitter kunskap av hur det paverkat situationen i arbetsgrupp eller foretag
som helhet. Det var darfor viktigt att cheferna som intervjuades hade personalansvar. Det
var ocksa viktigt att respondenten har suttit pa samma eller liknande position innan, under
och efter Covid-19 pandemin. Utifran de som fanns tillgangliga intervjuade vi 5 sektions-
/ enhetschefer som undergatt forandringen fran arbetet pa plats till distansarbete under

Covid-19 pandemin.

17



3.4 Datainsamling

Den kvalitativa data som samlats in har baserats pa semistrukturerade intervjuer som
metod for insamling av primérdata. | studien har aven sekundardata samlats in genom
vetenskapliga artiklar och litteratur. De olika sokmotorer/databaser som anvénts for att ta
fram vetenskapliga artiklar ar Google Scholar och Emerald som Hogskolan i Skdvdes
studenter har tillgang till. De sokord som anvindes var “digital leadership”, “E-
leadership”, “digital environment”, “digital communication”, “teleworking”, “Covid-19
pandemic”, “ledarskap i1 digital milj6”, “kommunikation” och “distansarbete”. De
vetenskapliga artiklarna som anvénts var publicerade mellan 1999-2022, det valda
tidsspannet ar for att artiklarna ansags relevanta. Samtliga litteraturkallor har hamtats fran
Hogskolan i Skovdes bibliotek. Sekundéardata har &ven hamtats fran
Folkhalsomyndighetens och Regeringskansliets hemsidor. Resultatet har grundats pa

informationen fran intervjuerna och tidigare forskning inom omradet.

3.4.1 Intervjuer

Fragornas utformning gav mojlighet for respondenterna att ge fullstandiga och rattvisa
bilder av deras upplevelser. | intervjuguiden skrevs tydliga och 6ppna fragor som vi ansag
tackte alla omraden for att inte riskera att missa nagot omrade genom generella fragor.
Kylén (2004) skriver att intervjuguiden &r ett viktigt verktyg for intervjuer och talar om
vilka omraden den tacker. Intervjuguiden var uppdelad i tre huvudomraden, ledarskap,
kommunikation och distansarbete. Dessa valdes ut eftersom de var forutbestdmda teman
i den tematiska analysen samt i teorin. Fragorna var utformade for att kunna besvara syftet
med studien och de fragestéllningar som finns. Utifran studiens syfte, fragestallningar och
teori valdes fragor som ansags relevanta. Ett exempel pa en fraga som ansags relevant for
att besvara fragestallningen kopplat till teorin ar fraga 2 och dess foljdfragor (bilaga 2,

intervjuguide).

2 Har distansarbetet paverkat dina kommunikationsmojligheter och isafall hur?
- Vilka utmaningar har varit mest forekommande?
- Hur har ni arbetat for att hantera de eventuella utmaningar som

forekommit under pandemin gallande kommunikation?
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Den fragan kan direkt kopplas till Walther (2012) som beskriver att det i den digitala
kommunikationen kan uppsta fler missforstand eftersom det inte gar att lasa av
kroppssprak pa samma satt som vid kommunikationen som sker i det fysiska motet.
Informationen som ska formedlas blir svarare att tolka via mail och chattfunktioner.
Covid-19 pandemin var aven en anledning till hur fragorna var utformade eftersom den
har paverkat manga arbetare till att arbeta pa distans (Folkhalsomyndigheten, 2020) och

pandemin ar &ven nagot som till stor del utgjort grunden for det valda studieomradet.

Semistrukturerade intervjuer ansags lampliga for studien da syftet var att undersoka de
medverkandes upplevelser och beréttelser. | enlighet med vad Bryman (2011) skriver om
naturliga konversationer stalldes fragorna lIopande for att minimera risken att intervjuerna
skulle kannas kalla och bli stela. Detta gjordes &ven genom att byta ordningen pa fragorna
och stéilla foljdfragor vilket Ryen (2004) skriver som rad nar det finns mojlighet.
Intervjuerna foredrogs att genomforas pa plats for att fa en sa naturlig konversation som
mojligt, vilket ofta ar svarare om intervjun genomfors digitalt. Genom att halla intervjuer
pa plats minimeras risken for tekniska avbrott och det ar lattare att fanga upp icke-verbala
signaler (Bryman & Bell, 2017). Ledande fragor undveks da respondenternas egna
berattelser och upplevelser var det som skulle undersokas. Fragornas struktur medforde
att samtliga respondenter holl sig inom samma omrade och intervjuerna holls fysiskt pa

plats i man av mojlighet.

Bryman och Bell (2017) rekommenderar att intervjustrukturen ser likadan ut for samtliga
intervjuer, genom att folja detta gav det oss mojlighet att avvika fran intervjuguiden nar
intervjun gick at ett annat hall och det skapade mer frihet for respondenten att férmedla
sina upplevelser. Detta var en fordel som gav utrymme till andra foljdfragor som berérde
det respondenterna berattat. Flera av respondenterna besvarade mer an en fraga pa en
gang, vilket talade for en naturlig konversation dar respondenten svarade sapass utforligt

att svaret tackte mer an en fraga.

3.4.2 Analysmetoder

Intervjuerna spelades in och transkriberades for att minimera risken att information
forbisags eller misstolkades. Transkriberingarna behandlades och bearbetades sedan i sin

helhet. D4 intervjuerna pagick mellan 40-60 minuter innebar det att all information som
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kom fram inte fick plats i empirikapitlet. Studiens syfte och fragestallning Iag till grund

for vilken information som efter intervjuerna ansags vara relevant att ha med.

Den insamlade sekundérdatan i teorikapitlet har legat till grund for en egenskapad
analysmodell som studiens analys har utgatt ifran. Analysmodellen fokuserar pa tre
aspekter som kopplas till fragestallningen. Teorin utgav aven en vetenskaplig grund i de

antaganden som gjordes i analysen av primardatan som samlades in fran intervjuerna.

Riessman (2004) beskriver tematisk analys som en analysmetod med fokus pa vad som
ségs snarare an hur det ségs, vilket stdammer 6verens med vad studien syftar till och hur
analysdelen ar strukturerad. Vi genomforde en tematisk analys med riktad innehallsanalys
vilket betyder att det fanns forutbestdmda teman innan analysen genomférdes. Den data
som samlats in delas upp i de forutbestdmda teman. Lindstedt et al. (2018) skriver att en
styrka med att anvanda riktad innehallsanalys ar att tidigare kunskap och teori kan stodjas
eller vidareutvecklas. Svagheten med riktad innehallsanalys &r att det blir svarare att halla
analysen opartisk. Varfor vi valt att anvdnda oss av forutbestdmda teman &r for att

analysen utgdr ifran den egenskapade analysmodellen.

Bryman (2011) beskriver att en tematisk analys ger mdjligheten att koppla tidigare
forskning i omradet till den data som samlats in och att sedan kunna dra slutsatser baserat
pa det. Darfér anvandes en tematisk analys vid bearbetning och behandling av den
insamlade datan. Det innebar att den data som transkriberades har kodats och
kategoriserats utifran olika aspekter som kopplats till studiens syfte och fragestallning for

att identifiera ord, fraser och meningar.

Studien grundades pa kvalitativa data, vilket innebar att respondenternas egna ord
anvandes for att beskriva olika situationer. Svarigheter detta medfort &r att manga
beskrivit liknande saker med olika ord. | och med detta var det inte tillréckligt att enbart
sOka efter nyckelord i transkriberingen, utan den empiriska datan behdvde behandlas mer
grundligt. FOr att ta ut de vitala delarna ur intervjuerna analyserades datan noga och
delarna som ansags vasentliga har uppmarksammats. For att minimera risken att nagot

skulle forbises har analysen genomforts flera ganger.
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3.4.3 Forskningsetiska utgangspunkter

Studien har utgatt ifran och tagit hansyn till fyra forskningsetiska utgangspunkter som
Bryman (2011) beskriver: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet
och nyttjandekravet. Dessa har innan intervjuerna forklarats for dem som intervjuats, for
att ge chans till att stalla fragor om de undrat nagot innan de godkant genomférandet av
intervjun och deras medverkan. Berérda individer har informerats om syftet med studien,
det har dven klargjorts att deras deltagande &r frivilligt och att de om s& onskas har
mojlighet att avbryta nér som helst. Uppgifter om de som deltar i studien har i full
utstréackning behandlats med konfidentialitet och eventuella personuppgifter har bevarats
pa ett stalle dar obehoriga inte har tillgang. For att halla informationen saker har den
sparats i losenordskyddade dokument dar bara behoriga har tillgang. Information och
uppgifter som samlats in under studien har inte anvéants till ndgot annat &n

forskningsandamalet.

Studien har inte behandlat &mnen som ansags vara etiskt problematiska eller kéansliga.
Intervjuerna inneholl fragor om arbete pa distans, svarigheter det inneburit samt fragor
om ledarskap och kommunikation. Personlig information som ansags irrelevant for
studien exkluderades for att behandla den konfidentiellt. Information som har
anonymiserats ar sadant som namn pa foretag och respondenter samt information som

beror specifika beskrivningar om arbetsgrupper eller liknande.

3.4.4 Trovardighet

Eftersom trovardigheten i studien kan ifragasattas kommer vi beskriva hur vi forhallit oss
till de fyra trovardighetskriterierna Bryman och Bell (2017) namner, vilket &r

tillforlitlighet, dverforbarhet, palitlighet och bekréftelse.

For att Oka tillforlitligheten i studien har skribenterna varit noga med att inte stélla ledande
fragor i intervjuerna och inte forsokt paverka svaren pa nagot satt. For att ytterligare 6ka
tillforlitligheten har alla intervjuer transkriberats och sedan skickats ut till respektive
respondent for bekraftelse av att det som sagts under intervjuerna tolkats pa ratt satt och

ar i enlighet med vad de menat med det som sagts.
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Bryman och Bell (2017) skriver att 6verforbarhet handlar om att andra forskare ska kunna
genomfora samma studie och fa liknande eller samma resultat. Utifran denna studie ar det
mojligt om den genomférs under samma forhallanden och tidsaspekt. Samma
forhallanden innebér till exempel att respondenterna far ssmma upplevelse i intervjuerna
och &r pa samma goda humor. Tidsaspekten ar betydande da studien utgatt ifran pandemin
som en relativt ny utmaning och med det som bakgrund for det undersokta problemet.
Om studien skulle upprepas om till exempel 5 ar skulle resultatet kunna se annorlunda

ut.

Med hansyn till studiens palitlighet har vi under arbetets gang antagit ett granskande
synsatt, vilket Guba och Lincoln (1985, refererad i Bryman & Bell, 2017) beskriver som
viktigt. De menar dven pa att det bor tydliggoras for vilka val som gjorts i
forskningsprocessen. Detta har vi foljt genom att forklara utifran basta formaga kring

vilka val som gjorts och varfor.

Som tidigare namnt har forfattarna inte forsokt vinkla eller paverka de svar som samlats
in genom intervjuerna. Det fjarde kriteriet som Bryman och Bell (2017) ndamner kring
trovardighet ar bekréftelse och att det handlar om att forfattarna ska vara objektiva och
neutrala i sin forskningsstudie. Nagot som gjorts for att starka objektiviteten i studien har
varit att skicka ut samtliga transkriberingar till respektive respondent och fraga om
godkannande innan anvandning av dem. Detta gjordes for att bade ge respondenten en
chans att se hur vi tolkat deras svar och hur vi tankt anvande dem, men dven for oss att fa

ett klartecken i att vi inte sdger nadgot som respondenterna inte namnt.

4 Empiri

Empirin presenterar de resultat vi samlat in fran de genomfoérda intervjuerna. For att
strukturerat presentera de véasentliga delar som valts ur intervjuerna kommer
empirikapitlet vara uppdelat utifran de tre aspekterna den digitala miljons paverkan pa

ledarskap, kommunikation och distansarbete.
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4.1 Den digitala miljons paverkan pa ledarskap

En utmaning som tydliggjorts under pandemin har varit att skapa réatt forutsattningar for
de anstallda. En av respondenterna forklarar att det &r viktigt att ge sina anstallda rétt

forutsattningar, bade fysiska och psykiska.

“Vissa pa IT-avdelningen kunde som sagt inte jobba hemma men &ven dels for

det psykiska mdendet men dven att man inte hade de fysiska forutsdttningarna.” -

Respondent 2

Det ar en chefs ansvar att skapa ratt arbetsmiljo och de ratta arbetsforhallanden som kravs
for att utfora arbete, detta géller aven pa distans. Utmaningar som dykt upp har varit
sadant som att kunna erbjuda ratt verktyg och skapa ratt forutsattningar for de anstallda

att skapa en balans mellan arbete och privatliv.

“Det har varit valdigt individanpassat efter medarbetarnas behov. Det kan vara
fragor gallande arbetsmiljon, arbetsbelastning, privata angelagenheter. Eftersom
situation ser olika ut for varje medarbetare och det galler att fylla dessa” -
Respondent 5

En respondent beskriver vidare att det &r forutsattningarna som styr om arbetet kan utféras

pa basta satt eller inte. Utmaningen &r att skapa ratt forutsattningar for var och en.

“Ingen misslyckas med flit, det ar oftast forutsattningarna som paverkar det.” -
Respondent 3

En positiv aspekt som respondenterna beskrivit &r att det under pandemin behdvdes nya
I6sningar pa utmaningar som uppstod. Vilket ledde till att nya arbetssatt skapades som

aven efter pandemin kommer behallas.

“Vi kommer behalla manga méten digitalt eftersom alla inte sitter fysiskt pa

samma ort” - Respondent 5

Tva av respondenterna beskrev hur smé “kvartssamtal” fungerat utmairkt att ha pa distans,
vidare beskrivs det som att motena helst bor ske ansikte mot ansikte men om inte

mojlighet finns ar det enligt denne en bra méjlighet att ha motena pa distans.
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“... de har korta avstamningarna som jag satt. Det tycker jag har fungerat valdigt
bra... Mojligheten att ha kvar det tycker jag dr fantastiskt.” - Respondent 2

Nagot som varit en utmaning men aven okat samarbetet internt mellan cheferna ar att
ingen haft svaren pa alla fragor som dykt upp i de olika utmaningarna distansarbetet
inneburit. En av respondenterna beskrev det som att varje fraga véackte nya fragor. Vidare
beskriver respondenten hur detta ledde till ett bredare samarbete mellan cheferna da alla
var intresserade av att hitta smidiga l6sningar pa sina och andras utmaningar. Ett breddat
samarbete gav en gemensam bas att utga ifran, vilket innebar att om flera chefer stétt pa

samma typ av problem sa kunde de i samrad arbeta for att 16sa dem.

“Ingen sitter ju pd svaren ndr man sitter i en sddan extremt ny situation som vi
var i. Det var valdigt mycket diskussioner om hur ska vi géra, men ocksa med att
vdran ledning dr tydlig mot oss att “vi vet inte heller pd nagot sdtt”, dven om de
ar hoga chefer med lang erfarenhet. De &r ju ocksa ménniskor och situationen ar
ny for dem ocksa sa att man vagar saga detta till varandra pa olika nivaer sa att

’

Vi far hitta losningar.” - Respondent 2

Vidare beskriver respondenten att en annan utmaning har varit att f nyrekryterade att
integreras med de Gvriga pa kontoret nu nér de endast arbetat pa distans. Det blev latt att
de bara samtalade med dem i sin narhet i jobbet, ndrmsta kollega och chef istéllet for att

fa chans att lara kanna de 6vriga kollegorna.

“Just de hdr att ldra kdnna varandra, det sociala, att forstd hur du och jag dr oss

emellan i var kommunikation tar ett tag nu ndr man kor digitalt.” - Respondent 2

Tva respondenter lyfte begreppen tillit och kontroll, varpa de forklarade att de arbetar
tillitsbaserat. De anstallda har frihet under ansvar och istéllet for att kontrollera vad de
anstéllda gor pa dagarna har cheferna istéllet haft uppféljningar pa hur det gar och om de

har ratt forutsattningar for att utfora sina arbetsuppgifter ordentligt.

“Vi jobbar mycket med tilltro och jag har en feeling for alla dom héar innan sa ar
det ndgot jag behdver oroa mig for ar det att dom arbetar for mycket, inte

maskar.” - Respondent 4

“Jag har inte kant att jag ar kontrollerande. Hade man hallit manga privata méten

hade det aven kants mer kontrollerande.” - Respondent 1



4.2 Kommunikation

Samtliga respondenter beskriver att det har varit svarigheter med att lasa av kroppssprak
och hur de anstallda faktiskt mar. De beskriver utmaningar i att lasa av kroppssprak i
storre moten eller nar kameran &r avstangd. Varje enskild person blir en liten ruta pa
skarmen och det &r latt att ga miste om signaler som i det fysiska motet lattare hade fangats
upp. Respondenterna beskriver att i det digitala motet ar det svarare att lasa av

kroppssprak dven fast kameran ar igang.

“Det ar lattare att lasa av kroppssprak fysiskt. Mycket svarare digitalt aven fast
man ser varandra nar kameran ar igang. Man ser varandra pa kameran men man

ser inte allt.” - Respondent 1

En annan svarighet respondenterna beskriver ar att ldsa av hur medarbetaren faktiskt mar.

Det ar latt att sdga att allt ar bra, men hur ar det egentligen?

“Det har varit svart att fa en uppfattning gdllande hur medarbetarna egentligen

mdr och ha en ndra dialog kring detta med medarbetaren.” - Respondent 5

Stress som tidigare kunnat kénnas av i stdimningen i ett moéte blev under distansarbetet
mycket svarare att kanna av. En av respondenterna beskrev dven hur flera medarbetare
arbetat dven om de varit lite “smasjuka”, vilket ocksa ar en bidragande faktor till deras

valmaende.

“Den stora skillnaden var ju det har nar man gar genom det stora landskapet,
man ser ju alla andra hela tiden pa ett annat satt och da kan man ocksa se pa
ansiktsuttryck pa folk, om det &r nagon som ser valdigt stressad ut eller sa, och

det missar man ju valdigt mycket nar man satt hemma da” - Respondent 4

En av respondenterna lyfter lite extra om att den enskilda kommunikationen har varit en
stérre utmaning under pandemin i jamforelse med hur det sag ut innan pandemin. Tidigare
har det varit enklare med den enskilda kommunikationen da den kunnat ske i ett par
minuter vid kaffemaskinen. Respondenterna beskriver att den dagliga I6pande

kommunikationen férsvann under pandemin. De sma spontana fem-minutrarna vid
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kaffemaskinen blev under pandemin istdllet moéten som behbvde styras upp. Det

vardagliga blev mer formellt och uppstyrt.

“Det dr betydligt mycket svdarare att boka in privata méten da man endast kollar
pa kalendrarna om nagon har en ledig tid jamfort med i fysiskt dar man springer

pa varandra pa de vanliga stallena och kan fa smapratet som mdnga uppskattar.’

- Respondent 1

Nagot som respondenterna beskrivit som varit positivt ar att halla strre moten digitalt,

vilket dven kommer fortsétta vara digitalt nu efter pandemin.

“Men under pandemin mdrkte vi att detta fungerade mycket battre pa distans da
man kan dela alla sk&rmar och information mellan teamen. Mest planerings delar

har vi behallit for det dr littare digitalt.” - Respondent 1
En av respondenterna beskrev att denna motesstruktur har fungerat battre.

“Att vara 100 personer som sitter i samma rum och nagra fa pa distans ar
verkligen inte bra sa dar har vi en vinst med att vi kan skota det pa distans” -

Respondent 2

Vidare beskrev respondenten att de som var med pa distans latt glomdes bort da de var

med pa en skarm i konferensrummet dér de andra hade motet fysiskt.

4.3 Distansarbete

Samtliga respondenter har dven beskrivit hur mindre fragor som normalt kunnat stallas
pa fikaraster under pandemin istallet blev moéten som tog tid att boka in och genomfora.
Det gick mer tid till att strukturera upp under pandemin &n nar arbetet skedde pa plats. De
noterade hur motesintensiteten 6kade under pandemin och det blev tydligt hur den dagliga

kommunikationen paverkats av att inte ha alla anstallda samlade pa samma stélle.

“Frdn att alla har varit pa arbetsplatsen varje dag och man har kunnat ga runt
och se och har man nagon fraga sa gar man bara bort dit lite snabbt till att behéva
boka. Jag upplevde att man helt pl6tsligt behdvde borja boka tid med folk &ven
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om vi har skypem0ten dar man kan se ndr folk dr lediga eller inte.” - Respondent
2

En respondent beskrev hur flera av medarbetarna arbetade mer under pandemin nar de
var hemma an vad de gjorde néar de var pa plats. Da manga har ett stort intresse i sitt arbete
var det latt att arbeta trots sjukdom eller nar det var helg. Detta visade sig tydligt i att
sjukfranvaron minskade under pandemin och ¢kade nar arbetet atergick till att vara pa

plats.

“For ndr vi sitter och tittar rent faktamdssigt sd ser vi att sjukfranvaron har gatt
ner under pandemin. Men ingen ska egentligen inbilla mig att medarbetarna har
matt battre. Det &r bara att man kanske har kunnat sitta hemma och vara sma
sjuk. Man kanske inte har varit helt harvarande fullt ut heller, nu ser vi nar vi

atergatt till kontoret att sjukfidnvaron har dragit ivég lite igen.” - Respondent 3

En annan svarighet distansarbetet medfort ar avsaknaden av gemenskap och tillhorighet
mellan de anstéllda. Da den dagliga kommunikationen mer eller mindre férsvann blev de
anstallda mer isolerade. Fikaraster och gemensamma luncher blev istéllet enskilda raster
for var och en. Nagot som flera respondenter vagde in pa och sade att det inte skulle vara

hallbart i langden.

“Tillhorigheten att kunna gd pd lunch tillsammans och liknande dr jdtteviktig och

den uppskattas av alla medarbetare och &ven den fysiska kontakten.” -

Respondent 1

Aven om det ar foredraget att motena sker pd plats & méjligheten att ha dem pé distans
ett uppskattat supplement, speciellt da det fortfarande inte rader 100% néarvaro pa
kontoren. Som en annan l6sning for att starka gemenskapen och skapa en “vi-kénsla” har
aven frukostmoten introducerats. Dessa har bland alla deltagande varit véldigt

uppskattade.

“Ja vi har behdllt pa allmdinhetens begdran det hdir sektionsmotet vi lade till, det
har med utan agenda. Det tycker folk &r réatt treviigt “amen kan vi inte fortsdtta
ha de ddr vi triffas pa morgonen”, och antingen om man dr hér (pa kontoret)

eller pa Skype.” - Respondent 4
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En utmaning som varit genomgaende i alla intervjuer som genomforts har varit att méta
efterfragan pa den sociala biten som manga gatt miste om i distansarbetet. Den har
utmaningen medférde kreativa I6sningar som digitala frukostar och after works dar
medarbetarna fick mojlighet att socialisera sig och prata om privatliv saval som
arbetsrelaterade saker. Utifran de intervjuer som genomforts har dessa méten och

evenemang varit valdigt uppskattade av bade chefer och medarbetare.

“Vi lade till exempel till ett sant hdr agendaldst sektionsmote som vi sa “amen vi
kékar frukost ihop och sa kollar vi hur ldget dr”, och ddr kunde vi prata om
allting, det var inte alls det har uppstyrda som nar man val har méte pa jobbet
utan det var mer for att kolla vad folk gjort i helgen och det kunde &ven vara

arbetsrelaterat.” - Respondent 4

En respondent beskriver hur bade chefer och medarbetare kant att de arbetar i ndgon form
av stupror. Det sociala utbytet sker endast med de i sin egen arbetsgrupp snarare &n med
hela kontoret. Att springa pa nagon i fikarummet pa morgonen och utbyta nagra ord
forsvann i och med pandemin. Manga upplevde avsaknaden av de naturliga motena som

skedde nér de mottes i det 6ppna kontorslandskapet.

“Ndr man har varit pd plats dd har jag kdnt mig tight med hela kontoret for da
ser man alla, aven de som inte &r pa min sektion. Sa det var ocksa en ratt tydlig

viixling, att det blev mer stuprér nédr man satt hemma.” - Respondent 4

En annan 6vrig utmaning som dok upp under pandemin var “work-life balance”. En av
respondenterna lyfte att vissa har matt valdigt daligt med att jobba hemma, speciellt
ensamstaende da de blivit sa isolerade. For vissa har balansen mellan jobb och privatliv
suddats ut. De dagliga sysslorna har blivit en del av arbetsvardagen och tvartom med
privatlivet. En annan respondent forklarar om hur distraktioner spelat in i chefens ansvar

att skapa ratt forutsattningar for sina anstéllda.

“Jag har en del kollegor som sdger ’ja men jag ska jobba hemma for att jag kan
koncentrera mig mer det dr mer lugn och ro hemma dd”. Manga situationer kan
ske dar hemma, i vissa fall passar jag pa att ta diskmaskiner och det ar
tvattmaskin och det ar barn och liknande, det ar ganska stora distraktioner ocksa.
Hdr tror jag man far fundera till mans, “var dr mina distraktioner ndagonstans?”

- Respondent 3



En av respondenterna beskrev hur kreativa méten blivit svarare under distansarbetet. Att
sitta och diskutera och rita pa tavlan i métesrummet har blivit svart att ersatta med digitala

verktyg. Flera olika plattformar har testats men inget har fungerat riktig som de 6nskat.

“Sa vi har forsokt lite olika varianter, for den typen av méten behdvs ju med jamna
mellanrum da och det noterade vi da att det kandes vasentligt svarare om man

inte har verktygen.” - Respondent 4

Tva respondenter lyfte en annan aspekt som paverkat vilka verktyg som kunnat anvandas
i distansarbetet. D& krav pa sakerhet finns kan inte vilka tjanster som helst anvandas,
vilket innebar att alla molnbaserade plattformar f6ll bort. Efterfrdgan pa “ritt” verktyg
har fortsatt vara hog men pa grund av de olika sakerhetskrav som finns har det varit svart

att mota dem.

“Det finns 6nskemal att fa fler funktioner i skype tex som finns i teams, dock sa

anser myndigheten att teams inte &r lika sakert.” - Respondent 5

“Det dr klart att vi vill ha bdttre grejer som man kan anvinda, men pd ndgot sdtt
finns teknik ju men vi maste ju tanka rent sékerhetsméssigt ocksa sa det ar val

egentligen bra grejer med hog sdikerhet som dnda hdller en hég sdkerhetsniva.” -

Respondent 3

4.4 Sammanfattning av empiri

| tabell 1 redovisas resultatet fran de intervjuer som genomforts. De har kodats utifran de

forutbestdamda teman som bestdmts i den tematiska analysen.

Koder Teman
Skapa ratt forutsattningar Den digitala miljons paverkan pa
Vélmaende ledarskap

Sociala aspekter

Nytt for alla

Kroppssprak Kommunikation

Valmaende
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Digital kommunikation

Sociala aspekter Distansarbete
Ratt verktyg

Gemenskap och tillhorighet
“Work-life balance”

Tabell 1. Koder och teman for analys och bearbetning av datamaterial

5 Analys och diskussion

| analyskapitlet kommer den tidigare presenterade teorin kombineras med resultatet fran
empirin. Analyskapitlet &r utformat efter de forutbestamda teman som presenteras i den
tematiska analysen och kapitlet kommer avslutas med en diskussion utifran den
egenskapade analysmodellen. Detta for att underlatta kopplingen mellan teori och

resultatet i empirin.

5.1 Den digitala miljons paverkan pa ledarskap

Vad som framkommit fran intervjuerna ar att chefen ska skapa ratt forutsattningar for
medarbetarna. Detta sdger dven Khanzada et al. (2018) i sin studie, att det &r chefens
ansvar att skapa ratt forutsattningar for medarbetaren. Det finns ett ansvar i att skapa rétt
arbetsmiljo och de ratta arbetsforhallandena for att utfora arbetet som det framgar i
empirikapitlet. Det handlar bade om de fysiska och psykiska forutsattningarna (Khanzada
etal., 2018).

En utmaning i den nya situation cheferna kastats in i var att ingen hade alla svar pa de
fragor som dok upp. Vad detta kravde for att fungera var ett samarbete mellan de olika
cheferna pa varje kontor. Att ha en 6ppenhet kring 16sningar pa problem som dykt upp
och hjalpas at med att l6sa dem. Flera av respondenterna beskriver hur de under
distansarbetet arbetat tatt med ledning och andra chefer for att 16sa eventuella utmaningar
som dykt upp. Graham och Woodhead (2021) beskriver hur chefer behdver vara 6ppna
kring resultat, framsteg, utmaningar och att de behover vara 6ppna for samarbete med

andra chefer i andra avdelningar.
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En utmaning som faller pa chefens ansvar som flera respondenter beskriver &r att skapa
ratt forutsattningar for att ens medarbetare ska ma bra i situationen som varit. Da manga
blivit isolerade i distansarbetet och det varit svart att se pa de anstéllda om de ar stressade
eller sjuka har det visat sig vara en utmaning for cheferna. En respondent beskriver hur
ledarskapet har behovt vara valdigt stottande for att kunna ge ratt stod till de anstallda.
Braun et al. (2015) skriver att stottningsarbete och chefers kommunikationsform &r en

avgorande faktor till medarbetarnas prestation och valmaende.

Vad som framkommit av tva respondenter &r att arbeta tillitshaserat &r nagot som ar
viktigt for att medarbetarna ska kunna arbeta med frihet under ansvar. Detta &r nagot som
Brower et al. (2009) forklarar genom att lyfta att tillit &r en viktig bestandsdel mellan chef
och medarbetare. Om chefen under distansarbetet ska behdva lagga flera timmar av sin
tid pa att kontrollera alla sina medarbetare och att de gor exakt vad de blivit tillsagda att
gora skulle det inte finnas mycket tid 6ver till andra arbetsuppgifter. Som Dirks och Ferrin
(2002) forklarar &r tilliten mellan chef och medarbetare nagot som paverkar acceptansen
till chefens inflytande Gver de anstallda. Detta &r dven nagot Mayer och Gavin (1999)
menar, att medarbetare ska fa en uppfattning om att chefen litar pa dem for att inte behéva
lagga tid pa att “se sig over axeln”. Tigre et al. (2022) skriver att tillit skapas genom att
ha en 6ppen kommunikation till de anstéllda for att misstroende inte ska skapas.

5.2 Kommunikation

En tydlig utmaning med kommunikationen som uppstatt under pandemin &r avsaknaden
av kroppssprak och tonléage som ofta forloras i den digitala kommunikationen (Bajzikova
et al., 2016). Detta ar nagot som diskuterats i samtliga intervjuer som ett aterkommande
problem. Aven fast kameran ar igang och medarbetarna syns, sé syns inte allt. Detta blir
mer tydligt i storre moten dar varje individ blir en liten ruta pa skarmen. Det framgar éven
utifran teori och resultatet i empirin att det ar latt att ga miste om signaler som i det fysiska
motet lattare hade fangats upp. | den digitala miljon forloras delen av att starka orden med
kroppssprak jamfort med vid det fysiska motet, detta ar dven en bidragande faktor till att
det kan uppsta fler missforstand i den digitala kommunikationen. Férmedlingen av

information kan vara svarare att tolka via mail och chattfunktioner (Walther, 2012).
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Cheferna som intervjuats lyfter en positiv utveckling i den digitala kommunikationen.
Mojligheten att kunna halla storre moten pa distans har underlattat da
informationsdelning blir enklare, samt att den geografiska aspekten inte spelar nagon roll
nar motena halls digitalt. Vidare beskriver de hur det innan distansarbetet inte alls var
effektivt att ha ett stormote med 100 personer i ett rum och nagra fa pa distans. Detta
innebar ofta att de som deltog pa distans glémdes bort pa en skarm medan de andra
fortsatte med motet i det fysiska rummet. Vad utvecklingen under distansarbetet medfort
ar att skapa samma forutsattningar for alla deltagare och ge mojlighet att na ut till alla
deltagare. Nagot som Sashi (2021) ocksa skriver om i sin studie, att fordelar med att
anvéanda sig av digital kommunikation ar att det erbjuder ett snabbare och enklare
alternativ for att na ut till ett storre antal individer samt att det ger mojlighet att

kommunicera i realtid oavsett geografisk plats.

5.3 Distansarbete

En aspekt som diskuterats flitigt under intervjuerna som genomforts, saval som i teorin
ar balansen mellan arbete och privatliv. Flera respondenter beskriver hur balansen mellan
arbete och privatliv suddats ut och att vissa arbetar mer flyktigt under dagarna och
klammer in andra saker sasom en tvétt eller hamtning av barn under vad som normalt sett
hade varit arbetstid. En del medarbetare har dven arbetat helger och kvéllar da arbetet for
vissa aven dr som en hobby. Tremblay och Thomsin (2012) tar i en studie upp
distansarbete som ett alternativ som kan agera mojlig l6sning pa balansen mellan arbete
och privatliv. De lyfter dock &ven upp hur denna l6sning inte alltid &r just en 16sning. Né&r
granserna for vad som &r arbetstid och inte suddas ut blir I6sningen snarare ett problem.

Ett annat forekommande problem &r att koncentrera sig hemifran och hantera de
distraktioner som kan finnas. Detta ar nagot som togs upp i en av intervjuerna och som
aven Nguyen (2021) kom fram till i sin studie att det ar svarare att koncentrera sig pa sina

arbetsuppgifter nar de arbetar hemifran.

En annan utmaning samtliga chefer beskrivit har varit att skapa en grund for gemenskap
och tillhorighet for sina anstallda. Den dagliga sociala biten da anstillda moéttes vid

kaffeautomaten pa fikaraster och de gemensamma luncherna har i distansarbetet gatt fran
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gemensamt till enskilt. Da manga upplevt att de blivit mer isolerade i distansarbetet har
efterfragan pa det sociala dkat. En chef beskrev det som att medarbetarna hamnat i nagon
form av stuprdr dar de bara har kontakt med de narmaste i sin arbetsgrupp men inte med
resten av medarbetarna i kontoret. Sardeshmukh et al. (2012) beskriver i sin studie hur

det sociala samspelet och interaktionen mellan medarbetare gar forlorat i distansarbete.

5.4 Sammanfattning och diskussion utifran analysmodell

Analysen har utgatt ifran en egenskapad analysmodell i syfte att analysera hur den digitala
miljon och distansarbete har paverkat chefernas ledarskap och deras majligheter till

kommunikation.

Ledarskap

Figur 1: Egenskapad analysmodell

Alla tre delar paverkar ledarskapet och detta kan forstarkas med ett citat fran en av
respondenterna som beskrev att “ledarskap handlar 99.7% (en siffra taget helt ur luften)
om kommunikation.” (respondent 2). Detta citat tycker vi ar sarskilt intressant eftersom
det i samtliga intervjuer gjorts tydligt att ledarskap till stor del handlar om
kommunikation. Hur en chef leder ar direkt kopplat till kommunikationen och hur
valetablerad den &r. Det framkommer aven i teorin fran Darics (2017) att ledarskap och

kommunikation géar hand i hand och att det blivit annu tydligare i distansarbetet.
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Efter de genomforda intervjuerna har vi fatt en forstaelse om att dven fast kameran &r pa
under ett méte ar det fortfarande svart att se, forsta eller hora hur medarbetarna mar. Over
kameran kan det vara lattare att délja hur de egentligen mar. Som respondent 1 beskrev
det, “Det ar lattare att lasa av kroppssprak fysiskt. Mycket svarare digitalt &ven fast man
ser varandra nar kameran ar igang. Man ser varandra pa kameran men man ser inte
allt.” (respondent 1). Detta dr nagot som dven Bajzikova et al. (2016) forklarar, att

kroppssprak och tonlage ofta forloras i den digitala kommunikationen.

En utmaning samtliga chefer stott pa har varit att skapa ratt forutsattningar for en god
digital kommunikation. Att skapa ratt forutsattningar har dock inte alltid varit helt upp till
chefen da flera utmaningar varit kopplade till de olika digitala plattformar som anvants i
distansarbetet. Det ar inte alla plattformar som erbjuder de verktyg som efterfragats for
ett optimalt distansarbete, vilket i sin tur blivit en utmaning for cheferna att forsdka losa.
Flera av dem som intervjuats har beskrivit hur de provat olika plattformar men att de inte
gatt att jamfora med hur de kunnat arbeta tidigare i den fysiska miljon.

En tydlig utmaning har varit att cheferna haft svarare att fa en 6verblick i hur olika
budskap mottagits. De beskriver att kommunikationen inom de olika grupperna fungerat
bra men att 6verforbarheten mellan dem blivit svarare i distansarbetet jamfort med nar de
arbetade pa plats. I den fysiska miljon arbetade de i ett 6ppet landskap déar det inte var
svart att hoppa in i ett métesrum och fa en inblick i arbetet som planeras och utfors. |
distansarbetet arbetar de mer i slutna grupper som har sina méten enskilt, vilket resulterat
i att andra grupper inte langre tar del av vad som sags pa samma satt som innan. Vad detta
inneburit &r att det gatt mer tid till att informera och halla de olika grupperna uppdaterade
om vad som sker. Har ser vi utifran empirin en tydlig koppling i hur chefen behévt hoppa
in och styra upp i distansarbetet. Daremot séger de vi intervjuat att de arbetar tillitsbaserat
vilket innebar att de anstéllda far mycket frihet i hur de tar sig an sina olika arbetsuppgifter
och nér de gor det. Genom att inte vara en dvervakande chef minskar pressen pa de
anstéllda och att chefen blir mer en stoédjande person som hjélper till vid behov och ser
till att alla anstéllda har ratt forutsattningar for att genomféra sina uppgifter. Detta &ar
nagot som stdds av teorin av bland annat Dirks och Ferrin (2002) och &ven av Mayer och
Gavin (1999).

Att ledarskapet i distansarbete har en direkt koppling till kommunikation framgar tydligt

i intervjuerna samt teorin och att om nagon av dessa faktorer fallerar blir arbetet betydligt
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mer utmanande. Utan en fungerande kommunikation i distansarbetet blir chefens

mojligheter att leda sina anstallda nast intill en omojlighet.

6 Slutsats

| detta kapitel besvaras studiens syfte och fragestallningar. Syftet med studien ar att
beskriva hur chefer i en statlig myndighet arbetat under distansarbetet i den digitala
miljon och hur det paverkat deras mojligheter till kommunikation. De tva

fragestallningarna som utformades var féljande:

- Hur upplever cheferna att distansarbetet och den digitala miljon paverkat
ledarskapet och deras mojligheter till kommunikation?

- Vilka utmaningar har varit mest férekommande?

6.1 Hur upplever cheferna att distansarbetet och den
digitala miljon paverkat ledarskapet och deras

mojligheter till kommunikation?

| tabell 2 presenteras vad som var positivt, negativt och dvriga kommentarer om
distansarbetets paverkan pa chefernas ledarskap och méjligheter till kommunikation. Vad
vi kommit fram till i analysen &r att det skapats nya arbetssatt som kommer behallas efter
pandemin. Detta ar till exempel motesstrukturer som var nagot samtliga respondenter lyft,
dels for att inte alla sitter pd samma fysiska ort men ocksa att det fungerat véldigt bra
under pandemin och distansarbetet. Det har aven framkommit att de kommer behalla

storre moten pa distans eftersom de ar lattare att genomfdra och planera.

Vad vi funnit utifran empirin som varit negativt for chefernas ledarskap och majligheter
till kommunikation i distansarbetet ar att det ar mycket svarare att lasa av kroppssprak
och forsta hur medarbetarna mar. Detta r en svarighet i distansarbetet da manga signaler
missas Over skarmen jamfort med i det fysiska arbetet. En annan negativ aspekt ar att det

upplevs svarare att ha den enskilda kommunikationen mellan individ och individ. Det har
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lett till fler sma moten som gor att sma saker blir storre eftersom de behovt boka in dessa
mindre moten, vilket tar tid fran andra arbetsuppgifter. Vidare har det framkommit i saval
intervjuer som i teorin att det ar chefens ansvar att skapa ratt forutsattningar i
distansarbetet, detta bade psykiska och fysiska forutsattningar. | distansarbetet har det
tydliggjorts att detta varit en utmaning. Speciellt da det ar svarare att se pa medarbetare
hur de egentligen mar och kanner. Detta leder oss in pa en sammanhangande utmaning
som samtliga respondenter har upplevt. Att skapa ratt forutsattningar for gemenskap och
sociala sammanhang har varit svarare i distansarbetet an nar de arbetade pa plats.
Gemensamma luncher och fikaraster har till stor del forsvunnit i distansarbetet da de flesta
suttit isolerade hemma och arbetat. Flera respondenter har har lagt in moten dér alla som
vill kan vara med och prata om privata saker saval som arbetsrelaterade. Det har
framkommit att dessa agendalosa maéten varit véldigt uppskattade da det aven gett
mojlighet till att flera nyanstéllda integreras med resten av kontoret och inte bara sin

narmsta arbetskrets.

En annan utmaning som lett till nagot positivt var att situationen som det Okade
distansarbetet medfdrde var att det var nytt for alla och ingen hade svar pa alla fragor.
Detta ledde till ett bredare samarbete mellan cheferna och dven mellan avdelningar. Nagot
annat som distansarbete paverkat ar balansen mellan arbete och privatliv. Flera har
beskrivit hur det varit bra att arbeta hemifran da de hunnit med andra sysslor i hemmet,
men detta ar dven nagot som for manga blivit distraktioner. Genom analysen framkom

det att det for vissa ar en mojlig 16sning, men inte for alla.

Positivt Negativt Ovrigt
Distansarbetets Nya arbetsséatt som | Lésa av Nytt for alla, ingen
paverkan pa kommer behallas kroppssprak och hade svar pa alla
chefernas aven efter valmaende fragor
ledarskap och pandemin
mojligheter till
kommunikation

Lattare for storre Enskilda “Work-life

moten kommunikationen, | balance”

fler sma moten
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Tidsineffektivt och
sma saker blir

storre

Skapa ratt

forutsattningar

Gemenskap och
tillhorighet

Tabell 2. beskriver positiva, negativa och dvriga kommentarer om distansarbetes paverkan pa chefers

ledarskap och mojligheter till kommunikation.

6.2 Vilka utmaningar har varit mest féorekommande?

| tabell 3 presenteras vilka utmaningar som varit mest forekommande utifran empirin och
analysen. De utmaningar som vi utifrdn empirin anser varit mest forekommande ar
utmaningar som namnts i varje intervju som genomforts. En av de utmaningar som
beskrivits av samtliga respondenter har varit att skapa ratt forutsattningar i distansarbetet,
det avser fysiska saval som psykiska. Varfor just utmaningen att skapa ratt forutsattningar
ar sa tydlig ar da den omfattar flera andra utmaningar som beskrivits. En av dessa ar att
erbjuda ratt verktyg i distansarbetet sasom digitala plattformar och moétesforum som lever
upp till alla krav. Det ar ndgot som samtliga respondenter beskrivit som en utmaning da
verktygen som finns tillgangliga inte alltid lever upp till de krav och 6nskemal som finns.
En faktor som gjort det svarare for myndigheten vi intervjuat chefer hos ar att de har vissa
sakerhetskrav som maste uppfyllas. Detta gjorde att molntjanster inte kunde anvandas.
Utifran samtliga intervjuer som genomforts finns en tydlig 6nskan om en mer utvecklad

séker plattform att arbeta i.

Att erbjuda en valfungerande arbetsmiljo faller under chefens ansvar dven om
medarbetaren arbetar hemifran. Svarigheten med att kunna forsta och ldasa av hur
medarbetarna faktiskt mar ar nagot som direkt kopplas till utmaningen med att skapa ratt
forutsattningar och det ar dven nagot som framkommit i samtliga intervjuer. Isoleringen
i distansarbetet och svarigheten att se pa anstéllda om de ar stressade eller sjuka har visat
sig vara en utmaning for cheferna. Som beskrivits i analysen har detta lett till att
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stottningsarbete fatt storre betydelse i distansarbetet och att det varit en avgorande faktor
for hur val medarbetarna presterat och matt.

En sista utmaning som tydligt beskrivits i samtliga intervjuer har varit att erbjuda
mojligheten for anstdllda att fd behovet av sociala aspekter tillfredsstallt. Da
distansarbetet lett till isolering for manga ar den sociala biten nagot som nast intill
forsvunnit. Den storsta delen av den sociala interaktionen ar arbetsrelaterad vilket fatt till
foljd att kénslan av gemenskap har minskat. En minskad gemenskapskansla kan leda till
samre prestation och minskat engagemang, vilket cheferna vi intervjuat forstatt och
arbetat med for att l16sa genom till exempel agendaldsa frukostméten och digitala
afterworks for att 6ka gemenskapen.

Mest forekommande utmaningar Skapa ratt forutsattningar

Att erbjuda ratt verktyg i form av sékra
digitala plattformar och métesforum med

mojlighet for informationsdelning

Forsta hur medarbetaren egentligen mar

Avsaknad av gemenskap och tillhorighet

Tabell 3 beskriver de mest forekommande utmaningarna distansarbetet inneburit.

6.3 Praktisk vagledning

Vid utformning av praktisk vagledning har hansyn tagits till vad vi upplevt fungerat bra i
distansarbetet hos de som intervjuats, samt vad som har stdd av tidigare forskning.

Det vi anser ar viktigt for chefer att fokusera pa i distansarbete ar att i sitt ledarskap vara
lyhorda pa hur medarbetarna mar och hur de upplever sin arbetsbelastning. Da manga har
lattare for att sdga att allt &r bra snarare an att saga hur det faktiskt ar foreslar vi att
kommunikationen som sker mellan chefer och medarbetare inte enbart ska vara
arbetsrelaterad, utan dven att det utanfor arbetet diskuteras. Det har leder oss in pa nasta
roll som vi anser ar vital for en chef i distansarbete, vilket ar att vara stéttande.

Distansarbete ar for manga isolerande och hammar kanslan av gemenskap hos
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medarbetarna. Har anser vi att chefen behdver vara stéttande och arbeta individanpassat
utifran medarbetarnas behov. Genom att ha till exempel agendaldsa frukostmoten som
flera respondenter beskrev, erbjuds mojligheten att stdarka den upplevda
gemenskapskanslan och medarbetarna far en 6kad majlighet till social interaktion med
sina kollegor. En ytterligare aspekt vi finner central for chefer i distansarbete kopplat till
den 6kade kanslan av isolering och paverkan av stress ar att undvika évervakning av
medarbetare. Istéllet for att kontrollera och dvervaka att medarbetarna gor det dem ska
foreslar vi att ha uppféljningar veckovis. Genom att ha regelbundna uppfoljningar kan
chefen sékerstélla att medarbetarna har rétt forutsattningar for att utfora sina
arbetsuppgifter och samtidigt kunna se om nagon hamnar efter eller inte presterar som

forvantat.

6.4 Kritik till studien

For att vara kritiska till studien foreslar vi att intervjua fler for att uppna en empirisk
mattnad. Den hér studien har varit begransad da vi inte fatt tag pa respondenter som haft
tid och mojlighet att delta i studien. Detta for att fa en bredare grund att utgd ifran i
analysen. Utover det har denna studie utgatt ifran en offentlig organisation, alltsa en
myndighet, resultatet kan se annorlunda ut i andra organisationer eller organisationer
inom den privata sektorn. Det vi menar &r att arbetssatten och grundtanken i arbetet kan
skilja sig fran andra organisationer. | vissa organisationer arbetar chefer inte lika

tillitsbaserat och &r mer kontrollerande vilket ocksa kan skilja sig i datan som samlas in.

Studien har dven utgatt fran ett &ndamalsenligt urval vilket kan ha paverkat resultatet och

sett annorlunda ut om ett annat urval hade anvants.

6.5 Framtida forskning

Under samtliga intervjuer har det framkommit att sociala aspekter spelat in under
pandemin bade pa individens valmaende men ocksa hur chefer behdvt forhalla sig till
detta. Stress, oro och angest ar nagra exempel pa faktorer som spelat in under pandemin.
For framtida forskning foreslar vi att underséka hur dessa faktorer paverkat hur chefer
behovt forhalla sig till medarbetare och arbetssétt.
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6.6 Reliabilitet

Utifran denna studie ar det mojligt om den genomfors under samma forhallanden och
tidsaspekt. Samma forhallanden innebéar till exempel att respondenterna far samma
upplevelse i intervjuerna och ar pa samma goda humér. Tidsaspekten ar betydande da
studien utgatt ifran pandemin som en relativt ny utmaning och med det som bakgrund for
det undersokta problemet. Om studien skulle upprepas om till exempel 5 ar skulle

resultatet kunna se annorlunda ut.
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Informationsbrev till respondenter och foretag

Hej, vi heter Philip och Kevin och vi studerar just nu var sista termin
foretagsekonomi/management vid hogskolan i Skévde. Vi skriver nu var kandidatuppsats
som handlar om ledarskapets fordndring i distansarbete. Studien vi genomfor ar viktig
och relevant da manga under pandemin oforberett flyttats in i den digitala miljon som
distansarbete innebér.

Studien syftar darfor till att ge en djupare forstaelse kring hur pandemin paverkat chefers
mojlighet till ledarskap och kommunikation da flera har tvingats leda pa distans. Utifran
forskning och insamlad data syftar studien &ven till att utforma och ge praktisk vagledning
kring hur kommunikation kan forbéattra i distansarbete.

Intervjuerna kommer att utféras antingen pa respondenternas arbetsplats eller digitalt via
Zoom, intervjuerna kommer vara ca 1 timme. Intervjufragorna ar utformade for att kunna
besvara studiens syfte och ar uppdelade i tre delar, fére, under och efter Covid-19
pandemin.

Vi soker mellanchefer som genomgatt en forandring fran att leda arbete pa kontor till att
leda pa distans under Covid-19 pandemin.

Vi kommer ta hansyn till forskningsetiska utgangspunkter gallande all insamlad data.
Dessa utgangspunkter kommer innan intervjuerna inleds forklaras for att erbjuda
mojlighet att stalla eventuella fragor. All data kommer anonymiseras for att inte riskera
att kopplingar dras till foretag eller individer som deltar. Den insamlade datan kommer
inte anvandas till ndgot annat an studiens syfte. Personlig information som anses
irrelevant for studien kommer exkluderas och om relevans finns kommer den
anonymiseras.

Deltagandet i intervjuerna ar frivilligt. Respondenterna véljer sjalva vilka fragor som
besvaras och har nar som helst under intervjun méjlighet att avbryta om sa énskas.

Vid intresse av att delta i studien och om eventuella fragor uppstar véanligen kontakta
nagon av oss via mejl senast den 1/4 sa aterkopplar vi sa snart som majligt.

Med Vanliga Hélsningar,

Philip Ahnstrand: [ G
Kevin Jarnstrom: || G
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8.2 Bilaga 2 - Intervjuguide

Innan pandemin

1. Hur fungerade kommunikationen mellan er och era understéllda innan pandemin

nar ni ledde ert arbete pa kontoret?

Under pandemin

2. Har distansarbetet paverkat dina kommunikationsmajligheter och isafall hur?
- Vilka utmaningar har varit mest forekommande?
- Hur har ni arbetat for att hantera de eventuella utmaningar som

férekommit under pandemin gallande kommunikation?

3. Hur upplever du stodet du fatt fran din/dina chefer eller HR kring de utmaningar
du stott pa under arbetet pa distans?
- Finns det nagot som du saknat som hade kunnat hjalpa dig som chef att
utveckla och forbattra kommunikationen med dina anstéllda?

Efter pandemin

4. Nu nér restriktionerna kring pandemin har lattat nagot, har ni gatt tillbaka till att
leda pa plats eller arbetar ni fortfarande pa distans?

- Kommer ni behalla ndgonting fran arbetet pa distans, och isafall vad?

5. Med den vetskap du har idag, ar det nagonting kring kommunikation du som
chef hade hanterat annorlunda om pandemin skedde idag?
- Vilket stod hade du dnskat fran din chef/HR for att underlatta

kommunikationsmojligheterna med dina anstéllda?
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8.3 Bilaga 3 - Egna reflektioner

Philip Ahnstrand

Jag och Kevin kom 6verens att skriva examensarbetet tillsammans pa hosten 2021. Vi
hade tidigare gjort flera arbeten tillsammans men inte ndgot som var sa stort som detta.
Vi visste att vi kunde komma bra dverens och hade liknande intresse om vad vi ville
skriva om, darfor blev det en sjalvklarhet att genomféra arbetet tillsammans. Vi har
samarbetat véldigt bra under arbetets gang och kunnat kritisera och reflekterat Gver
varandras skrivande vilket har bidragit till att jag lart mig mycket mer om hur jag kan
tdnka och skriva andra arbeten framover. Arbetsfordelningen har varit jamn, exempelvis
delade vi upp transkriberingsprocessen for att inte endast en av oss skulle sitta och

transkribera allt.

Vi hade redan under en tidigare kurs bestdmt oss mer eller mindre om vad vi skulle skriva
om. Daremot har studiens fokusomrade forandrats valdigt mycket sedan den kursen. Fran
borjan var det mer inriktat mot pandemin som huvudomrade och hur den paverkat ledare
och chefers ledarskap. N&ar vi sedan bérjade skriva problembakgrund och
problematisering fick vi hjalp av nya dégon genom handledare och opponenter att vi
egentligen skrev mot ledarskap, kommunikation och distansarbete och att pandemin bara
har varit en effekt som starkt dessa aspekter. Men eftersom vi har arbetat flexibelt och
anda varit beredda pa att andra vissa delar var detta inte nagot problem, det gav ett litet
stresspaslag forst men genom att samarbeta l6ste vi det véldigt snabbt och enkelt.

Samarbetet och kemin vi haft oss emellan &r jag valdigt tacksam Over.

Skrivprocessen har lart mig valdigt mycket, dels om akademiskt skrivande men &ven mitt
eget sprak. Vad som kan kannas valdigt tydligt for mig &r inte alltid tydligt for nagon
annan, det kan handla om formuleringar eller att fd mina tankar i text. Nagot som varit
valdigt svart ar att vi fatt metodkursen och om akademiskt skrivande valdigt sent pa var
utbildning vilket gjorde bérjan av arbetsprocessen lite svarare. Hade vi lart oss tidigare
om metod och akademisk hade arbetsprocessen och uppbyggnaden av studien flutit pa
mycket béattre. Jag kanner personligen att det ar ganska konstigt att vi inte fatt lara oss det
tidigare, konstigt upplagt enligt mig. Som jag lart mig i arbetet handlar detta om samma
sak, det galler att fa ratt forutsattningar for att utfora ett bra arbete. Nu har dock alla som
skrivit examensarbetet haft samma forutsattningar men det betyder inte att de har varit
bra for alla.
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Jag har dven lart mig om centralt och stor del kommunikation &r av ledarskapet, jag har
inte tankt pa det pa samma sétt som efter denna studie. Detta &r nagot som jag kommer ta
med mig in i arbetslivet. De svar vi fatt fran vara respondenter har verkligen fortydligat

att kommunikation &r nagot centralt och valdigt viktigt for bade chefer och medarbetare.

Avslutningsvis vill jag tacka alla inblandade i arbetet som gett oss feedback,
kommentarer, berom och bidrag. Jag vill framst tacka min skrivpartner Kevin som trots
alla med- och motgangar statt ut och genomfort detta arbete med mig. Det har varit ett
ndje och valdigt kul att skriva med honom och jag kan inte tdnka mig en battre

skrivpartner.

Kevin Jarnstrom

Idén kring denna studie inleddes redan under hosten 2021 da jag och min skrivpartner
Philip klurade pa vad som skulle vara intressant att gora en kandidatuppsats om. Att det
var vi som skulle skriva ihop var klart. Under arbetets gang har vart syfte med studien
klargjorts mer och mer och vi har landat i en uppsats vi bada kan sta stolta bakom och

presentera till allménheten.

Redan i borjan av arbetet stétte jag pa problem. Dessa problem var att jag tidigare inte
gatt ndgon kurs i metod eller akademiskt skrivande, vilket i manga utbildningar &r en av
de forsta kurser man laser. For oss inleddes examensarbetet med en metodkurs som skulle
ge oss verktygen vi behdvde for att skriva ett ordentligt arbete. Vad detta innebar i alla
fall for mig var att jag skrev i takt med att metodkursen fortskred. Jag hade hellre sett att
kursen gavs i borjan av utbildningen sa jag kunde lagga all min tid pa examensarbetet
istallet for att gora dubbelarbete mellan uppsats och metodkurs. Bortsett ifran mina asikter
kring detta s& har jag verkligen utvecklat och byggt pa mina kunskaper om metod och
akademiskt skrivande under tiden jag arbetat med uppsatsen. Jag har forbattrat mina
kunskaper inom referenshantering, meningsbyggnad, opponering och kritiskt tankande. |
arbetet med studien har jag aven fatt mojlighet att djupdyka i ett &mne som intresserar
mig mycket, vilket har inneburit att jag fatt lara mig mycket bade utifran vad tidigare
forskning séger och vad de vi intervjuat har haft att sdga. Mycket av den informationen
som kommit upp i intervjuerna har éppnat upp 6gonen for mig sett till hur chefer arbetar
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i organisationer. Jag har fatt en klarare bild 6ver att jag verkligen ar pa ratt spar i min
utbildning och karriér.

Jag vill beromma och tacka min skrivpartner Philip som under hela arbetsprocessen
funnits tillganglig och varit villig att skriva oavsett tid pa dygnet. Vi har samarbetat i allt
vi gjort med uppsatsen och nér min energi dippat har han funnits dar och stéttat upp. Utan
Philip hade den hér studien aldrig natt dit dar den ar idag, vi bade forstar och kompletterar
varandra pa ett bra satt och vi har en god vanskapsrelation som bara starkts av att fa gora

ett arbete som detta ihop.

Vad jag kommer ta med mig fran detta arbete ar framst de kunskaper jag erhallit angaende
metodik och akademiskt skrivande. Utdver det kommer jag ta med mig vad studiens
analys och slutsats kommit fram till. Att ha gjort ett arbete inom ett omrade som
intresserar mig mycket har medfort att jag verkligen velat ta at mig av forskning saval
som vad respondenterna tagit upp i intervjuerna. Att jag vill arbeta med att leda och
utveckla personal har jag ként sedan lange, men efter detta arbete ar den bilden &nnu

klarare.

Jag vill avsluta med att aterigen tacka Philip och de respondenter som valt att delta i var
studie samt var handledare som genom hela arbetet funnits tillganglig och visat ett genuint

intresse i vart arbete.

Tack.

50



