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Sammanfattning:

Titel: Distansarbetets utmaningar pa chefers ledarskap
Amne: Kandidatuppsats i foretagsekonomi, 15 HP
Forfattare: Qendrim Malsiu & Valdrin Ademi

Fragestallning: Vilka utmaningar har distansarbetet fort med sig pa chefers coachande

ledarskap, motivation & kommunikation?

Syfte: Syftet med studien &r att skapa en forstaelse kring hur cheferna inom vald kommun har
hanterat de utmaningar som distansarbetet har fort med sig. Framst skall utmaningarna pa

motivation, kommunikation och coachande ledarskap belysas.

Teoretisk referensram: Denna forskningsrapport har utgatt fran olika teoretiska bidrag kring
ledarskap, coachande ledarskap, ledarskap pa distans, motivation och kommunikation.
Belysningen utav dessa begrepp har varit grunden i den teoretiska referensramen for studien.

Begreppen ar hamtade fran tidigare relevant forskning inom det valda &mnet.

Metod: I denna studie anvéndes en abduktiv forskningsansats. En kvalitativ studie har
genomforts dar intervju med atta respondenter som har en chefsposition inom en kommunal
enhet i Sverige. Litteraturstudien sammanstalldes genom att samla in teori fran tidigare

forskning.

Resultat: De utmaningar som distansarbetet fort med sig pa cheferna ar att det ledde till ett
aktivt och mer narvarande ledarskap. Utmaningarna pa kommunikationen var bade positiva
och negativa och 6verkom varandra. P motivationen var utmaningarna mestadels negativa da

det blev svarare att motivera medarbetarna till foljd av distansarbetet.

Analys: Studiens analys utgar ifran att redogora och klargora sambandet mellan empirin och
det teoretiska bidraget. Analysdelen har bidragit till att redogdra for hur distansforhallandet
har haft en inverkan pa chefers ledarskap utifran teoretiska faktorer som motivation och

kommunikation.

Nyckelord: Ledarskap, Coachande Ledarskap, Distansarbete, Motivation, Kommunikation,



Abstract

Title: The challenges of telework on managers' leadership
Subject: Bachelor's thesis in Business Administration, 15 HP
Authors: Qendrim Malsiu & Valdrin Ademi

Questions: What challenges has teleworking brought to managers' coaching leadership,

motivation & communication?

Aim: The aim of the study is to create an understanding of how the managers in the chosen
municipality have handled the challenges that telework has brought. The challenges of

motivation, communication and coaching leadership should be highlighted.

Theoretical contribution: This research report has been based on various theoretical
contributions regarding leadership, coaching leadership, remote leadership, motivation and
communication. The clarification of these concepts has been the basis of the theoretical frame
of reference for the study. The concepts are taken from previous relevant research within the

chosen subject.

Method: In this study, an abductive research approach was used. A qualitative study was
conducted with interviews. Eight respondents who have a managerial position within a
municipal unit in Sweden were the respondents of the study. The literature study was

compiled by collecting theory from previous research.

Results: The challenges that teleworking brought to managers is that it led to active and more
present leadership. The challenges of communication were both positive and negative and
overcame each other. On the motivation, the challenges were mostly negative as it became

more difficult to motivate the employees as a result of the distance work.

Analysis: The study's analysis is based on explaining and clarifying the connection between
the empirical work and the theoretical contribution. The analysis part has contributed to an
account of how the remote relationship has had an impact on managers' leadership based on

theoretical factors such as motivation and communication.

Key words: Leadership, Manager, Coaching Leader, Teleworking, Motivation,

Communication
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1. Inledning

Kapitlet inleds med beskrivning av ett problemomrade och darefter efterféljer en
problemdiskussion. Arbetets problemomrade och diskussion resulterar sedan i att

problemformuleringen, avgransningarna samt syftet med studien presenteras.

1.1 Problemomrade

Globalisering och digitalisering har lett till manga omstéllningar, framfér allt nar det handlar
om arbeten som kan utforas hemifran istallet for att vara bunden till en fast arbetsplats, ett
kontor etc. Den digitaliserade vardagen som vi manniskor numera préglas av, har bidragit till
att arbete kan ske pa ett satt som inte har varit mojligt forut (Svenskt naringsliv, 2018).

Utbrottet av Covid-19 i samhéllet har bidragit till att distansarbetet tvingats fram i en betydligt
hogre grad &n tidigare. Folkhalsomyndigheten gick den 16 mars 2020 ut med
rekommendationer att, om mojligheten finns, dverga till ett distansarbete (Dagens industri,
2020). Restriktionerna fran Folkhalsomyndigheten har bidragit till att manniskor fatt 6ka det
fysiska avstandet mellan varandra. Resultatet av restriktionerna har lett till att chefer och
medarbetare tvingats dndra arbetssatt for att kunna arbeta mer digitalt. Enligt en studie utford
av Tele2 (2020) kom de fram till att distansarbete 6kade med nastan 400 % mellan februari

och april 2020 i de yrkesgrupperna med forutsattning for att jobba pa distans.

Det plotsliga skiftet till ett distansarbete genom digitaliseringen fér med sig nya prévningar
och forutsattningar. Parker et al. (2020) menar pa att provningar som att forma sig till endast
att arbeta pa distans paverkar bade cheferna samt medarbetarna samt séttet de kommunicerar
samt interagerar med varandra. En chefs formaga att leda och styra medarbetarna hanvisar till
hur val chefen inom en viss organisation kan praktisera ledarskapet under distansférhallanden
(Jacobsen & Thorsvik, 2014). Detta medfor saledes till att funderingar kring hur chefen
upplever att distansen paverkar utdvandet av ledarskapet gentemot medarbetarna. Ledarskap
pa distans ar darfor ett amne i fokus efter den pagaende Covid-19 pandemin samt ett &mne

som ar har for att stanna.



I en ny och annorlunda situation k&nnetecknad av obalans och instabilitet kan chefens
ledarskap tyckas vara vésentlig och av stor betydelse for ett foretags 6verlevnad. Grunden i
detta ligger i att ledarskap anses vara en vital byggsten i den man det géller att bevara och
inneha foretagets gemenskap och stravande for att uppna de mal och resultat som satts upp
(Andersson et al., 2020).

Andersson et al. (2020) menar pa att vid en forandring av sammanhang uppstar nya
situationer och forutsattningar som inblandade ménniskor och organisationer maste forhalla
samt anpassa sig till. Till foljd av detta ar distans ledarskapet en ny forutséttning som
uppkommit genom den pagaende samhallssituationen, detta medfor till en rad olika
konsekvenser for cheferna och deras utdvande av ledarskapet. De konsekvenser som
tillkommer vid inforandet av distans &r exempelvis svarare att motivera och kommunicera
med medarbetare. Aven tillgangligheten mellan chef och medarbetare paverkas pé detta satt
(Andersson et al., 2020). Detta medfor en radande medvetenhet kring hur chefer statt emot de
konsekvenser som tillkommit till foljd av distansen. Konsekvenserna pa chefens ledarskap
skall belysas och understkas som ett resultat av att de behovt forandra sattet de utdvar sitt

ledarskap pa.

1.2 Problemdiskussion

Kirchner et al. (2021) forklarar att normen i det vardagliga arbetslivet har under lang tid
praglats av att chefer och medarbetare arbetar pa samma placering och rum nér chefens
ledarskap utdvas. | jamna slag med digitaliseringen och pandemins framfart har det medfort
situationer dar fysisk narvaro inte langre raknas som ett krav for alla organisationer. De
standigt utvecklade digitala och tekniska l6sningarna har mojliggjort att kommunikationen ar

tillganglig mellan tva parter oupphorligen (Muller & Niessen, 2019).

Ozimek (2020) menar pa att distansarbetet har blivit en verklighet for organisationer dar
tankesittet var att omvéaxling till distans var "omdjligt” samtidigt som Ozimek (2020) menar
pa att mer antal manniskor kommer att arbeta via distans inom snar framtid och detta med
anledning av Covid-19. Detta anser vi ar relevant fakta da fler och fler foretag och

organisationer har insett de fordelar som finns med att arbeta pa distans. | fortsattningen lutar
2



det mestadels till att distansarbete &r ndgot som kommer vara aktuellt och implementerat av
fler foretag och organisationer. Ozimek (2020) patalar att distansarbetet kommer att fortsétta
efter pandemins slut, darav &r det av intresse att studera vilka utmaningar distansarbetet har

fort med sig i chefens ledarskap i form av kommunikation och motivation.

Kirchner et al. (2021) papekar att manga chefer kanner att deras dag blir langre genom att det
ar flera digitala moten, de vardagliga motena med kollegor som bidrar till oplanerade
konversationerna som sker vid kaffemaskinen omvandlas till mer formella méten online,
vilket innebar mindre fysisk socialisering. Mindre fysisk kommunikation menar Kirchner et
al. (2021) ar en av anledningarna till att vissa chefer blir mindre produktiva &ven fast de
arbetar mer timmar an en medarbetare. En vanlig dag pa jobbet for en chef bygger mycket pa
att hantera kommunikationen ansikte mot ansikte samt att skapa motivation till ett fortsatt
arbete. Anledningen till detta ar for att chefer ses som referenspunkt for medarbetarna vid
olika typer av situationer. Exempel pa dessa kan vara vid situation dar medarbetaren inte

riktigt forstar vad den skall gora (Andersson et al., 2020).

Parker et al. (2020) menar pa att pandemin har tillfort nya anpassningskrav for organisationer
gallande distansering, vilket kan bidra till att nya krav stélls pa chefernas sétt att leda och
styra. Chefernas satt att kommunicera och bidra med motivation till medarbetarna &r saledes
nagot som forandrats i takt med distansen. Utmaningarna med distansarbetet och hur
distansarbetet paverkat chefernas satt att kommunicera och motivera medarbetarna ar det som
skall belysas i uppsatsen. Anledningen till detta att det ar ett aktuellt och nytt &mne som

saknar forskning.

Muller & Niessen (2019) forklara att forskningen som aterfinns inom detta omrade har
tydligare inriktning pd medarbetarna och deras perspektiv pa distansarbetet. Okad
mangsidighet och tidsorientering vad galler forelagt arbete och atagande lyft fram som
positiva pafoljder inom omréadet. Aven en studie genomford av Offstein, Morwich och
Koskinen (2010) &r inne pa samma spar. Offstein et al. (2010) forklarar hur distansarbete
enklare mojliggor att anstalla ratt kompetent personal da organisationen inte behover ta
hansyn till det geografiska avstandet mellan personen och organisationen. Det finns aven
tidigare forskning som ndmner och berér &mnet kring den sociala interaktionen. Nguyen et al.
(2021) & Watson et al. (2021) patalar om att vid distansarbete riskerar den sociala

interaktionen att vara franvarande. Anledning till detta &r saledes den fysiska distansen som



skapas nar arbetet inte sker pa kontoret. Kirchner et al. (2021) forklarar att forskningen har
visat att chefer, vid distansarbete, deltar i mycket fler kortare och intensivare méten &n vad
man gor pa plats, det vill sdga kontoret. Att ha mycket fler och mindre méten kan vara en
anledning till att chefer bedomer distansarbete som an mer anstrangande an att leda pa ett
kontor. Ett arbetsforhallande pa kontor jamfort med forhallandet pa distans skiljer sig i den
man att man exempelvis missar de spontana fysiska motena. Detta bidrar till en forminskad
mojlighet till att skapa starkare band och férhallande med sina medarbetare enligt (Kirchner et
al., 2021).

Chefers ledarskap har manga olika definitioner bakom sig i artionden av studerande.
Exempelvis gav Mintzberg (1973) bilden av en chef som en marionett vars olika betydande
roller utgar ifran en formell position. Chefens ledarskap malades upp som en rationell
beslutsfattare. Men enligt Stoker (2006) bérjade normen kring chefernas roll férandras och
mjukas upp. Det som da tillkom var istallet ett coachande ledarskap som blev allt mer
frekvent att anvanda vid arbete med anstallda kollegor. Coachande ledarskap beskrivs som ett
ledarskap dar chefen utdvar stod och uppmuntran for att fa en grupp eller enskild person att
utvecklas framat i organisationen Hilmarsson (2020). Det som ar att foredra med ett
coachande ledarskap och anledningen till dess relevans &r for att vid
organisationsforandringar &r det viktigt att fa kollegorna att framtrada och verka. Vidare
forklarar Hilmarsson (2020) att en viktig del av det coachande ledarskapet har att géra med att
fa medarbetarna att agera och arbeta. Sattet detta gors pa ar genom feedback fran chefen
vilket ar viktigt och bidrar till att den personliga utvecklingen hos medarbetare tar fart. Ryan
et al. (2000) menar pa att motivationen till arbete forbattras utifran medarbetarens perspektiv
nar den far feedback och kommentarer fran chefen. Alltsa finner forfattarna ett behov av att
utoka kunskapen kring korrelationen mellan 6vergangen till distansarbete och vad for

utmaningar det staller pa det coachande ledarskapet, motivationen och kommunikationen.

1.3 Problemformulering

Utifran ovanstaende problematisering kommer utmaningarna av distansarbete i chefers
coachande ledarskap géllande kommunikation och motivation att studeras. Detta leder oss till

foljande fragestallning



« Vilka utmaningar har distansarbetet fort med sig pa chefers coachande ledarskap,

motivation & kommunikation?

1.4 Syfte

Denna studies syfte utgar ifran att undersdoka kommunala chefers upplevelser om
utmaningarna som distansarbetet har fort med sig i deras coachande ledarskap, motivation
samt kommunikation. Syftet med studien ar att skapa en forstaelse kring hur cheferna inom
vald kommun har hanterat de utmaningar som distansarbetet har fort med sig. Framst skall

utmaningarna pa motivation, kommunikation och coachande ledarskap belysas.

1.5 Avgransningar

Forfattarna har valt att avgransa studien vid chefer pa en kommun i sédra Sverige med
anledning till att kommunen genomgatt en férandring, fran att arbeta pa plats till att arbeta pa
distans, med bakgrund till covid-19. Begreppet ledarskap &r ett vidstrackt &mne vilket medfor
svarigheter att studera allt inom ledarskapet, ddarav kommer studien avgransa sig till
utmaningarna distansarbetet haft pa det coachande ledarskapet samt utmaningarna

distansarbetet haft pa chefers sétt att kommunicera och motivera medarbetarna.



2 Teoretisk referensram

| detta kapitel inleds det med att presentera teoretiska och relevanta tidigare forskning vilket
berdr omradet chefskap, ledarskap, distans, ledarskap pa distans samt coachande ledarskap.
Vidare i kapitlet presenteras teorier gallande kommunikation samt motivation vilket ar
paverkande faktorer till omradet ledarskap. Slutligen redogérs en sammanfattning av vald
teori till studien.

2.1 Ledarskap

Andersson et al. (2020) forklarar att den breda definitionen av begreppet illustrerar
utstrackningen som ledarskap aterfinns inom forskningsomradet. Det ar darfor viktigt att
understryka vilken avgréansning som denna rapport kommer att anvanda sig utav for att
saledes avsta fran missuppfattningar. Studien kommer definiera ledarskap enligt Northouse
(2022) som forklarar att ledarskap ar en sorts process dar en individ paverkar en eller flera

andra individer till att uppna gemensamma mal.

Vidare i studien &r det av vikt att anpassa betydelsen av ledarskap och minskning av
missforstand, dar Sharma et al. (2013) papekar att chefskap och ledarskap &r tva benamningar
som ofta kombineras, men som i praktiken betyder tva olika saker. Kotterman (2006)
forklarar att ledarskap till skillnad fran chefskap ar en yrkesmassig titel som uppstar genom en
frivillig process dar ett antal personer valjer att folja en utomstaende person.

Hogan & Kaiser (2005) forklarar att ledaren anvander ledarskap for att paverka faktorer som
kanslor, varderingar och malmedvetenhet i syfte till organisationens basta. Utifran var studie
kan det forklaras som att ledarskap ar vasentligt for chefer i deras arbete om att forma och
sysselsétta arbetarna de forfogar 6ver. Kotter (1996) & Ulrich (1998) framfor i sina studier att
kommunikation och motivation &r viktiga komponenter for ett fungerande ledarskap. Utifran

dessa tva foljande faktorer skall ledarskapet analyseras i studien.

En omfattande del av ledarskapsteorier &r formade kring personen som utdvar ledarskapet, déar
dess kunnande och duglighet ar avgdrande for ledarskapets kvalité. Sveningsson & Alvesson

(2010) menar pa att om personen i fraga skicklig och kompetent pa att praktisera ledarskap,



kommer det leda till ett tillfredsstallande och funktionellt ledarskap. Funktionellt ledarskap
skapas genom att personen upplevt positiva upplevelser fran tidigare ledarskapserfarenhet, dar
de fatt bekdnnelse och medgivande under erfarenhetens gang. Detta leder till 6kad drivkraft,
inspiration och sjalvsékerhet, vilket i sin tur skapar effektivitet som ledare. Den verkliga
situationen pavisar dock att ledarskap &r synnerligen alltmer komplex och att ett globalt
framgangsrecept pa hur ledarskap ska utévas existerar inte (Sveningsson & Alvesson, 2010).
Med detta i atanke anses ledarskap i manga fall vara en grundlaggande och essentiell nyckel

till hur en organisation presterar.

Moh (2017) menar pa att ledarskap forknippas och betonas som en vildigt betydelsefull
aspekt for att erhalla ett distansarbete gynnad av framgang. Pa grund av detta anses ledarskap
vara ett fundamentalt begrepp som &r av stort intresse for organisationer, chefer och liknande,
oavsett dess benamning och omfattning. Strategic Direction (2014) styrker att ledarskap &r ett
grundlaggande element for att organisationer ska fungera. Vidare menar de att ledare maste
vara autentiska for att 6ka fortroendet till medarbetarna vilket i sin tur speglar sig i att de blir

mer produktiva eller i annan aspekt att samhallet far en battre bild av organisationen.

Sveningsson & Alvesson (2010) patalar att enkelheten i att sdga att ledarskap &r viktigt for ett
foretag, inte ar lika enkelt som att veta hur ledarskapet ska ga till i praktiken. Ledarskap
symboliseras med manga olika typer uppfattningar om hur det skall utévas samt vad ledarskap
faktiskt innebar. Northouse (2022) forklarar att ledarskap ar en viktig faktor nér
organisationer star infor utmaningar. En sadan forandring menar han kan vara dar
organisationen gar fran att arbeta pa plats till distans, dar ledaren ansvarar for att ta viktiga
och snabba beslut samt forbattra och anpassa organisationen infor de nya forutsattningarna

som forekommit.



2.2 Coachande Ledarskap

Sveningsson & Alvesson (2010) forklarar att tidigare traditionella ledarskap forknippas ofta
med auktoritéra ledare dar det som ségs av ledaren ar av storsta makt och betydelse. I nutid
har detta satt att leda ifragasatts och nya tankar och idéer om ledarstilar uppkommer frekvent.
Runt 2000-talet borjade idealet om ledarskap och ledarskapets utévande diskuteras. Stoker
(2006) forklarar att bendmningen “ledarskap” borjade fordndras och séittet manniskor sag pa
ledarskap och dess utévande forandrades. Det nya séttet att se pa ledarskap praglas av ett
ledarskap som utgar ifran stod, feedback och uppmuntran, till skillnad fran maktutévande och
kontrollerande som ar mer av ett aldre synséatt pa ledarskap (Stoker, 2006). Vidare forklarar
Andersson et al. (2020) att coachande ledarskap ar en av dessa nya sétt att utdva ledarskap pa.
Att utdva ett coachande ledarskap innebdr att du som chef har en ledarroll som innebér att
medarbetarna har storre frihet att utvecklas, forfolja sig sjalva med tillit och stod fran chefen

och ledaren,

Hilmarsson (2020) menar pa att det som definierar coachande ledarskap &r att utévande av
makt inte bor antréffas. Det coachande ledarskapet skall vara oberoende av makt och skall
istallet belysas som ett ledarskap dar alla har ratt att fora sin talan.

Vidare forklarar Stelter (2003) att utdva ledarskap i form av att vara coachande innebér att
chefen &r med och hjalper medarbetaren att utveckla séttet den tanker samt att vara pa for att
den senare kan na de mal som &r uppsatta. Coachande ledarskap utgar ifran vikten av att fa
alla medarbetare, i grupp eller enskild person att utvecklas i samma riktning som
organisationen de befinner sig pa (Hilmarsson, 2020). Detta uppnas pa sa vis genom att ta
fram sjalvkannedomen och férmagan som finns hos medarbetarna (Stelter, 2003).

Hilmarsson (2020) forklarar att vara en coachande ledare handlar inte bara om att ge
medarbetarna stod utan det &r en sammankoppling mellan stéd och krav som &r grunden. Stoéd
i detta fall handlar om att aterge den feedback som behdvs for att fa medarbetaren att kunna
framtrada och verka for organisationens basta (Hilmarsson, 2020). Kravet som stalls utifran
det coachande ledarskapet ar att chefen skall kunna krava att medarbetarna jobbar utifran de

grunder som gatts igenom och bestamts (Hilmarsson, 2020).



Stelter (2003) patalar om att en del av coachning kan vara att exempelvis se till sa att
medarbetarna har ett bra liv och en bra arbetsmiljo, vilket ar en viktig del for att manniskan
skall ma bra och prestera. En annan viktig del for bra prestation i organisatoriskt syfte ar
feedback och kommentarer enligt (Hilmarsson, 2020). Manniskor trivs bra med att fa
kommentarer och bekréftelse pa det dom arbetar med. Kazemi (2010) patalar dven att
feedback &r en viktig faktor for medarbetares personliga utveckling.

Samtidigt ar det av stor vikt att hjalpa medarbetarna att uppna de resultat som kravs utav dem
inom arbetet och uppgifterna i arbetet. Sammanfattningsvis handlar det coachande ledarskapet
om chefer som utdvar sitt ledarskap pa ett sitt som definieras av att inte utdva makt.
Stottande, hjalpsamma, narvarande och kravstallande &r nagot som det coachande ledarskapet
belyser och forstarker i organisatoriska sammanhang (Hilmarsson, 2020).

2.3 Ledarskap pa distans

Distansarbete &r ett begrepp som utvecklats i takt med digitaliseringen och det moderna
internets tid. Tidigt pa 1970-talet utvecklades begreppet i samband med forandring i
arbetsformat, da det presenterades som ett alternativ. Sedan dess har distansarbete utvecklats
till ett begrepp som setts som en I6sning pa flera problem (SOU 1998:115).

Sveningsson och Alvesson (2010) patalar att ledarskap varierar beroende pa vilken
organisation och i vilket tillstind man befinner sig i. I grund och botten handlar ett ledarskap
pa distans om samarbetet mellan chefen och medarbetaren for att kunna bemota varandras
krav och behov. Chefen béar det storsta ansvaret da den skall utéva ledarskapet pa ett satt som
anpassas till arbetarnas behov. Utovande ledarskapet i frdga kan handla om att ge
medarbetarna ratt forutsattningar och ratt verktyg som krévs for att 16sa de dagliga problem
som uppstar (McCann & Kohntopp, 2019).

McCann & Kohntopp (2019) talar &ven om hur chefens attityd, tankar och beteende kan
paverka Gvriga inom organisationen. Chefens kompetens gallande en funktionell och verksam
kommunikation &r saledes en viktig del, detta pa grund av att de genom kommunikationen kan

inspirera och fora fram organisationens framtidssyn till medarbetarna.



2.4 Motivation

Kazemi (2010) forklarar att inom psykologin anvénds motivation som ett begrepp som
forklarar drivkrafter som far oss manniskor att agera. Varfér en manniskas agerande utgor sig
pa ett visst sétt och i en viss riktning tenderar att forklaras genom motivation.

Hein (2012) patalar om att motivation bland annat kan handla om méanniskans lust, vilja eller
avsikt att fa nagonting gjort. Motivation beskrivs som externa och interna krafter som
producerar intensiva, triggande och langvariga beteenden utifran en viss riktning (Vallerand,
2012).

Vallerand (2012) patalar att begreppet motivation delas ofta in i tva indelningar, inre och yttre
motivationsfaktorer. De yttre motivationsfaktorer handlar om saker som ligger utanfor
manniskans egen kontroll. Dessa drivs av bel6ningssystem, krav eller patryckningar fran
utomstaende person. Vidare forklarar Vallerand (2012) att grunden i de inre
motivationsfaktorerna ligger i att de skapas inifran individen och dess eget intresse. Dessa
drivs av individens inre vilja av att klara av arbetsuppgifter pa ett eget satt. Inre drivkraften
leder till att individen vill utféra en handling och kraver ingenting i utbyte. Motivationen inom
de inre faktorerna ligger i att individen sjalv klarar av uppgiften (Vallerand, 2012).

Vallerand (2012) patalar dven att motivation som begrepp kan anvandas pa flera olika satt.
Motivation inom arbetsrelaterade miljéer kan tydliggoras av bade faktorer inom arbetsmiljon
och utav personliga faktorer. Vidare forklarar Kazemi (2010) att motivation &r ett fenomen
som ar varierande och vaxlande dar olika forhallanden som en manniska mater i livet
paverkar motivationen i olika riktningar. Kaufmann & Kaufmann (2016) forklarar att

vid forsok att forklara olika beteenden relaterade till arbetsplatser skiljer det sig mellan manga
olika ramar av tolkningar. Dér aterfinns olika teorier baserade pa situationer, sociala, behov

och aven kognitiva teorier.

Ryan et al. (2000) patalar att en uppgift chefen har i detta ar att exempelvis ge anstéllda
mojlighet till att ta egna stora beslut, ge dem majlighet till att forsta nya saker samt vara
kreativa pa sitt eget satt. Forutom detta kan de bidra med att ge erkannande till utforandet av
arbetet som gjort av individen och pa detta satt utféra en form av bekréaftelse pa det som
utforts pa ett bra satt (Ryan et al., 2000).
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Deci et al. (2005) menar pa att arbeta pa en fysisk arbetsplats skiljer sig fran att exempelvis
sitta hemma for arbete. Framsta skillnaden &r att personer tenderar att uppleva fysiska
arbetsplatser som jobbrelaterat, medans hemma i vardagsrummet forknippas oftast med
vardagliga vanor. Detta medfor saledes en skillnad pa arbete pa en fysisk arbetsplats och
arbete hemma (Deci et al., 2005). Samtidigt skiljer det sig att motivera arbetare utifran en
verklig arbetsplats jamfort med en distanserad arbetsplats for cheferna. Detta skiljer sig

eftersom de olika behoven forandras i och med att arbetet sker pa distans (Kazemi, 2010).

Utifran arbetsmotivationen syftar vi pa de drivkrafter som chefer far sina arbetare att kédnna
genom sina upptradanden och handlingar inom arbetslivet. Alltsa ar fokuset pa teorier om de
behov som behdver bli tillfredsstallda for att motivation till arbetet skall 6ka. Detta innefattar
aven hur chefer hjalper att motivera sina medarbetare infor utférandet av en uppgift. I och
med att motivation kan anvandas i flera sammanhang har vi da valt att fokusera pa att

anvanda oss av motivation utifran chefen och individen inom arbetets kontexter.

2.5 Kommunikation

Heide et al, (2012) forklarar att tidigare forskning menade pa att kommunikation innebar en
form av informationsspridning, dér en sdndare dverfor information till en mottagare. Jacobsen
& Thorsvik (2014) forklarar att kommunikation kan forekomma i verbal form, sdsom tal och
skrift samt icke-verbal form dar kommunikationen sker via kroppssprak, ansiktsuttryck,

tonfall, gester.

Vidare menar Jacobsen & Thorsvik, (2014) att kommunikation &r en stdndig process dar
individer formedlar attityder och kanslor mellan varandra. Da kommunikation kan ske pa
flertalet satt menar Jacobsen et al., (2014) att det ar av vikt att tdnka pa vad som vill férmedlas
och hur det ska formedlas for att mottagaren skall forstd budskapet pd samma vis som

sandaren.

Jacobsen & Thorsvik (2014) papekar att kommunikation ansikte mot ansikte ar den mest
effektiva metoden for att kommunicera inom organisationer. Tengblad & Vie, (2012) & Yukl
(2013) styrker det ovanndamnda och menar pa att chefer foredrar muntlig kommunikation da

det ger majlighet till att utbyta information pa ett tydligare och mer frekvent sétt &n i ett
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skrivet brev. En annan syn pa kommunikation ar Jensen (2015) som papekar att syftet med att
kommunicera &r att kunna samverka och samarbeta med andra individer, vilket ar ett

grundladggande element for att organisationer skall fungera.

Jacobsen & Thorsvik (2014) forklarar att ett annat tillvagagangssatt att kommunicera &r via
elektronik. I tidigare undersokning visar det att 65% ar 2020 arbetade hemifran och darmed
tar del av kommunikation via elektronik for att delta i méte samt kunna kommunicera med
chefer och medarbetare (ST, 2020). Samtidigt menar Mintzberg (2009) & Yukl (2013) pa att
framgangen med elektroniska verktygen har haft sin paverkan i kommunikation och dar E-
mail, videosamtal, chatt ar tre av manga verktyg som anvénds for att kommunicera. Newman
& Ford (2021) forklarar att chefers tillvagagangssatt gallande kommunikation har tvingats till
forandring i och med distansen och nya elektroniska kommunikationsverktyg har
implementerats for att fortsatta kunna leda. | en forandrad organisation patalar Kaufmann &
Kaufmann (2016) att det ar av vikt att chefen ar lyhord samt att en brist pA kommunikation
kan bidra till dalig trivsel pa arbetsplatsen for medarbetarna. Vidare forklarar Kaufmann et al.
(2016) att kommunikationsformagan hos en ledare spelar en stor roll i ledarens férmaga att

leda andra.

Barret (2006) forklarar att ju hogre en chef ar inom en organisation desto mer komplexa blir
deras kommunikationskrav. Vidare menar hon att ledarskapskommunikation skiljer sig fran
vanlig kommunikation och att denna typ av kommunikation behdver vara effektiv for att
kunna framja ett fortroende fran sina medarbetare. Effektiv kommunikation innebar nar tva
eller flera personer far i en dialog uttrycka sina behov, 6nskemal och kanslor samt dar de
andra individerna i dialogen lyssnar och tar vid informationen (Barret, 2006). Vidare papekar
hon att utan en effektiv kommunikation sa astadkommer en chef lite och kan bidra till att farre

medarbetare &r villiga att folja ledarens tankar.

Kommunikation &r en av tva aspekter som studien tar upp gallande ledarskap, da syftet ar att
se hur distansen har paverkat chefers ledarskap till medarbetarna kommer begreppet
ledarskapskommunikation att vara avsevart. Utifran tidigare forskning kan vi konstatera att
distansen har bidragit till att chefer och medarbetare arbetat hemifran vilket i sin tur haft en
paverkan i hur chefer fatt stalla om fran fysisk kommunikation till kommunikation pa distans.

Dérav ar det av vikt for studien att understka hur chefer anpassat sitt satt att kommunicera.
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2.6 Sammanfattning av teoretiskt ramverk

Analysmodellen har skapats med forutsattning av tidigare forskning samt teorier som har
presenterats tidigare i den teoretiska referensramen. Studiens analys syftar pa att undersoka
vilka utmaningar distansarbetet har medfort pa chefers utévande av kommunikation och
motivation. Studien kommer dven att utgd ifran att studera hur det coachande ledarskap har
paverkats, som ar en central faktor i denna studie. Genom att undersoka dessa faktorer fran

chefens perspektiv kommer var fragestallning bli méjlig att bemotas.

Teoretiska ramverket bidrar till en 6vergripande modell 6ver de olika teman och aspekter som
vart arbete beror. Genom detta teoretiska ramverk kan det tydas pa att distansarbetet, som da
pavisas genom helheten i boxen har stallt till med utmaningar till de tre nedanstaende
faktorerna. Viktigt att patala att anledningen till att de olika faktorerna &r satta inuti en kvadrat
ar for att det skall forsoka tydas att de &r under distansarbete utmaningarna framkommit.
Kvadratens syfte ar saledes att bemarka att distansarbete ar det som paverkat coachande
ledarskap, motivation & kommunikation. Dérav ar pilarna satta pa de sattet att distansarbete
pekar ner mot de tre olika teman som da ska tolkas som paverkan pa dessa. Chefernas
upplevelse av hur distansen fort med sig utmaningar som i sin tur paverkat de tre féljande
faktorer illustreras i foljande modell. Overgangen till distansarbete och dess utmaningar pa
ledarskapet géllande dessa tre faktorer skall exemplifieras. Modellen illustrerar hur begreppen

ar sedda att anvandas i studien samt hur begreppen skall vara till hjéalpt till att besvara studiens

syfte.
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Figur 1. Bidrar till en dvergripande modell 6ver de olika teman samt aspekter vart arbete
beror.



3. Metod

| foljande avsnitt presenteras studiens genomférande samt vilken uppléaggning av metod som
har legat till grund fér genomforandet av studien. Till en borjan presenteras forfattarnas
forforstaelse inom det valda studieomradet. Darpa redogdrs det for forskningsansats,
forskningsmetod, urval samt operationalisering. Slutligen beskrivs datainsamlingsmetoden,
intervjuprocessen samt hur informationen som samlats in har analyserats. Aven etiska

forhallningar framfors och diskuteras.

3.1 Forforstaelse

Anvéndandet av kommun och dess chefenhet som studieobjekt har gjorts med motiveringen
att en av forfattarna sjalv upplevt distansarbete ur ett medarbetarperspektiv inom den valda
kommunen. Forfattaren har till foljd av detta en forforstaelse for kommunen och for
distansarbete. Forkunskaperna som forfattaren har med sig har varit till hjélp for att kritiskt
granska det material som insamlats av respondenterna via intervjuerna som skett.
Kunskaperna som innehas av forfattaren har aven varit till hjalp vid fragornas formulering,
eftersom forfattaren sedan innan haft en tanke om vilka fragor som cheferna kan besvara.
Nackdelen som forfattaren for med sig i detta ar svarigheten att agera ur ett objektivt synsétt
finns med, daremot har forfattarens egna och personliga standpunkt forsokt att undvikas under
studiens gang. Detta har gjorts genom att skriva studien utifran chefernas personliga

upplevelse och forsoka vara sa objektiv som majligt i detta anseende.

3.2 Forskningsansats

Patel och Davidson (2014) forklarar att sambandet mellan empiri och teori kan appliceras

genom tre olika angreppssatt: Abduktiv, deduktiv och induktiv.
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| var forskning inspirerades vi av en abduktiv ansats, vilket betyder att forfattarna for samman
deduktiva och induktiva ansatsen vid redogorelse av teori samt empiri (Patel och Davidson,
2014). Den deduktiva ansatsen baseras pa existerande teorier for att klarlagga ett fenomen.
Den induktiva ansatsen baseras istallet pa att en studie riktar sig mot ett mer utforskande hall
dar forskarna vill antraffa ett nytt fenomen, som inte &r kopplat till tidigare teorier. Eftersom
studien ar baserat pa kvalitativa intervjuer forsvann den deduktiva ansatsen bort fran ramen
(Patel and Davidson, 2014). Genom den abduktiva ansatsen dar intervjuerna tolkats har olika
monster frambringats. Detta har i sin tur identifieras med hjalp av egenskaper samt
mekanismer vilket tydliggor distansens paverkan pa ledarskapet med hjélp av valda teorier
utifran tidigare vetenskaplig litteratur. En grundlig teori av ledarskap, kommunikation samt
motivation anvandes i studiens upptakt.

Med abduktiv tillvagagangssatt har teorin i denna studie utvecklats efter den insamlade
empiriska materialet analyserats vilket kan kopplas till Alvesson och Skdldberg (2017) som
menar pa att abduktiva ansatsen forandrar teorin efter insamlad empiri for att béttre passa in
med den insamlade empirin. Dérav har en abduktiv ansats uppfattats som l&mplig for denna
studie, vilket aven medfort mojligheten att under studiens gang lagga till relevanta teorier som
passar empirin i stallet for att bli Iasta vid redan valda teorier. Anvandning av det abduktiva
angreppssattet hjalper att sakerhetsstalla att teorin &r anvandbar pa empirin som hamtats (Patel
och Davidson, 2014). Detta har bidragit till att teorin samt empiriska materialet anpassats efter

varandra, vilket i sitt satt blivit relevant for studien.

3.3 Kvalitativ metod

En kvalitativ metod var lamplig att anvanda till denna studie da fokus har varit att fa en
forstaelse for hur chefernas ledarskap har forandrats i och med inférandet av distansarbete pa
arbetsplatsen. Bryman & Bell (2017) pétalar att kvalitativa metoder utmarker sig som
ostrukturerade, utforskande metoder med stor vikt pa forstaelse. Som alternativ till att samla
information fran ett stort antal respondenter, vilket gors i kvantitativa metoder, anser vi att
mer djupgaende och nyanserade svar fran ett fatal chefer varit passande i studien. Kvalitativa
metoden valdes eftersom damnet vi forskar kring &r ett foranderligt och interaktivt omrade dar
chefernas individuella upplevelser ar centrala. Undersoknings syftet har paverkat valet av
undersokningsmetod och vi har valt den kvalitativa datainsamlingsmetoden semistrukturerad
intervju da vi anser att den ar lampligast i forhallande till vart omrade.
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Lind (2019) patalar om att det vid empiriska underlag ar vanligt vid kvalitativa metoder att en
eller ett fatal enheter undersoks. Dessa underlag kannetecknas vid av att de ger noggranna och
nyanserade beskrivningar av komplicerade problem. For att fa ett svar pa hur ledarskapet
forandrats och anpassats till foljd av distansen har noggrant nyanserade beskrivningar av
situationens 6vergang varit obligatoriska. Det ansags darfor inte korrekt att samla in ja/nej
svar fran ett flertal chefer, utan chefernas personliga upplevelser av situationen fore, under
och efter pandemin var det som lag i fokus. Sveningsson & Alvesson (2010) patalar att
grundlaggande vikten av att forsta ledarskap och hur det anspelar sig praktiskt ar genom att
belysa de sociala interaktionsprocesser som utspelar sig. Med detta i atanke ansag forfattarna
att vi behévde ta del av chefernas subjektiva berattelser kring omradet.

Enligt Lind (2019) kan kvalitativa undersokningar bidra med att ge bild av omstandigheter
som &r annorlunda for enskilda fall. Detta ansags lampligt da chefernas upplevelser kan skilja
sig fran chefer inriktade pa andra yrken. Detta stods dven av Bryman & Bell (2011) som
patalar om att inom kvalitativa metoder laggs fokus pa individens egna tolkningar och
uppfattningar av ens verklighet. Var bedomning foreligger i att om vi istéllet skulle anvant oss
utav kvantitativt tillvagagangssatt riskerar vi att missa viktiga detaljer som paverkar var
fragestallning. Genom en kvalitativ forskningsdesign innebar det istéllet att vi far ta del av en
beskrivande, nyanserad bild av berattelsen, till skillnad fran siffror som huvudpunkt fran en
kvantitativ metod (Bryman & Bell, 2017).

3.4 Val av organisation

Urval av respondenter i denna studie kommer att grunda sig pa malstyrt urval. Enligt Bryman
& Bell (2017) innebar malstyrt urval att strategiskt valja ut relevanta respondenter for att
besvara studiens forskningsfragor. Malstyrt urval har hjalpt oss att besvara studiens
fragestallningar genom att de utvalda respondenterna innehar kunskap inom omradet. Urval
av olika chefer inom den kommunal sektorn som blivit paverkade av distanseringen kommer
att ske da studiens foreligger i att undersoka cheferna inom den kommunala sektorn och hur

de hanterat distansarbetet och ledarskapet.
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Vart urval foreligger i att vi valde enhetschefer inom en kommun med anledningen till dessa
chefer har genomgatt en forandring i sitt arbetssatt i och med Corona pandemin och
distansarbetets framfart. En annan anledning till att valet foll pa denna kommun var det
faktum att det & en kommunal sektor. De chefer vi valde att intervjua har tidigare arbetat och
utfort sitt ledarskap pa en kontorsplats, vid skiftet och distansarbetets framfart fick de istallet
utéva ledarskapet hemifran. Pa grund av detta foll urvalet pa dessa chefer da vi ar intresserade
av de skillnader de fatt gora i utdvandet av sitt ledarskap till foljd av férandringen av
arbetssatt. Intervjuandet av chefer som varit med i de olika situationerna bade fore, under och
efter pandemin har gjort det mojligt att gora en jamforelse av hur arbetet paverkats och hur
cheferna paverkats i sitt satt att utova ledarskap, specifikt inom motivation och

kommunikation.

Vi kontaktade en kommun med presentation av vart syfte och vad det var for chefer vi sokte.
Vi patalade aven om att de chefer vi sokte skulle ha ansvar for mellan 5-20 personer.
Anledningen till detta &r att var huvudfokus foreligger i att se de forandringar inom chefens
ledarskap som skett till foljd av distansen. Pa grund av detta foll urvalet pa upp till 20
anstallda for en chef att ansvara éver. Vi fick sedan svar fran 8 chefer som varit med om
denna 6vergang samt hade ansvar for cirka 5-20 personer, som ville vara deltagare i var

studie.

Séttet vi hittade denna kommun pa var att vi fokuserade pa den kommunala sektorn. Vart
fokus lades sedan pa att hitta chefer som passade in i var beskrivning. Anledningen till detta
ar att vi forst och framst var intresserade pa hur cheferna jobbade inom de kommunala
enheterna. Den valda kommunen var sedan forst med att svara och hjalpa oss vilket gjorde att
valet foll pa deras chefer och hur de arbetat med distans.

3.5 Operationalisering

Syftet med operationalisering ar att skapa ett samband mellan praktiken och teorin. Bryman &
Bell (2017) forklarar att operationalisering kan dven beskrivas som en process vars syfte ar att
omvandla inhdmtade data sa den blir tolkningsbar och kan matas. Inneborden av detta i
studien blir saledes att omvandla de svaren fran intervjufragorna till anvandbara data i

empirin. Utifran detta har det skapats en intervjuguide som utgar ifran studiens syfte och
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tidigare teori inom omradet. Syftet med detta ar att koppla ihop chefernas praktiska utférande
med tidigare teori. De fragor som finns om kommunikation, ledarskap samt motivation har sin
utgangspunkt fran den teori som har valts i studien. Intervjuguiden préaglas av studiens syfte
som utgar ifran att jamfora distansarbete med fysiskt arbete. Fragorna har saledes stallts ur ett
fore”, “under” och “efter” perspektiv. Aven ifall intervjun avgrinsats till zmnet och dess
huvudpunkter har fragorna stallts pa ett 6ppet satt. Anledningen till detta ar for att inte ha
alltfor stor paverkan pa cheferna, utan ge dem chans och sjalvstyre till att de sjalva for fram

det som dem personligen tycker ar viktigt.

3.6 Datainsamling

For att genomfora studiens syfte och undersoka hur chefer inom den kommunala sektorn
behovt andra samt anpassa sitt ledarskap till medarbetarna till foljd av distansarbetet, har vi
valt att genomféra semistrukturerade intervjuer. Metodvalet valdes med anledning till att
respondenterna skall kanna en dppenhet till att formulera sina svar och saledes svara pa fragor
genom respondenternas egna upplevelser och inte svar som hen tror att vi vill ha.

Bryman (2002) forklarar att semistrukturerad intervju har en forberedd intervjuguide samt att
under intervjuns gang finns mojlighet till foljdfragor, daremot har intervjupersonen en frihet
att utforma svaren pa deras satt. Dessa utforliga svar bidrar med en djupare kunskap for varfor
och hur ledarskapet behovts anpassas och forandras i och med distansarbetet. Pa grund av
detta har intervjuer valts som en datainsamlingsmetod da Bryman (2002) patalar att

kvalitativa intervjuer anvands for att fa mer rattfardiga och utforliga svar.

Dessforinnan intervjun var tankt att &ga rum kontaktades de chefer som bedémdes vara
tillampliga utifran urvalskriterierna. Kontakten dgde rum via mail till kommunenheten som
sedan skickade vidare vart mail till de chefer som var lampliga utifran vara krav. | mailet
ingick det information om vad vart syfte och problemomrade var samt vad vi ville uppna med
studien. Det framgick dven varfor just de cheferna var utvalda och hur deras skifte i arbetsséatt
var relevant for oss. Forutom detta presenteras dven praktiska fragor som exempelvis hur lang
tid intervjun skulle ta, vart intervjun skulle ta plats samt hur de skulle ga tillvaga for att svara

0ss om de ville delta i studien eller inte.
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Informationsbrevet nadde ut till 20 chefer inom vald kommun och det var en blandning
mellan bade kvinnliga och manliga deltagare som uppfyllde vara krav. 8 av dessa svarade att
de ville medverka i intervjun, 7 chefer valde att inte medverka och 5 chefer svarade inte alls.
De chefer som informationsbrevet nadde ut till foredrog att inte vara pa plats nar intervjuerna
skulle genomforas. Detta gjorde att vi genomforde intervjuerna digitalt via tjansterna
Microsoft Teams & Zoom. Det var 6 chefer som féredrog Microsoft Teams medans 2 av dem
foredrog Zoom. Bryman & Bell (2017) patalar om att videosamtal ar det narmsta vi kommer

fysiska samtal idag.

Utifran var studie ansags en semistrukturerad intervju vara lamplig da forskare vid dessa typer
av intervjuer anvander sig utav en intervjuguide. Guiden omfattas av fragor kring &mnet som
under intervjuns gang onskas att belysas. Guiden anvande vi oss utav for att fa respondenterna
att svara pa vart amne och att se till sa att dem skulle halla sig inom ramen for &mnet. Guiden
bidrog dven med att de 8 chefer vi intervjuade snuddade vid likadana amnen, i vart fall
innebar det de &mnen som &r relevanta for att besvara studiens fragestallning. Detta har
medfort till att chefernas svar har kunnat bedémas och jamforas réttvist. Intervjuerna, som tog
cirka 30-45 minuter var, inleddes alltid med bakgrundsfragor om chefen och dess arbete i
syfte att latta pa stamningen. Sedan stélldes det fragor om chefens ledarskap, for att sedan ga
in pa motivationen och till sist kommunikationen. Ifall vi hade valt att géra en ostrukturerad
intervju hade det funnits risk att cheferna borjar prata om annat som inte ar av relevans for
oss. Detta hade medfort till ett 6verflod av fakta som inte hade varit av ndgon nytta till
studien. Det hade &ven kunnat leda till att cheferna inte delar med sig av information som ar
till nytta for studien. Den obundenhet som utmérker de semistrukturerade intervjuerna ansags
lamplig utifran Bryman & Bell (2017) dar cheferna hade majligheten att tala om sina tankar
kring hur ledarskapet forandrats genom distansarbetet i jamforelse med arbete pa plats. Under
intervjuernas gang var vi inte helt reglerade kring intervjuguiden da Bryman & Bell (2017)
patalar om att fragor som ar avvikande kan stéllas utifran hur respondenterna svarar. Detta
medforde att foljdfragor anvandes nar cheferna var inne pa @mne som var extra intressant for
var studie. Foljdfragor anvéandes aven vid fall dar en chef sag samma situation pa ett satt som
skiljde sig fran dvriga respondenter. Detta ledde till tydligare svar och en noggrannare
kunskap om @mnet. | slutet av genomforandet av intervjun tillfragades respondenterna ifall vi
fick maila dem kompletterande fragor i efterhand ifall nagot var otydligt, varpa alla svarade

ja.
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3.6.1 Kritik mot intervju

Da vi har genomfort alla intervjuer via digital kommunikation forklarar Bryman & Bell
(2017) att detta kan medfora risker som exempelvis att vi missar olika kroppsuttryck och
kroppssprak som da blir svarare att se. Vidare patalar Jacobsen & Thorsvik (2014) hur viktigt
det &r att kunna l&sa av kénslor, olika tonfall och ansiktsuttryck nar kommunikation sker. Till
foljd av detta anvandes mikrofon och webbkamera for att det skulle vara sa likt en fysisk
intervju som mojligt. Det anvéandes ocksa for att minimera risken for att missa kroppsspraket,
tonerna och de olika sinnesintrycken som ar av relevans. Andersson et al. (2020) patalar om
att formedlandet av kéanslor och kroppssprak via digitala verktyg innebér att tolkandet blir
mycket svarare att fanga upp. Vidare patalar han om att det &r mycket svarare att interagera
och samverka med méanniskor genom digitala verktyg da missuppfattningar och felaktiga
tolkningar kan uppsta. Risken for missuppfattning och feltolkningar finns, aven ifall vi
anvander oss utav mikrofon och kamera. Bryman & Bell (2017) pétalar om att en svarighet
det finns vid intervjuer 6verlag ar att stalla fragor som &r av relevans till omradet. Detta ar en
utmaning da vi riskerar att missa viktig information ifall vi staller fragor som inte ar relevanta.
For att forhindra detta fran att ske har vi skapat en intervjumall utformad efter vart syfte och
problem. Vi har dven spelat in vara intervjuer genom forfragning till respondenterna samt fatt

ett godkannande av samtliga.

3.7 Analysmetod

Bryman & Bell (2017) menar pa att kvalitativ forskning skapar ett stort omfangsrikt empiriskt
material vilket ar en svarighet. Materialet ar saledes svart att sasmmanstélla eftersom det ar sa
omfattande och saledes inte ger tydliga standardiserade svar. Bryman & Bell (2017) talar om
att kvalitativa intervjuer fungerar bast vid det tillfalle da man spelar in intervjuerna och sedan

transkribera dem.

Bryman & Bell (2017) patalar saledes vikten av att transkribera intervjuerna fran vara
respondenter. Forskarna har i denna studie anvant sig utav transkribering pa de intervjuer de

genomfort. Allt material som har samlats in genom intervjuerna har bearbetats for att sedan
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generera anvandbar och relevant empiri. Intervjuerna har spelats in for att sedan kunna
transkriberas. Utférandet av transkribering har skett pa alla intervjuer som genomfors.
Anledningen till detta ar att minimera risken att missa viktig information samt att alla fragor
som stéllts under intervjun ar av relevans. Transkribering av alla intervjuer medfor ocksa
minimerad risk till missforstand och feltolkningar av empirin (Bryman & Bell, 2017).

Detta eftersom ljudinspelningarna har blivit sparade vilket inneburit att forskarna haft
mojlighet till att lyssna pa det flertal ganger for att se till att det tolkas korrekt.

Utifran var egen modell valdes dessutom en till analysmetod som skapats och tagits fram av
Huberman, Miles & Saldana (2014). Metodens utgangspunkt &r fran det insamlade materialet
av respondenterna. Sedan gar metoden ut pa att klassificera svaren fran de respondenter pa ett
Oppet satt, for att sedan kategorisera de olika svaren som dr lika varandra under specifika
omraden. Huberman et al. (2014) forklarar att genom detta skapar metoden utrymme for att
olika teman skall kunna urskiljas och beskrivas pa ett avancerat och lasvanligt satt. Metoden
ar valdigt mangsidig och passar valdigt bra vid anvandandet av kvalitativa studier.

Denna typ av metod ar att foredra for var studie och dess utférande. Genom att koda
respondenternas svar med fargpenna fran teman i var egen modell, kunde vi sedan latt jamfora
respondenternas svar. Detta bidrog sedan till att vi enkelt, genom en datareduktion kunde gora
en formodan om vad cheferna menade i sina olika pastaenden. Dessa formodan beskrivs
under “raw order themes”. Med hinsyn dértill sammansattes de olika begrepp som var under
“raw order themes” till “higher order themes”. Detta medforde att vi utformade nya teman
som hade utgangsldge fran de teman som behandlades fram vid datareduktionen. "Higher
order themes” ér det som avslutningsvis leder analysen till den mén dér det &r rimligt att na
upp till vart syfte med studien. Sammanfattningsvis gjorde Huberman et al. (2014) metod
tillsammans med varan egen metod det mojligt att koppla samman nagra delar av svar fran
tidigare teorier utifran var teoretiska referensram. Samtidigt bidrog var insamlade data till nya

konsekvenser inom de tidigare ndmnda teman.
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Figur 2. Egendesignad empirisk analysmodell som visar férbindelsen de teoretiska begreppen
har med varandra.

3.8 Etiska Overvaganden

| studiens genomforande har vi tagit hansyn till de etiska reglerna vetenskapsradet har
bendmnt i form av fyra olika krav, dessa &r enligt Patel & Davidson (2014):
konfidentialitetskravet, informationskravet, nyttjandekravet samt samtyckeskravet. For att
uppfylla informationskravet presenterade vi oss samt studiens syfte for respektive respondent

I starten av varje intervju. | samband med presentationen informerade vi respondenterna om
deras roll i studien och vilka villkor de deltar i. Samtyckeskravet togs till hansyn till genom att
vi informerade respondenterna att det &r frivilligt att delta i undersdkningen vilket
respondenterna blev medvetna om nar de blev tillfragade att delta i undersékningen. For att
ytterligare uppfylla kravet om samtycke blev respondenterna informerade om att de under
vilken tidpunkt som helst kunde avbryta intervjun, ifall de inte ville fortsatta langre.
Konfidentialitetskravet beaktades genom att vi informerade maojligheten till att respondenterna
kan vara anonyma i undersokningen och att personuppgifterna samt den insamlade datan
kommer att forstdras nar studien ar fardig. For att varna om konfidentialiteten har

personuppgifter och foretagsnamn kodats om till respondent 1, respondent 2 och sa vidare, i
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var studie. Patel och Davidson (2014) forklarar att nyttjandekravet innebér att datan som
samlas in fran respondenterna endast far brukas till studiens forskning. For att uppfylla detta
krav informerade vi respondenterna detta och tog hansyn till hanteringen av datan som
samlats in for att enbart anvandas till var studie. Sattet vi gjorde detta pa var att informationen
som samlats in endast &r avsedd att anvandas inom denna rapport. Datan skall sedan efter
rapporten ar fardig, raderas och ej anvandas i nagot annat syfte. For att sakerstélla
informationen till respondenterna sa &r alla ovannamnda krav muntligt godkanda av
respondenterna infor varje intervju. Alla deltagande intervjupersoner har &ven godként

transkriberingen av intervjumaterialet som gjordes efter att intervjuerna var fardiga.

3.9 Trovardighet & Autenticitet

3.9.1 Trovardighet

Lind (2019) patalar att vid kvalitativa ansatser forekommer det att studien granskas utifran
olika kriterier &n vid exempelvis kvantitativa. Dérav har begreppen trovardighet och
autenticitet kommit till anvandning for studien. Bryman & Bell (2017) patalar om att
trovardighet delas upp i fyra olika delar. Dessa delar ar Overforbarhet, Palitlighet,
Konfirmering och Tillforlitlighet. Anledningen till dess uppdelning &r for att det & mer an en
synpunkt och infallsvinkel som beror trovardighet av ett insamlat material. Studien tar hansyn

till de fyra punkterna inom trovardighet.
3.9.2 Overforbarhet

Bryman & Bell (2011) patalar om att dverforbarhet och generalisering ar nagot som inte ar
upp till skribenterna att avgora om. Lind (2019) patalar istéllet att om chefernas forklaringar
och redovisningar &r tydliga pa ett satt som racker till kan lasaren utifran det avgora om
studien ar generaliserad och Gverforbar. Var studie skulle kunna ses utifran en teoretisk
generalisering som &r en del av arbete med intervjustudier. Innebdrden av den teoretiska
generaliseringen &r att en generalisering gors fran det som undersokts och kommit tillbaka till
teorin. Detta innebér alltsa att generaliseringen sker fran det som observeras tillbaka in till de
teoretiska begreppen. Styrkan inom den teoretiska generaliseringen foreligger kring

validiteten i operationaliseringen. | arbetet med att forstarka den teoretiska generaliseringen
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har forfattarna arbetat i forebyggande syfte. Det som gjorts &r att de varit noggranna med att
koppla och para ihop respondenternas svar med teoretiska referensramen i
operationaliseringen. Alltsa har respondenternas svar noggrant granskats vid kopplandet med
den teoretiska referensramen. Dérav har respondenternas svar noggrant granskats vid
kopplandet med den teoretiska referensramen. Med noggrannheten avses det att forfattarna

inte har forsokt att ersatta egennamnen med mer abstrakta begrepp i operationaliseringen av
begrepp.

3.9.3 Palitlighet

Lind (2019) patalar att forfattare till studier borde kontakta 6vriga studenter med jamna
mellanrum. Anledningen till detta ar att det ar forskningen saledes anses utga ifran ett
granskande bedémningssatt som starker palitligheten. Forskningen ses saledes med fler 6gon
vilket bidrar till mer kritiskt analyserande av materialet (Lind, 2019). Detta tillvadgagangssatt
har vi som forfattare anvant oss utav och till foljd av det applicerat ett analyserande synsétt pa
studien. Exempelvis har vi med jamna mellanrum haft kontakt med vara klasskamrater dar
deras synpunkter och kommentarer om arbetet varit regelbundna. Detta har vi gjort genom att
skicka var arbete fram och tillbaka for att fa kritiska kommentarer och tankar fran deras

sida. Vi har &ven haft kontakt med en studerande grupp dar vi granskat deras arbete och de
granskat vart. Pa detta sétt har vi kunnat fa vart arbete att granskas med fler kritiska 6gon fran
flertalet personer runt omkring oss, vilket da bidrar till mer analyserande av materialet enligt
Lind (2019).

3.9.4 Konfirmering

Objektivitet och opartiskhet ar nagot som enligt Lind (2019) ar valdigt svart att na inom
forskningen. Tankar, meningar och asikter ar nagot vi alla manniskor styrs av och mestadels
har vi en tanke eller mening om nagonting pa forhand. Darfor kan det inte uteslutas att
personliga funderingar och uppfattning avspeglas i arbetet. Lind (2019) patalar om att en
metod for att ge opartisk bild av sanningen &r att spela in intervjuerna och aterkomma till dem

ett antal ganger for att friska upp minnet. Detta ar nagot som har fullfoljts till stora delar och
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detta kan &ven bidra till att risken for egna funderingar och uppfattningar har avtagit i studien.

Detta eftersom chefernas bild av realiteten har avspeglats vid lyssnandet av intervjuerna.
3.9.5 Tillforlitlighet

Bryman & Bell (2011) patalar om att séttet att 6ka tillforlitligheten i en studie ar att skicka
tillbaka det insamlade materialet till respondenterna efter utforandet av intervjuerna. Detta
kan sedan ha en paverkan pa och oka tillforlitligheten eftersom de svarande kan styrka och
intyga att informationen de gett har uppfattats pa ett felfritt och passande satt. Detta har
genomforts med studien, vilket kan forstarka studiens tillforlitlighet. Intervjuerna som
genomforts har aven spelats in for att sedan avlyssnas ett flertal ganger for att inte raka missa
nagot samt att fa en felfri bild av informationen. Pa sa satt kan detta innebéra ett styrkande av

tillforlitligheten som aterfinns i studien.
3.9.6 Autenticitet

Bryman & Bell (2011) patalar att autenticitet handlar om datainsamlingen och underlagets
palitlighet. Det som kannetecknar autencitet ar att forskningen som studeras foretrads till stor

del av ménniskor inom den miljé som det &r tankt att studien sker i.

For att astadkomma autencitet i studien utfordes intervjuerna med enhetschefer i olika
avdelningar fran valda kommunen. Detta gjordes eftersom deras uppfattningar om
distansarbete kan skilja sig utifran vilken avdelning de befinner sig pa. Detta kan ha paverkat
data underlagets palitlighet da chefer fran olika avdelningar kan se pa distansarbete utifran
olika satt. Det som kan tala till férdel for autenciteten ar att intervjuerna skett med bade mén
och kvinnor. Det betyder att bada kénens upplevelser har blivit representerade i hur de tycker
och tanker om distansarbete och utévandet av ledarskap till foljd av det. Denna invandning
bor dock inte ha nagon som helst inflytande pa det slutgiltiga resultatets palitlighet da
utforandet av arbetet i grund och botten ser likadant ut for bada parter. Intervjuerna har
genomforts via primarkallor vilket innebér att chefer som sjélva utdvar ledarskap och har
upplevt arbete pa plats och aven distans har intervjuats. Detta medfor till mindre risk for den
insamlade informationen att framstéllas pa ett felaktigt satt da chefer upplevt detta och
berattar utifran sina egna erfarenheter. Daremot foreligger det risk for att svaren inte riktigt ar
ense med verkligheten dven om det ar chefernas egna personliga erfarenheter. Risken

foreligger eftersom pandemin inte ar nagot som har intraffat i ar utan det har varat i nagra ar.
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Detta medfor att cheferna kan ha forandrat sattet de trodde att de upplevde arbetet pa plats i
och med att det har gatt en ganska lang tid sen pandemin startade. Detta betyder att det kan
finnas risk for att svaren inte hade varit exakt samma fran cheferna for cirka 1,5 ar sedan nar
arbetet pa plats var mer farskt i minnet. Pa grund av denna anledning kan detta ses som ett

litet problem i studien och bor finnas med i omtanke.
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4 Empiri

| detta kapitel presenteras det en sammanstalining samt redovisning av studiens insamlade

empiri utifran semistrukturerade intervjuerna som utforts med chefer inom en kommun.
4.1 Beskrivning av vald kommunal verksamhet

Den kommunala verksamheten som har studerats ar en politisk styrd organisation, som bestar
av over 8000 anstéllda personer inom forvaltning och kommunala bolag. Den 16 mars 2020
gick staten ut med rekommendationer och riktlinjer om att chefer och arbetare med mojlighet
till att arbeta pa distans skall félja detta. Att den radande pandemin har bidragit med
konsekvenser i vardagen for manga anstallda kan faststallas. En chef som behdver forandra
sitt satt att arbeta pa under en drastisk tid ar en svar uppgift, inte nog nér riktlinjer behover
uppfyllas och atgéarder behovs ta for medarbetarnas och sin egen sakerhet. De forandringar
som skett har paverkat och kommer att paverka framtida arbetsstilar vilket medfor lardomar
och bidrar till fortsatt utveckling inom arbetssatt. Enhetschefer har i denna kommun
intervjuats med anledning till att skapa en 6kad uppfattning om vilka utmaningar distansen

bidragit till chefens satt att leda.
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4.2 Beskrivning av respondenterna

Tabell 1. Illustrerar beskrivning utav respondenternas alder, arbetslivserfarenhet, antalet
anstallda de befogar 6ver samt intervjutid.

Respondenter | Alder | Arbetslivserfarenhet (chef) | Antal anstéllda | Intervjutid
Respondent 1 [ 38 ar | 6 ar 19 st 43 min
Respondent 2 | 44 ar | 10 ar 16 st 38 min
Respondent 3 | 62 ar | 24 ar 7 st 31 min
Respondent 4 | 33 ar | 4 ar 11 st 40 min
Respondent 5 | 40 ar | 9 ar 14 st 36 min
Respondent 6 | 37 ar | 11 ar 10 st 39 min
Respondent 7 | 54 ar | 20 ar 9 st 42 min
Respondent 8 | 32 ar | 5ar 15 st 32 min

Studiens slutresultat och forskning baseras pa atta chefers beskrivningar och upplevelser kring
ledarskapet och forandringen i deras satt att leda under de radande distansférhallandena.
Cheferna har belyst de skillnader samt 6verensstammelser som fanns mellan att vara chef pa
plats och att vara det pa distans. De chefer som intervjuades och deltog i studien jobbar
samtliga for samma kommunala verksamhet i olika omraden och ansvarade for olika enheter
inom den patalade kommunen. Exempelvis chef for kulturférvaltningen, familjeratten och
LSS- bostadsforvaltningen. Respondenterna innehar erfarenhet och kunskap inom chefs-
omradet samt att de har upplevt hur det ar att vara chef pa plats och pa distans. Saledes har de
aven upplevt de skillnader och likheter som uppstatt med att vara ledare pa fysisk plats och pa
distans. Samtliga intervjupersoner har ett flertal ar erfarenhet av chefsarbete bakom sig, bade
pa nuvarande position eller av tidigare arbetsplatser. Det de har gemensamt ar att
intervjupersonerna har varit chefer bade fore och efter pandemin samt distansarbetet och har
saledes upplevt omstallningen och dess paverkan pa ledarskapet.
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4.3 Coachande Ledarskap

Under distansarbete tillkom det utmaningar med att utdva ledarskapet i foljd av att det nu var
ett skifte i arbete. Den snabba véxlingen till distansarbete bidrog till att det under pandemin
och manaden som var efter restriktionerna infordes var valdigt ostabila. Detta gjorde att
dessa chefer kande sig tvungna att ta med sig arbetet aven utanfér arbetstimmarna och hem.

Respondent 1 beskriver det pa detta stt.

“Till en borjan ndr distansarbetet blev aktuellt var allting vdildigt oklart och rorigt. Jag
forsokte vara tillganglig hela tiden via telefon och mail. Skiljde sig mot innan distansen da

man kunde kika forbi pd plats och vara till stod.” — Respondent 1

Respondent 2 var inne pa samma spar som den forsta om att det var valdigt hektiskt och
oroligt vid omvaxlingen som skedde pa sa kort tid. Det som de ansag var allra svarast var att
fa all personal till att arbeta hemifran och exempelvis kunna koppla upp sig via Microsoft
Teams eller Zoom.

“Manga utav medarbetarna hade aldrig arbetat pd detta sdttet och inte heller anvdnt sig utav
dessa digitala verktyg, darfor var det en svar ackumuleringsperiod vi gick igenom

tillsammans . — Respondent 2

Att arbeta som vanligt under denna tid visade sig vara valdigt omstandigt, da det var svart till

en borjan att visa stod och feedback genom distansen - Respondent 8

Vidare beskrivs det coachande ledarskapet som en roll d&r medarbetarna har storre frihet till
att utvecklas och dar de kan forfolja sig sjalva med tillit och stod fran chefen. Respondent 2 &
5 ansag att utmaningen till en borjan var att ge medarbetarna storre frinet. De patalade att vid
arbete pa plats hade de samlingsmdte pa morgonen dar chefen tog kommandot och talade om
vad som skulle goras. Ifall medarbetarna sedan hade funderingar kunde de bara knacka pa hos
chefens kontor och stalla fragor eller funderingar, de visste hela tiden vart chefen befann sig.
Detta forandrades stort vid distansarbetet sedan, digitala moten gjorde att chefen kunde vara
uppkopplad hela dagarna vilket gjorde det svart for vissa medarbetare att na hen. Detta

medforde att chefen inforde uppringning via personligt nummer for att alltid kunna vara
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tillganglig vid allvarligare situationer. Istallet for att knacka pa kontorsdérren vid behov av
chefen skulle man nu kunna ringa personligt nummer, pa grund av distansen. Cheferna
patalade om att denna forandring gjorde de i sitt ledarskap for att vara mer stéttande och

narvarande till medarbetarna.

Till en borjan under distansarbetet var det svart att kombinera frihet och tillit da allting var
nytt i sattet vi arbetar pa, detta I6stes sedan med tiden och blev battre - Respondent 5

Det individuella arbetssattet var nagot som de inte var vana vid da samarbete var valdigt
forekommande i deras uppgifter pa plats. Detta bidrog till en utmaning och skillnad i
utforande av arbete. Respondent 3 patalade att de inférde digitala avstamningar efter varje
arbetsdag for att checka arbetsmiljon i och med att de hade skett sa stora forandringar. | vissa
fall fick de dven kartlagga en egen arbetsmiljé med medarbetarna och sedan félja upp det, da
chefen behdvde se vad som hade gjorts. Detta var ocksa en av de saker som inte tidigare hade
gjorts vid arbete pa plats.

En stor del for en chef inom det coachande ledarskapet har att géra med att forsoka fa fram
sjalvkannedomen och formagan som medarbetarna besitter. Detta var ndgot som Respondent
8 & 7 patalade om att det var viktigt och att detta ledde till att de fick vidga sina vyer som
chefer i och med utmaningarna av distansarbetet. For att fa fram sjalvkannedom och

utveckling genom distans fick dem exempelvis arbeta utifran de personliga relationerna.

“Jag behovde vara mer narvarande och stéttande under arbete med distans, for att kunna
starka de personliga relationerna” - Respondent 4

“De personliga relationerna var valdigt viktiga under denna period, framst eftersom man inte

sags fysiskt pa samma satt som man &r van vid” - Respondent 6

Coachande ledarskap beskrivs som ett sétt att utdva ledarskap dar makt inte antréffas. Detta ar
intressant ur perspektivet eftersom Respondent 2 patalade om att de hade ett mer frekvent
kontrollbehov gentemot medarbetarna for att se till att arbetet fungerar som det ska under
distansen. Specifikt gentemot en av medarbetarna som misskotte sig var detta kontrollbehov
implementerat. Chefen patalade att anledningen till att kontrollbehovet dék upp var for att hen
maérkte att en medarbetare slarvade med sina arbetsuppgifter. Detta gjorde att chefen fick ett
missfortroende och hade ett kontrollbehov i form av att hen checkade av laget en gang i
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veckan med medarbetaren. Detta svar stack ut jamfért med 6vriga chefer. De évriga cheferna
patalade pa att sattet de arbetar med sitt ledarskap pa distansen var att ge sa mycket stod och
tillit som mojligt for medarbetarna. Detta kdnnetecknas i stort av ett coachande ledarskap, dar
tillit och stod ar en av de viktiga faktorerna. Exempelvis patalade Respondent 7 att

distansarbetet forandrade sattet man utovar sitt ledarskap och sin ledarstil pa.

Distansen medftrde en annan typ av tydlighet for att fa alla att forsta vad man ville sdga pa
exempelvis Teams moétena. Detta medforde en digital mognad som utvecklade chefens
ledarstil till ett storre ansvarstagande och mycket mer digitala gentemot icke fysisk publik. De
paverkade dven sattet man gav feedback till medarbetarna, da man behévde vara mycket mer
noggrann och forsiktig i och med att feedbacken och kommentarerna sker dver elektroniska
medel. Just feedback och aterkoppling ar nagot som &r viktigt inom det coachande
ledarskapet. Distansarbetet medfdrde till svarare att ge feedback i och med olika missforstand

och dylikt som kan ske, vilket respondent 7 var tydlig med att poéngtera.

4.4 Kommunikation

Distansarbetet har medfért flera utmaningar for chefer att kommunicera med medarbetarna.
Samtliga respondenter papekade hur den sociala interaktionen som férekom i arbetsplatsen
har minskat. De sociala interaktionerna som tidigare skett i korridorer, fikarum, lunchtid har
kommit att forsvinna da arbetet skedde pa distans. Samtliga respondenterna papekar att dven
fast all kommunikation som skedde under en arbetsdag inte handlade om jobb, var det nyttigt
att emellanat prata om andra aspekter for att bibehalla en gemenskap och god stdmning
mellan chef och medarbetare. Respondenterna namnde att det sociala &r nagot de saknat nar

de befunnit sig hemma och sag fram emot att fa traffa sina kollegor fysiskt igen.

”Det ar ju det har mellanméanskliga, att inte fa den dimensionen, att inte tréaffas live sa att
sdga, saknar den méanskliga interaktionen och sociala kontakten man har i verkligheten. Detta
ar den storsta utmaningen, att fa till det pa ett bra satt. Den manskliga interaktionen tappas
ju vid kommunikation via nétet och man kanske far ha 3D glasdgon i framtiden for att kunna

sitta lang ifran varandra och anda kanna den” Respondent 2
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“Det dr nyttigt for bdade mig som chef och mina medarbetare att kunna prata om det sociala
livet emellanat och inte bara jobbrelaterade saker, tyvérr forekom detta valdigt sallan under

distansen”” Respondent 6

Flera respondenter forklarar att distanseringen inte bara medfort negativa konsekvenser for
arbetssituationen, de digitala moten som har skett har varit positiva ur den synvinkeln att
cheferna upplever att de varit mer effektiva moten. I de fysiska moten menar en respondent att
tiden ofta gick 6ver med anledning till att smaprat forekom och amnen gallande andra
perspektiv dok upp vilket forstorde koncentrationen. Daremot pa distansen ansag
respondenterna att det var lattare att komma fram till ett beslut med anledning till att det

enbart blev fokus pa jobbet.

"Vid fysiska méten kéndes det som att tiden alltid gick 6ver och anledningen var att ofta kom
vi in pa andra grejer medan moten som skedde pa distans var mycket mer effektiva och lattare

att komma fram till ett gemensamt beslut” Respondent 7

Majoriteten av respondenterna papekar att kommunikationen har forsamrats via distansen, da
kommunikationen inte endast sker genom ord menar respondenterna att nér de tagit del av
digitala verktyg, missar de kommunikationen som kommer via kroppsspraket,
ansiktsuttrycken, gester och aven i vissa fall tonfall. Da vid digitala gruppmaten dyker upp x
antal digitala rutor menar respondenterna att det blir svarare att fanga upp det som inte sags
med ord. I fysiska méten ddremot menar respondenterna att det ar lattare att lasa av personer,
tyda kroppssprak etc. for att se ifall alla hanger med och haller med vad som ségs, samtidigt

blir det lattare att involvera medarbetarna i &amnet.

“"Man brukar sdga att egentligen det man sdger dr 10 % av det du far till intryck av vad som
ségs. Och denna del gar man som sagt miste om nér man talar via digitala hjilpmedel”’

Respondent 2

Vid amnet gallande utmaningarna med kommunikationen pa distans forekom det mycket
blandade svar fran respondenterna. Tre av respondenterna papekade att utmaningarna inte
varit for stora att hantera, och att det gatt bra. En gemensam faktor som kunde hittas bland

respondenterna var att den “sociala interaktionen” var aterkommande bland alla. Utmaningen
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som upprepas flest ganger av respondenterna, vissa mer &n andra, var just att sociala

interaktionen inte var sig lik i och med distansarbetet.

Déremot namner en respondent att kommunikationen skiljer ifall hen har arbetat med
personen lange eller ifall medarbetaren ar ny i jobbet, en ny person kréaver mer
kommunikation, vilket har varit extra viktigt att fokusera pa nar det har varit distans. En
annan respondent papekar att distansen bidragit till att medarbetarna fatt mer frihet gallande
jobbet, vilket respondenten menar fungerar utmérkt ifall man har drivande och kunnande

medarbetare.

”Min enhet har jobbat ihop sa pass lange och ar sa sjéalvgaende vilket ledde till att det knappt
behévdes mer moten an det som var inplanerat. (..) efter alla dessa ar har man byggt upp en

tillit till de, som byggts frdan bdda sidorna” Respondent 3

“Mina medarbetare har en stor frihet, det spelar ingen roll nér pda dagen de utfor sitt arbete,
om de tar extra pauser. Det ar nog att vi har byggt en relation ihop vilket bidragit till att jag

har stor tillit for mina medarbetare” Respondent 2

Flera respondenter forklarade att innan det patvingade distansarbetet forekom skedde det
digitala moten, men att det var ytterst fa och att fysiska méten var det som prioriterats. Efter
att ha arbetat endast med digitala méten menar respondenterna att detta har kommit att
paverka deras arbetssétt genom att de digitala métena har fortsatt anvandas aven fast de har
atergatt till att arbeta pa arbetsplatsen. Detta har givit ett nytt tankesatt gallande
kommunikation och idag menar respondenterna att digitala méten ar mer okej och fysiska
moten endast forekommer nar det géller ndgot viktigt. Flera respondenter namner éven att
digitala moten har bidragit till att medarbetare som inte kan befinna sig pa arbetsplatsen pga.

sjukdom eller annat har mojlighet att dyka upp pa dessa moten, vilket anses valdigt positivt.

“Forr kunde jag dka till stockholm for ett mote, vilket inte hade hdnt igen. Da tinker jag ur
ett hallbarhetsaspekt som &r intressant, jag sparar mycket tid och har lett till att jag blivit
effektivare, det ar otroligt mycket saker som man fatt med i pandemin som dr positiva”

Respondent 4
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4.5 Motivation

Respondent 2 berattar om hur viktigt det har varit att ha mer individuella uppféljningar med
medarbetarna, att arbeta pa distans menar hen har varit en utmaning att stélla sig om infor.
Respondent 2 forklarar att de individuella uppfoljningarna som férekom mer frekvent gjordes
for att kontrollera att medarbetarna hade arbetssituationen under kontroll. Respondent 8
beréttar om att de individuella uppféljningarna som forekom anvéndes for att aterge feedback
och kommentarer till medarbetarna. Samtliga respondenter namner att de har givit extra
feedback till medarbetarna under hemarbetet. Respondent 8 forklarar att det varit av vikt att
ge feedback for att uppmuntra medarbetarna och halla arbetsmotivationen uppe da

medarbetarna inte befinner sig pa arbetsplatsen vilket kan forsamra arbetets fokus..

VAtt ge feedback till mina medarbetare tycker jag dr A.O, inte minst i en situation ddr jag inte

far traffa mina medarbetare fysiskt” Respondent 8

7 Jag har haft fler individuella uppfoljningar for att checka av hur ldget dr. Detta har hjdlpt

mig att se ifall medarbetarna trivs bra med hemarbetet” Respondent 2

Samtliga respondenter papekade att tillgangligheten har paverkat deras tillvagagangssatt for
att kunna motivera medarbetarna. Da respondenterna inte langre traffar medarbetarna fysiskt
har méten fatt ske digitalt. Respondent 7 forklarar att befinna sig pa olika platser har bidragit
till att man inte vet hur medarbetarna verkligen mar. Respondent 4 beréttar att det varit en
begréansning att inte arbeta under samma tak da det inte langre gar att bara sticka in huvudet i

medarbetarnas kontor och visa att man finns dar.

”Genom teams eller telefon kan mina medarbetare saga att de mar bra osv, medans nar man
verkligen triffar de kan man tydligare se pd om allting verkligen dr okej, (...) det blir ju diven

ldttare att motivera och finnas ddr ndr vi ser varandra dn att prata i telefon” Respondent 4

Respondent 1 beréttar att under perioden med hemarbete var medarbetarna positiva. Att arbeta
pa distans var nagot som var krav fran staten, samtidigt namner respondent 1 att medarbetarna
var positiva infor utmaningen som tillkom framdver. Respondent 6 berattar att medarbetarnas
instélining var bra infor det nya arbetsséttet och forklarar att gemenskapen i arbetsplatsen
underlattade nér de nya reformerna kom till. Respondent 5 & 3 nd&mner att gemenskap och
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trivsel i arbetsgruppen &r viktigt for att ha en gynnsam arbetsplats som astadkommer mycket.
Respondent 5 forklarar vidare att genom att ha en gemenskap i gruppen har det bidragit till att

medarbetare motiverar och pushar varandra.

For att halla upp arbetsmotivationen har flera respondenter anvant sig av digitala gruppmoten
dar syftet har varit att forsoka uppratthalla gemenskapen. Respondent 1 & 8 forklarar att de
haft digital fikamoten dér de pratat om allt annat an arbete. Respondent 1 beréattar att det har
varit viktigt for gruppen att ha sadana moten for att visa att vi ar manniskor som behdver prata
om annat an bara arbete. Respondent 5 berattar att de har bland annat hittat pa aktiviteter ute
sasom exempelvis grillningar. Vidare forklarar respondent 5 att bara for vi inte kan befinna
oss ihop pa arbetsplatsen far man vara kreativ och hitta pa aktiviteter som vi kan utfora i
dagens situation. Samtliga respondenter papekar att aktiviteterna har bidragit till en boost pa

arbetsmotivationen.

”Da vi inte sdgs sd mycket tyckte jag att vi kunde ha en fika ihop da och da for att halla kvar i

gemenskapen som fanns ndr vi arbetade pad plats” Respondent 1

” Vi hade digital fika som funkade bra, men de aktiviteterna ddr vi sdgs fysiskt mdrkte jag att

det blev en annan sammanhdllning” Respondent 5
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5 Analys & diskussion

| detta kapitel redogdrs forbindelser mellan den teoretiska referensramen och den insamlade
empirin. Kapitlets syfte ar att genom teorin samt empirin besvara hur distanseringen har
influerat samt vilka konsekvenser det haft pa chefers ledarskap, utifran faktorerna

kommunikation och motivation.

5.1 Coachande ledarskap

Coachande ledarskap utgar fran en frihet fran makt och styra, istéallet handlar det om och
ké&nnetecknas av stod, feedback och uppmuntran (Hilmarsson, 2020). Vid borjan av
distansarbetet var utmaningarna med att utva ett ledarskap stora. Anledningen till detta var
att 6vergang fran arbete fysisk tog tid och var véldigt ostabilt i och med det stora skiftet i
arbete. Respondent 1 & 6 papekade att de i och med arbetets forflyttning till distans hade svart
att ackumulera sig till arbete da allting var valdigt nytt. Detta ledde till att cheferna fick arbeta
extra timmar utover arbetstid for att anstranga sig och stotta sina medarbetare, som da ocksa
gick igenom en stor forandring. Detta kan kopplas till (Stelter 2003) som patalade om att
vikten for chefen att vara narvarande och stottande ar stor hos medarbetarna. Handlingen, att
jobba extra for att ge stod och till medarbetarna ar nagot som lyfts upp och som kan ses som
en faktor till att koppla beteendet med coachande ledarskap. Denna vinkel ses eftersom
coachande ledarskap kannetecknas av stéd och uppmuntran, vilket cheferna visat till sina

medarbetare.

Vidare talas det om det coachande ledarskapet som en roll dar medarbetarna har storre frihet
till att utvecklas och dar de kan forfélja sig sjalva med tillit och stod fran chefen (Hilmarsson,
2020). En viktig del av det coachande ledarskapet foreligger kring det att inte utéva makt,
utan ledarskapet skall vara fritt fran det och istéllet ge frihet till medarbetarna (Stoker, 2006).
Respondent 2 & 5 ansag att just denna delen var valdigt svar till en borjan, eftersom allting
var sa nytt. De bada patalade om att de inforde digitala avstamningar som resultat av att det
var svart att ge frihet till medarbetarna. Friheten till att utvecklas var begransad i och med

detta eftersom att medarbetarna hade svart ackumulera sig till det nya arbetsséattet. Efter att
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omstdllningen gétt igenom en viss period var bada respondenterna inne pa att frihet “aterkom”
eftersom den digitala biten blev det nya normala. Utmaningarna for cheferna i detta fallet var
att ge frihet och utvecklingsstdd till medarbetarna under de forsta perioderna av
distansarbetet. Efter att de “blivit vana” med att arbeta pa detta viset, tillkom dven friheten
tillbaka fran cheferna till medarbetarna. Sattet det aterkom pa var att de drog tillbaka sina
digitala avstamningar och lade istéllet tillit och frihet till medarbetarna att arbeta under dessa
perioder. Detta &r intressant ur det coachande ledarskapets perspektiv eftersom frihet och
utveckling &r valdigt centralt. Det som &r intressant ar att cheferna, nér de markte att digitala
arbetet fungerade, dtergav “friheten” till medarbetarna. Dock fanns det ett undantag, och det
var respondent 2 som patalade att en av medarbetarna sumpade friheten eftersom den inte
gjorde det den skulle. Detta medforde att chefen fick ett “kontrollbehov’” under en viss period
eftersom den anstallde inte utférde sina uppgifter under en viss period. Detta ar intressant
eftersom det coachande ledarskapet ses som det motsatta gentemot aktioner som
kontrollbehov. Dock anvandes detta behov endast under en kort period sa att medarbetaren
kom upp pa banan igen och genomférde sina uppgifter. Efter detta fick den tillbaka sin frihet
utav chefen. Detta kan kopplas till Hilmarsson (2020) som var inne pa att coachande
ledarskap inte bara handlar om att ge medarbetarna stod utan det ar en sammankoppling
mellan stdd och krav som &r viktigt. Att chefen i detta fallet inforde ett kontrollbehov
gentemot medarbetaren kan ses som att chefen stéllde ett krav pa medarbetaren att arbeta med
det den ska och inte varsla med sin frihet, vilket ar véldigt intressant utifran fenomenet

coachande ledarskap.

Den personliga utvecklingen och valmaendet hos medarbetarna ar en viktig komponent hos
det coachande ledarskapet. Hilmarsson (2020) menar att detta dr den “forsiktiga” delen av det
coachande ledarskapet, dvs att fa individerna att ma bra. Vidare patalar Hilmarsson (2020) om
den “hérda” delen av det coachande ledarskapet. Detta handlar om att fa medarbetarna att
verkligen strava efter att uppna de resultat som &r satta. Kopplingen med detta finner vi med
respondent 4 som satte upp individuella handlingsplaner under distansarbetet for att sedan ha
kort avstamningar en gang i veckan for att stamma av att jobbet gjorts. Detta tyder pa den mer
”harda” delen av coachande ledarskap, alltsa att man dr med och ser till att medarbetaren

uppnar de mal som &r satta, a&ven om situationen de befinner sig i inte ar optimal.

En annan viktig del for det coachande ledarskapet och for bra prestation i organisatoriskt syfte
ar feedback och kommentarer (Hilmarsson, 2020). Méanniskor trivs bra med att fa
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kommentarer och bekréftelse pa det dom arbetar med, (Kazemi, 2010) patalar aven att
feedback &r en viktig faktor for medarbetares personliga utveckling. Genom bra feedback,
stottning och kommentarer hjalper det till att fa fram férmagor och sjalvkannedom som
medarbetare besitter, vilket &r en del av det coachande ledarskapet (Stelter,

2003). Respondent 8 & 7 patalade om formagan att paverka medarbetarnas personliga
utveckling genom att fa fram deras sjalvkannedom och positiva formagor. Utmaningarna med
att gora detta digitalt var stora eftersom feedback och kommentarer inte &r lika enkelt att ge ut
digitalt som det &r pa fysiskt plats. Detta ledde till att cheferna arbetade utifran att forsoka
bygga personliga relationer med medarbetarna. Genom att vara mer patryckande, narvarande
och stottande byggde de pa de personliga relationerna dven genom det digitala. Detta kopplas
till det coachande ledarskapet eftersom cheferna dven i svara situationer med utmaningar anda
pavisades att var narvarande och stottande. Dessa &r faktorer som ar viktiga inom det
coachande ledarskapet och cheferna pavisade dessa dven under utmaningarna med distans. Att
bygga pa de personliga relationerna i man om att sedan kunna na ut pa ett battre satt till
medarbetarna med kommentarer och feedback ar ett valdigt intressant arbetssétt som kan ses
som en reaktion av utmaningarna som distansarbetet forde med sig. Cheferna utgjorde ett
annorlunda satt att na ut till sina medarbetare i och med utmaningarna som dem stod infor
med distansen. Detta resulterade i ett utdvande av ledarskap som k&nnetecknar det coachande
ledarskapet.

5.2 Kommunikation

Kommunikation kan forekomma pa manga olika satt, verbalt sasom i tal och skrift samt icke-
verbalt som via kroppssprak, tonfall, ansiktsuttryck, samtidigt patalar Jacobsen & Thorsvik
(2014) att ett annat satt att kommunicera ar via elektronik. Mintzberg (2009) & Yukl (2013)
styrker det ovanniamnda och menar pa att framgangen med elektroniska verktyg haft sin
paverkan i kommunikation. Det tva digitala verktygen Team och Zoom é&r tva verktyg som har
anvands flitigt av respondenterna for att kommunicera pa distans, daremot menar majoriteten
av respondenterna att kommunikationen forsamras da det ar svarare att lasa av kroppssprak,
ansiktsuttryck fran medarbetarna. Respondent 2 ”Man brukar saga att egentligen det man
Sdger dr 10% av det du far till intryck av vad som sdgs ", vilket kan beskrivas som att

kommunikation &r bara mer an ord. Alla respondenter menade pa att det ar trevligare samt
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mer givande att kommunicera face to face, vilket Jacobsen & Thorsvik (2014) némner &r den
mest effektiva metoden for att kommunicera inom organisationer. Alltsa ar en av
utmaningarna pa kommunikationen att cheferna foredrar att kommunicera fysiskt an pa
distans. Det faktum att kommunikationen har behévt ske via distans har gjort det svarare for
chef och medarbetare att forsta varandra. Distansen har medfort till att dem gatt miste om
helheten av kommunikationen. Aven risken for missforstand har 6kat i och med detta och
cheferna har haft svart att tyda och forklara saker och ting till foljd av detta. Férmedlingen av
budskapet har ibland missuppfattas till foljd av de utmaningar som distansen férde med sig till
cheferna. Utmaningarna med kommunikation har alltsa bidragit till att det ar svarare att forsta

varandra samt att de missat helheten inom kommunikation,

Distansens utmaningar har lett till att digitala verktyg inte bara givit ett nytt satt att
kommunicera men dven att ett satt forhalla sig till, respondent 4 “Forr kunde jag dka till
Stockholm for ett mote, vilket inte hade hant igen ”. Distanskommunikation blev vardagligt for
respondenterna vilket bidrog till att de digitala verktygen som anvandes da har fortsatt brukats
nar de befunnit sig pa plats. Newman & Ford (2021) forklarar att chefers tillvagagangssatt
géllande kommunikation har férandrats i och med distansen, detta har lett till att &ven fast
nagon kant sig krasslig sa att de inte kan befinna sig pa arbetsplatsen, har mojlighet att
medverka i ett digitalt mote vilket bidragit till att cheferna inte behdvt ha ett ytterligare mote
med de icke medverkande. Konsekvenserna i detta fallet har saledes varit positiva da

medarbetare kunnat fullgora sina uppgifter hemifran aven ifall de varit lite krassliga.

En annan syn pa kommunikation ar Jensen (2015), som forklarar att syftet med
kommunikation &r att kunna samverka och samarbeta med andra individer, vilket &r ett
grundlaggande element for att organisationer ska fungera. Samtliga respondenter har papekat
att den sociala interaktionen har paverkats negativt till foljd av att kommunikationen sker via
distans. Kommunikationen som innan skedde vid korridorer, fikarum, lunchtid har kommit att
forsvinna vilket i sin tur medfor att den sociala interaktionen forsvinner med mellan chef och
medarbetare. Detta ar nagot som respondenterna manga ganger tagit upp eftersom det &r nagot
som saknats nar arbetet skett hemifran. Att prata med nagon via ett digitalt tillvagagangssétt
ger inte samma resultat som nar kommunikationen sker fysiskt. Detta ar intressant da en
respondent talade om att kommunikationen skiljer ifall arbetsrelationen stracker sig under en
viss period eller ifall den nyss har skapats. Att skapa en social gemenskap och interaktion
genom kommunikation pa plats ar enklare an att gora detta via distans. Anledningen till detta
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ar att vid kommunikation pa distans forloras den manskliga kontakten som du far pa plats. Via
distans sker kommunikationen via verktyg medel och oftast ser man heller inte personen man
pratar med utan endast hor ljud. Detta gor det svarare att skapa socialt samband och relationer
vid skapandet av en arbetsrelation. Detta &r intressant eftersom utmaningarna med

kommunikationen genom distansen bidrar till mindre social interaktion.

Daremot namner respondent 4 & 7 att nagot positivt med att kommunicera via distans ar att
de i méten lyckats astadkomma mer jobb da det var mer fokus pa arbetet och att det forekom
mindre smaprat samt samtal som ledde chefen bort fran amnet. Effektivare tid som lades
endast pa arbete skedde i och med att kommunikationen var via distans. Detta hande eftersom
kommunikationen vid dessa tillfallen endast anvandes till arbetssyfte. Allt 6vrigt man
kommunicerar om minskas vilket ledde till hogre effektivitet i arbetssysslor for medarbetarna
och cheferna. Detta &r intressant eftersom det antyder pa att distansen gav forandringar i

arbetssattet just genom att kommunikationen sker pa annat vis an tidigare.

Utifran de utmaningar som kommunikationen star infér med distansen &r det faktum att
kommunikationen sker over digitala verktyg och ar saledes inte en direkt kommunikation.
(Jacobsen & Thorsvik, 2014) papekar att kommunikation ansikte mot ansikte ar den mest
effektiva metoden for att kommunicera inom organisationer. Tengblad & Vie, (2012) & Y ukl,
(2013) styrker det ovannamnda och menar pa att chefer foredrar muntlig kommunikation da
det ger mojlighet till att utbyta information pa ett tydligare och mer frekvent satt an i ett
skrivet brev. Risken for missforstand och svarare att formedla budskapet som cheferna for
med sig &r stort pa grund av detta. | och med att kommunikation sker 6ver digitala verktygen
ar det saledes faktorer digitalt som vi manniskor ibland inte kan paverka. Detta kan medféra
att det exempelvis kan uppkomma stérningar i ljudet eller bildspel vid kommunikation med
digitala verktyg medel sasom Teams. Detta kan saledes medfora att budskapen blir svartydda
da risken for att missa grejer finns. Detta ar ndgot som inte riskerar att handa vid direkt
kommunikation ansikte mot ansikte och darfor &r det en utmaning som kommunikationen har

fatt uppleva under distansarbetet.
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5.3 Motivation

Kazemi (2010) patalar om att det skiljer att motivera medarbetarna nér de arbetar pa distans
da behoven ser annorlunda ut. Samtliga respondenter papekar att tillgangligheten har varit en
paverkande faktor gallande hur de motiverar sina medarbetare. Da respondenterna inte langre
befinner sig i samma arbetsplats som medarbetarna har det bidragit till att respondenterna inte
langre vet hur medarbetarna mar och vilka behov de har. Till skillnad fran nar de arbetade
fysiskt var det lattare att se hur medarbetarnas valmaende ar vilket férenklar processen att se

vem som behdver mer uppmuntran och vem som inte behdver bli motiverad.

Vidare menar Kazemi (2010) att metoder som anvands for att motivera sina medarbetare vid
arbetsplatser inte fungerar likadant nar de arbetar pa distans. Att stalla om sig fran att arbeta
pa plats till distans ar en forandring som tar tid att anpassa sig till. Respondent 2 & 8
forklarade att ha individuella uppféljningar med medarbetarna har varit av vikt for att se till
att allting flyter pa. Da respondenterna inte langre traffar pa sina medarbetare fysiskt har
uppfdljningarna varit ett satt att na ut till medarbetarna och uppmuntra de i dem nya tiderna.
Att ge extra feedback under distansarbetet var nagot samtliga respondenter papekade att de
har gjort. Vallerand (2012) forklarar att yttre motivationsfaktorer handlar om saker som ligger
utanfér manniskans kontroll, vilket kan drivas av patryckningar av en utomstaende person.
Respondent 8 forklarar att genom feedback har hen haft mojligheten att uppmuntra sina
medarbetare under pandemin. D& manniskor har olika svart att anpassa sig till det nya
arbetssattet kravs det en chef som finns dar for sina medarbetare och pushar for att halla upp
arbetsmotivationen pa medarbetarna. I dessa situationer har cheferna tryckt pa medarbetarna

for att héja motivationen.

Vallerand (2012) papekar att inre motivationsfaktorer skapas fran en individ sjalv och dess
egna intresse. Respondent 1 & 6 forklarar att deras medarbetare var motiverade och hade en
positiv instéllning infor distansarbetet. En av de faktorerna som bidrog till att medarbetarna &r
positiva infor det nya arbetssattet ar hur bekvama de ar som individer i sitt arbete, en annan
faktor &r gemenskapen i gruppen. Gemenskapen och trivsel pa arbetsplatsen bidrar till att
medarbetarna forlitar sig pa varandra och pushar varandra i stunder dar allting inte stammer.
Vidare forklarar Vallerand (2012) att personliga faktorer kan anvandas for att hoja
motivationen hos andra. Flera medarbetare beréttar att de skapade aktiviteter for att
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uppratthalla arbetsmotivationen samt gemenskapen. | vissa fall anvands det digital fika och i
andra fall skedde det aktiviteter utomhus. Sadana aktiviteter eller méten dar arbetet inte ar pa
agendan menar respondent 1 ar viktigt da det man behéver komma ifran arbetet ibland och
prata om annat i livet. Aktiviteterna har varit ndgot som har gett en boost” pa medarbetarnas
motivation, att fa traffa sina medarbetare samt géra nagot annat &n jobbrelaterat ihop bygger

pa sammanhallningen som man sedan tar med sig till arbetet.

5.4 Empirisk Analysmodell
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Figur 3. Forfattarnas egen empiriska analysmodell som visar forbindelsen de teoretiska
begreppen har med varandra.

v
i

Social interaktion
Kroppssprak, tonfall, ansiktsuttryck
Missforstand av budskap

Denna framtagna teoretiska ramverket har som syfte till att 6ka forstaelsen for hur
utmaningarna med distansarbete har haft en paverkan pa chefers ledarskap, motivation och
kommunikation. Modellen ar riktat mot enhetschefer inom kommunal verksamhet i Sverige
da denna arbetsmiljo och verksamhet har gatt igenom utmaningar med dvergangen fran ett
arbete pa fysisk plats till ett arbete pa distans. Pa detta satt ar modellen anpassad och belyst
utifran kontexten om utmaningarna som distansarbetet fort med sig och ar saledes anvandbar
inom kommunala verksamheter framéver. Analysen utifran teoretiska ramverket har i denna

man belyst betydelsen av coachande ledarskap genom att besvara forskningens fragestallning
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och hitta uppfyllelse utifran studiens forskningslucka. Att belysa och oka forstaelse kring
utmaningarna pa distansarbete inom kommunal verksamhet har fatt svar pa att vara av ett stort
intresse, bade for branschen i sig men aven fér kommunala verksamheten. Det coachande
ledarskapet medfor verktyg som chefer i framtiden kan nyttja i samband med utmaningar som
distansarbete medfor. | dagslaget finns teorier och forskning kring hur coachande ledarskapet
ar att foredra vid férandring i organisationer, ddremot visar studien att det &ven &r att foredra
vid forandring i arbete. Modellen har som mal att pavisa olika teman som kan sammankopplas

med teorier gallande motivation, kommunikation och coachande ledarskap.
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6 Slutsats

| foljande avsnitt presenteras studiens slutsats och resultat, darefter redovisas kritik till
studien. Avsnittet avslutas med presentation av vetenskapligt bidrag samt framtida forslag till

forskningen.

6.1 Arbetets slutsats

Studiens slutsats skall hjélpa till att besvara problemformuleringen som studien utgar ifran
samt att hjalpa till att syftet med studien uppnas. Syftet med studien ar att se vilka utmaningar
som chefer upplever att distansarbete medfort till det coachande ledarskapet i form av
kommunikation och motivation till medarbetarna. Studien har utgatt fran framtagen teori
vilket har kopplats med de kommunala chefers beskrivning av distansarbetet och dess
utmaningar pa ledarskap i form av motivation och kommunikation. Detta har gjorts for att ge

svar pa studiens problemformulering.

 Vilka utmaningar har distansarbetet fort med sig pa chefers coachande ledarskap,

motivation & kommunikation?

Utmaningarna fér coachande ledarskap

De utmaningar som aterfinns med coachande ledarskap ar att det ar ett ledarskap som &r
hanterbart och att féredra vid férandring i organisationer (Hilmarsson, 2020). Som tidigare
namnt har coachande ledarskap utgatt fran frihet fran makt och styre och kannetecknas vi
stod, uppmuntran och feedback (Hilmarsson, 2020). Orolighet och svara ackumulering
perioder ar nagot som forandring i arbetssatt eller organisationer orsaker. Detta var nagot som
upprepat sig nar arbetet gick fran arbete pa fysisk plats till distans. Utmaningarna pa det
coachande ledarskapet var saledes att ett utévande pa korrekt satt behévdes av cheferna for att
kunna ta sig igenom denna period. Till en borjan kan det konstateras att cheferna hade svart
att vara stéttande och narvarande for sina medarbetare eftersom allting var sa nytt och kravde
sin tid. Coachande ledarskap handlar inte bara om att ge medarbetarna stod utan det &r en

sammankoppling mellan stéd och krav som &r viktigt (Hilmarsson, 2020). Detta foranledde
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till att distansens utmaningar paverkade chefernas coachande ledarskap i den man att de
stallde hogre krav till en borjan, for att fa arbetet pa distans i rullning. For att ta sig igenom
den svara ackumulering perioden var cheferna inne pa den krévande delen av det coachande

ledarskapet. Detta var saledes ett resultat av distansens utmaningar pa ledarskapet.

Vidare ledde utmaningarna till att den personliga utvecklingen och valmaendet hos
medarbetarna sattes i fokus utifran chefernas perspektiv. Genom aterkommande feedback,
uppmuntran, stod och kommentarer var cheferna med och forsokte paverka faktorerna ovan
namnda pa medarbetarna. Utmaningarna med distansen var det som foranledde dessa olika
steg, detta eftersom just personlig utveckling och valmaende var nagot som belystes som ett
stort problem med distansarbete. Dessa utmaningar satte saledes press pa cheferna att kunna
vara aktiva och deltagande inom dessa omraden, for att forsoka minska dessa problem hos
medarbetarna. Genom st6ttning samt feedback hjélper cheferna medarbetarna att fa fram bra
formagor och sjalvkannedom som medarbetare besitter men dven att kunna hantera
utmaningarna som distansarbetet medfort. Pa detta satt aterspeglades distansens utmaningar
pa det coachande ledarskapet och ledde da till ovanstaende aktioner fran cheferna. Distansens
utmaningar pa chefernas ledarskap ledde saledes till ett aktivt och mer utforbart coachande

ledarskap av cheferna inom den valda kommunala enheten.

Utmaningar fér kommunikation

Som tidigare konstaterats & kommunikation mer &n bara utbyte av ord, samtidigt forklarar
Jacobsen och Thorsvik (2014), Mintzberg (2009) samt Yukl (2013) att kommunikation
forekommer pa manga olika satt. Att distansarbetet har kommit till att forandra chefers
kommunikation &r inte langre en fraga utan konstaterat. Distanseringen har bidragit till att
cheferna inte langre haft mojlighet att kommunicera face to face, vilket Jacobsen & Thorsvik
(2014) menar pa ar den effektivaste metoden for chefer att kommunicera. Utmaningen har
saledes varit att helheten i kommunikationen har missats, det vill saga kroppsspraket,
ansiktsuttrycken, tonfall som automatiskt sker nér chefen kommunicerat med sina
medarbetare fysiskt. Dessa aspekter ar det som dykt upp i och med distansens utmaningar pa
kommunikationen. Saknaden av dessa bidrar till att det var svarare for cheferna att formedla
sitt budskap och na ut till medarbetarna. Utmaningarna pa kommunikationen har saledes

foranlett det till svarare att formedla budskapet och fa fram sin poang.
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En annan aspekt som distansen utmaningar foranlett pa& kommunikationen ar hur den sociala
interaktionen har minskat eller gatt forlorat under hem arbetsperioden. Jensen (2015) forklarar
att syftet med kommunikation &r att kunna samverka och samarbeta med andra individer.
Detta har kommit till att resultera att den sociala interaktionen mellan chefen samt hens
medarbetare har minskat i och med svarigheterna att kommunicera om andra saker an
arbetsrelaterade problem. Detta ar en utmaning som foranlett till att det ar svarare att skapa
sociala samband och relationer med arbetskollegor. Det positiva med denna utmaning var
dock att de genom lyckades astadkomma mer arbete da fokus och kommunikation endast lag
pa arbetsrelaterade problem. Smaprat och 6vriga diskussioner var saledes inte framtagande

och tiden effektiviserades istallet till arbetet som skall goras.

Distansens utmaningar har daremot inte bara negativa konsekvenser pa kommunikationen.
Newman & Ford (2021) forklarar att chefers tillvagagangssatt gallande kommunikation har
forandrats under distanseringen. De digitala verktygen som anvands flitigt under hemarbets
perioden, har kommit till att paverka hur cheferna ser pa kommunikation. Idag anses att
kommunicera via digitala verktyg mer acceptabelt och forekommer mer frekvent,
utmaningarna med distanseringen fick chefer att anpassa sig till ett visst sétt, vilket bidragit
till att cheferna medfort detta tillvagagangssatt till ett jobb utan tvunget hemarbete.
Utmaningarna med distansen pa kommunikationen har saledes lett till ett 6ppnande av chefers
tankesétt gallande arbete. Flexibilitet gallande digitala verktyg och arbete pa distans har blivit
mer accepterat till foljd av utmaningarna som tillkommit pd kommunikationen. Aven tankarna
kring resande for att ha mote har forandrats till foljd av distansens utmaningar. Innan dessa
utmaningar kunde chefer resa till andra stdder och lander for att ha ett simpelt méte. Nu for
tiden skapar man motet genom de digitala verktygmedel som finns och blir saledes mer
tidseffektiva och effektiva i arbetet till foljd av detta.

Utmaningarna p& motivation

Tillgangligheten &r en faktor som har paverkat chefers formaga att motivera medarbetarna.
Att inte langre befinna sig pa samma arbetsplats som medarbetarna medforde svarigheter att
lasa av och forsta hur medarbetarna har anpassat sig till distansarbetet. Da cheferna inte
traffade pa sina medarbetare fysiskt varje arbetsdag blev det svarare att se vilken medarbetare
som behdver bli mer motiverad under denna period. Att stalla sig om fran att arbeta pa plats
till att arbeta pa distans ligger pa individen sjalv. Vissa medarbetare har formagan att gora det
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kvickt medan andra medarbetare tar langre tid. | denna period var det av vikt att ha
individuella uppféljningar med medarbetarna for att aterge feedback och positiva
aterkopplingar. Detta gjordes for att uppmuntra medarbetarna och till att 6ka

arbetsmotivationen i en icke naturlig arbetssituation.

Vallerand (2012) framfor att en individ kan motivera sig sjalv genom sitt intresse for sitt
arbete. Genom att ha en bra gemenskap, trivsel pa arbetsplatsen samt positiva medarbetare
underlattar det att ga anpassa sig till nya arbetssituationer. | tuffa och oférutséagbara stunder
kravs det gemenskap for att organisationen skall fortsatta rulla framat. Att ha positiv
installning fran tidigare i sitt arbete, bade fran medarbetarnas och chefernas perspektiv
underlattar detta for chefer att reformera arbetet. | oklara stunder krévs det att tdnka utanfor
boxen. Digitala fikamoten samt aktiviteter utomhus ar ett tillvagagangssatt for chefer att bidra
till en bra gemenskap i gruppen men aven en boost till arbetsmotivationen fér medarbetarna.
Att fa gora nagonting annorlunda for en dag ger mojligheten att komma ifran arbetet och att fa

tankarna pa nagonting annat.

6.2 Vetenskapligt bidrag

Denna studie kan understddja med att ge en dkad teoretisk uppfattning om hur distansens
utmaningar har kommit att paverka ledarskapet av enhetschefer inom kommunen, utifran
motivation och kommunikation. Studien kan ytterligare infra en ny del information till den
redan befunna forskningen géllande ledarskap. Denna studie kan dven ge inslag till teorier
kring ledarskap pa distans och coachande ledarskap. Likheterna mellan ett coachande
ledarskap samt ett ledarskap pa distans framférs i studien och diskuteras. Studien bidrar
omsider till vilka utmaningar distanseringen har medfort att chefer blivit nddgad av att
anpassa sitt utforande av ledarskap.

Denna studie kan komma att aven bidra med en praktisk uppfattning vilket kan hjélpa
enhetschefer att se efter sitt ledarskap vid utmaningar som tillkommer vid forflyttning till
distansarbete. Studien utgor faktorer som behovs fokuseras pa nar ledarskap utfors pa distans
gentemot nar det utfors pa plats. Om chefer blir mer medvetna om olika utmaningar och
tillvagagangssatt blir det lattare i framtiden att bemota denna problematik som uppstatt.

Exempelvis skulle chefer fa informationen om att kommunikationen behéver forbattras pa
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distans, eller att medarbetarna behdver bli mer motiverade nar de utfor distansarbete blir det
lattare att hitta I6sning till dessa problem. Aven medarbetare till chefer kan ta del av studien
for att fa inblick i hur distansen paverkat chefers ledarskap, samt hur de kan stélla sig
gentemot detta. For att leda kréavs det tva personer och genom att bade parterna &r medvetna
om detta underlattar det for chefen att utfora sitt ledarskap samt for medarbetaren att folja

chefens vég.

6.3 Kritik till arbetet

Studien som utforts kan kritiseras fran olika synvinklar. Forst och framst kan det konstateras
att studien endast forhaller sig till en kommunal verksamhet och organisation. Detta medfor
att endast chefer fran denna kommun har fatt framfora sina asikter och tankar om hur
distansarbetet influerat deras ledarskap. Saledes har inte hansyn tagits till Gvriga kommuner
eller chefer inom dvriga positioner, vilket kanske hade medfért en helt annan syn pa
distansarbetet. Studien &r saledes avgransad till endast enhetschefer inom en kommun och
organisation vilket ar kritiskt och medfor att det inte speglar alla chefer som gatt igenom en
forandring. En annan kritik gentemot studien &r att endast atta chefer deltog i studien. Detta
forekom eftersom arbetet endast avgransas till en kommun, vilket medférde att arbetet hangde
pa hur enhetscheferna inom denna kommun var villiga att delta. Av de 20 chefer med
relaterbar position inom kommunen som blev forfragade valde endast atta personer att delta.
Kritik mot detta kan lyftas pa det satt att ifall alla chefer varit med hade olika variabler
antingen kunnat stérkas eller forminskas da fler respondenter hade varit deltagande. Ifall alla
tjugo personer hade varit med hade studiens resultat och inneb6rd kunnat stérkas eller att nya
variabler spelat roll da de 6vriga respondenter som inte deltog kanske upplevt distansarbetet
pa annat satt. Detta hade resulterat annorlunda ifall fokus lagts pa fler kommuner, pa de séttet
hade forfattarna haft ett storre urval av chefer att valja mellan. Studien forhaller sig dven
endast till enhetschefer inom den valda kommunen, alltsa reflekterar inte studiens resultat

ovriga chefsgrupper inom kommunen.

Mer kritik till arbetet ar det faktum att studien enbart lyfter fram chefernas tankar och
perspektiv fran distansarbetet. Alltsa har inte medarbetarnas perspektiv om hur de upplevt
distansarbetet upplyfts i arbetet. Om chefernas perspektiv och beréattelser stammer utifran hur

medarbetarna har upplevt distansen later forfattarna vara osagt. Risken for att medarbetarna
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under denna tid har upplevt distansarbetet pa annat satt an cheferna ar stor. Detta medfor att
det ar valdigt svart att fa en bild dver helheten. Studien tar upp olika faktorer och handelser
som har paverkat chefernas ledarskap under distansarbetet i denna studien. Men i och med att
medarbetarnas perspektiv och upplevelser om dessa héndelser saknas, kan det heller inte
sagas nagot ifall chefernas handelser och faktorer verkligen har influerat medarbetarnas
prestation pa ett bra eller daligt satt. Bekraftelsen fran bada parter saknas saledes vilket far ses
som en Kritik gentemot uppsatsen.

6.4 Proposition till framtida forskning

Inom vart studieomrade existerar det ett flertal intressanta omraden som ligger till forslag for
framtida forskning att beakta. Till att borja med &r ett fangslande forslag att studera och
undersdka detta fenomen under storre skara av chefer. Detta genom exempelvis att studera
olika kommuner for att se variationerna mellan cheferna i detta avlanga land. Detta da det
troligtvis skiljer sig mellan olika kommuner &r detta en annorlunda och spannande upplevelse,
en sadan undersokning hade kunnat bidra till en annan synvinkel pa detta omrade. En annan
typ av studie kan vara att studera de olika enheterna inom kommunerna da det existerar ett
flertal sadana. Dar en framtida forskning med jamforande mellan dessa enheter kan vara
intressevackande. En annan intressant aspekt att studera inom detta omrade skulle kunna vara
att ta reda pa hur upplevelserna kring distans ledarskapet skiljer sig beroende pa konet hos
chefen. Detta hade givit en ny dimension till fenomenet ledarskap och att belysa ifall kvinnor
och man tanker olika om distansledarskap. Tidigare har vi konstaterat att studien utgatt ifran
chefers erfarenhet om ledarskapet pa distans, utan att beakta medarbetarnas synvinkel i denna
situation. Pa grund av detta ar det avsevart att forska kring medarbetarnas perspektiv kring hur
distansen har paverkat deras arbetssituation och deras erfarenheter av distansen. En annan
synvinkel att studera inom medarbetarnas perspektiv hade varit att belysa hur medarbetarna
uppfattar att deras chefer har forandrats under distansarbetet. Pa detta vis hade det kunnat ges
bekraftelse samt annat perspektiv pa det cheferna formedlat.
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Bilagor
Bilaga 1. Informationsbrev

Hej!
Mitt namn &r Qendrim Malsiu och jag tillsammans med min kurskamrat Valdrin Ademi
studerar pa Handelsekonomprogrammet vid Skévde Universitet.

Vi kontaktar er for att vi just nu skriver en C-uppsats om chefers ledarskap pa distans.
Studiens syfte ar att undersoka hur chefer upplever att distans influerat deras ledarskap, med
ledarskap menar vi hur arbetet med kommunikation och motivation gentemot medarbetarna
paverkats av distansen. Vi soker dig som chef som ansvarar for ca 5-20 personer for att
genomfdra en intervju med dig och for att ta del av dina erfarenheter och upplevelser av

ledarskap pa distans. Intervjun beraknas att ta cirka 45-60 minuter.

Du som respondent kommer att vara helt anonym i studien, intervjun kommer att ske pa en
neutral plats som vi kan komma Gverens om tillsammans. Vi ar flexibla sa vi ar ppna for att
bade traffats pa plats men det gar dven bra via natet och olika kommunikationssidor som
exempelvis, Zoom, Google-meet, etc. Ditt deltagande &r helt frivilligt och du kan nér som
helst under intervjuns gang avbryta ditt deltagande. Resultatet fran intervjun kommer att
genomforas pa ett satt dar identitet inte kommer ga att spara. Det material som kommer
samlas i intervjun kommer att anvandas endast for studien och det kommer inte ga att spara
detta tillbaka till varken deltagaren eller deltagarens organisation. Om du vill delta i denna
studie ber vi dig svara pa detta mail med forslag pa dag och tid som passar dig sa anpassar Vi

oss. Det gar givetvis bra att ocksa kontakta oss om du har nagra fragor gallande studien.
Med hopp om vidare kontakt,

Qendrim & Valdrin!

Kontaktuppgifter:

Qendrim Malsiu, E-post - al9genma@student.his.se
Valdrin Ademi, E-post - al9valad@student.his.se
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Bilaga 2. Intervjuguide

1. Bakgrundsfragor

Hur lange har du arbetat pa (arbetsplatsen)?
Har du haft nagra tidigare arbeten?

Hur manga medarbetare ansvarar du for idag?

Kan du beskriva dina arbetsuppgifter under en dag?

2. Chefens ledarskap pa distans

Vilka konsekvenser har distansen medfort pa ditt ledarskap?

Vad skiljer ditt nuvarande satt att arbeta jamfort med hur du arbetade innan covid-19
pandemin?

Har du ként att du behovt forandra din typ av ledarstil i och med distansen?
Upplever du att distansarbetet hindrar ditt arbete eller forbattrar det?

Vilka typer av utmaningar har du stott pa?

Hur upplever du den sociala kontakten mellan dig och dina medarbetare pa

distans?

3. Motivation

Hur har du forandrat ditt satt att motivera dina medarbetare nar ni arbetar pa distans?

Hur gar du tillvaga for att motivera pa distans?

Upplever du dina medarbetare, mer alternativt mindre, sjalvstandiga pa distans?

Vilka majligheter och begransningar upplever du finns med att motivera arbetarna pa
distans?

Anser du att det har varit viktigare att motivera medarbetarna nu pa distans an vad det har

varit pa plats?

4. Kommunikation
Hur upplever du att distansen har forandrat/anpassa kommunikationen till medarbetarna?
Hur sker kommunikationen mellan dig och medarbetare pa distans?

Moijligheter och begransningar med kommunikationen pa distans?



Hur har tillgangligheten paverkats av kommunikationen?
Har det varit Svarare alternativt lattare att kommunicera pa distans?
Tycker du att du behovt vara mer tydlig i sattet du kommunicerar pga distansen?

Om ja (pa vilket sétt har du behovt vara tydligare)
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Bilaga 3. Individuella reflektioner

Valdrin Ademi

Efter en tredrig lang handelsekonomiutbildning borjar det ga mot sitt slut, vilket avslutas med
en cirka sjuttio sidor langt kandidatuppsats. Under dessa tre aren har tankarna flugit fram och
tillbaka om nar dagen till att borja skriva examensarbetet sker och hur det kommer vara det
sista jag gor. Under dessa tre aren har jag skrivit en hel del inlamningar, utfort flertal
intervjuer samt stott pa oerhdrt manga intressanta omraden, vilket hela tiden gjort mig mer
mogen och redo till att kunna skriva en intressant kandidatuppsats. Daremot har detta inte
varit nagot annat an en svar utmaning att utfora. Att saga exakt hur manga ganger jag har kant
mig vilsen och undrat ifall jag ar inne pa ratt spar kan jag nog inte namna, samtidigt har jag

haft en skrivpartner som alltid funnits dar att bolla med.

Pa tal om skrivpartner ar jag valdigt tacksam att ha en som har varit lika driven, intresserad,
positiv och fantasirik person som jag sjalv ar. Under arbetets gang har det aldrig varit uppstatt
nagra problem som har drabbat oss negativt, det har fran start varit fria tankar och forstaelse
fran bagge parterna. Kanske har det att géra med att jag och min skrivpartner skrivit
majoriteten av inlamningarna ihop, eller dven varit sambos i ett ar, vilket bidragit till att vi
utformat en palitlig vanskap. Detta har sjalvklart underlattat att skriva examensarbetet och
hela tiden hjalpas at vid konstigheter eller nar tuffare tider i skrivandet uppstatt. Arbetet
uppdelades inte pa ett avancerat satt utan vi hjalps at genom varje del i inlamningen. Bada
parter gjorde olika delar inom samma omrade och sedan granskade vi varandras texter for att

pa sa vis vara lika delaktiga i allt som skrivits.

Genom att ha en fantasirik skrivpartner bollades valet om &mnet till kandidatuppsatsen ett bra
tag, denna breda utbildning har bidragit med en hel del intressanta omraden vilket har
forsvarat att hitta ett omrade som man verkligen brinner for. En dag foll polletten ner och de
visade sig att skriva om nagot som kan komma att paverka oss i framtiden samt ar aktuellt i
dagslaget var nagot som helt enkelt kandes rétt. | efterhand kan jag lugnt och sansat formedla
att &mnet som vi har valt har varit ratt, det har hela tiden varit intressant vilket har drivit 0ss
till att vilja studera detta omrade for att utveckla vara kunskaper. Samtidigt har tanken i
huvudet funnits att i framtiden vill jag ha en chefsposition och da ar detta nagot jag definitivt
kommer att ta med mig. Intervjuerna som vi har utfort har bidragit till mer an bara
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information till studien, betydelsen har varit mycket mer och medverkat till att jag som

méanniska utokat kunskapen om chefskap ytterligare.

Kandidatuppsatsen har 6verlag medfort positiva perioder men aven tuffa perioder, synonymen
till detta blir nog att det varit en berg och dalbana, ena dagen har det kants som att jag exakt
forstatt vad uppsatsen verkligen innebar for att dagen efter kdnna mig helt vilsen. Nagot jag
kommer att ta med mig fran dessa manader av skrivande ar att efter det forekommit tuffa
perioder kan det endast bli battre. Med detta sagt vill jag tacka min skrivpartner Qendrim, som
har underléttat denna period och bidragit med mycket skratt vilket bidragit till att vi befinner
oss har i slutbeskedet. Jag vill aven tacka var handledare Tony Pehrson, som alltid har funnits
dar vid behov och hela tiden varit givande med positiva kommentarer men dven réttvis nér det

val galler, en kort sammanfattning av Tony blir en bra handledare och en harlig manniska.
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Qendrim Malsiu

Jag borjade studera handelsekonomprogrammet hdsten 2019. Till en borjan var man valdigt
motiverad och framdriven till att plugga. Studierna borjade véldigt bra och genom att man
hade lektioner pa plats pA Campus larde man kanna sina klasskamrater pa ett nara plan. Detta
fick sedan bakslag nar Corona pandemin slog till och vi fick studera pa distans. Relationen
med klasskamraterna forsamrades pa grund av detta och motivationen var inte heller pa topp
nar man behdvde studera pa distans. Dock var det en relation som fortsatte &ven under
pandemin och som till och med forbattrades, och det var da med min skrivpartner Valdrin.
Sedan dess har det varit sjalvklart att vi skulle arbeta tillsammans pa varje arbete och sa blev
det ocksa sedan pa uppsatsskrivandet. Detta arbete har vi talat om sedan hdsten 2019 och man
har personligen varit valdigt nervos infor att skriva. Till en borjan var det valdigt svart att
valja vilket amne vi skulle skriva om, detta tog ganska lang tid for oss och vi kom igang med
arbetet ganska sent pa grund av detta. Detta gav oss lite stress och vi blev nervosa eftersom
det i vissa tillfallen kdndes som vi inte fattade nagonting. Efter manga om och men var vi
bada till slut pa samma plan och sedan dess har det bara gatt framat. Hela resan fran borjan till
slut har kants pa detta vis, det har gatt bade upp och ner men slutligen blev vi néjda med valen

vi gjorde.

Att samarbeta med Valdrin under arbetets gang har varit valdigt enkelt och bra. Vi bada har
samma intressen och kommer éverens valdigt bra vilket har gjort detta samarbetet enkelt att
utfora. Detta har till stor del att géra med att vi ar vana med att arbeta tillsammans da vi under
dessa tre aren har arbetat tillsammans i grupper pa nastan varenda kurs. Till foljd av detta
kunde vi st6tta varandra under arbetet och ge varandra konstruktiv kritik for att mojliggora att
arbetet utforts pa ett bra satt. Vi kunde aven forandra varandras texter och séga till varandra
om nagot inte utforts pa ett bra sétt. Detta tycker jag hjalpte att starka var uppsats och vart
resultat. Vi utforde arbetet genom sma indelningar pa olika stycken och analyserade sedan
varandras texter och kom hela tiden med forbattringsforslag. Detta gjorde vi for att vara lika
delaktiga i studiens gang och vi skrev saledes lika mycket pa varje del i hela arbetet.

Uppsatsskrivandet har 6verlag tagit valdigt mycket tid, energi och kraft fran en. Det har gatt
upp och ner aven om det till stor del varit véldigt roligt att fa arbeta med uppsatsen. Nagot jag
tyckte var valdigt roligt var att intervjua cheferna fran den valda kommunen som var vara
respondenter i studien. Jag tyckte att det var valdigt larorikt och intressant att fa ta del av
deras tankar och upplevelser av att leda andra manniskor pa distans. Det var dven roligt att fa
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vara intervjupersonen och stalla fragor och foljdfragor nar nagot inte var tydligt beskrivet. Jag
sjalv ar véaldigt intresserad av att leda andra manniskor vilket gjorde att jag hade valdigt roligt
under dessa intervjuer. Stort tack till de chefer som tog sin tid och stallde upp pa intervjun.

| Ovrigt &r jag valdigt tacksam for mina tre ar som handelsekonom student. Jag anser att jag
har lart mig jattemycket och jag har endast roliga tankar och minnen néar jag tanker tillbaka pa
tiden. Att studera har varit valdigt roligt och jag tror att jag kommer sakna denna tiden valdigt
mycket nu nar det gar mot sitt slut. Slutligen vill jag tacka var handledare Tony Pehrson. Du
har hjalpt oss fran borjan till slut och aven vid vissa tillfallen dar vi fastnade i tankarna hjélpte
du oss att ta oss ur det med dina reflektioner och kommentarer. Du har aven varit bra pa att ge
konstruktiv kritik som hjélpt oss hela tiden framat i arbetet. Jag har varit valdigt néjd med
Tony och jag tycker han dr en fantastiskt handledare och inte minst manniska. Nu nér vi
antligen ar klara med vart arbete vill jag saga tack sa mycket och valdigt bra jobbat till min

skrivpartner Valdrin. Det kanns fantastiskt att antligen ga i mal med uppsatsen och studierna.
Tack for mig!

Qendrim Malsiu
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