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FÖRORD 

Vi vill rikta ett stort tack till alla som hjälp oss att skriva denna uppsats. Främst vill vi rikta ett 
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stunderna. Genom sin kommunikation och erfarenhet har Tony givit oss bra tips och 

information under arbetets gång som lett oss i mål.  
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respondenter. Vi tackar även de cheferna inom kommunen som tog sin tid till att vara 

respondenter och hjälpt oss att få inblick i hur det var att vara chef under distansarbetet. Tack 
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empiri. 
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denna period.  
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Skövde, den 15 Maj 2022 
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Sammanfattning:  

Titel: Distansarbetets utmaningar på chefers ledarskap 

Ämne: Kandidatuppsats i företagsekonomi, 15 HP 

Författare: Qendrim Malsiu & Valdrin Ademi 

Frågeställning: Vilka utmaningar har distansarbetet fört med sig på chefers coachande 

ledarskap, motivation & kommunikation?  

Syfte: Syftet med studien är att skapa en förståelse kring hur cheferna inom vald kommun har 

hanterat de utmaningar som distansarbetet har fört med sig. Främst skall utmaningarna på 

motivation, kommunikation och coachande ledarskap belysas. 

Teoretisk referensram: Denna forskningsrapport har utgått från olika teoretiska bidrag kring 

ledarskap, coachande ledarskap, ledarskap på distans, motivation och kommunikation. 

Belysningen utav dessa begrepp har varit grunden i den teoretiska referensramen för studien. 

Begreppen är hämtade från tidigare relevant forskning inom det valda ämnet.  

Metod: I denna studie användes en abduktiv forskningsansats. En kvalitativ studie har 

genomförts där intervju med åtta respondenter som har en chefsposition inom en kommunal 

enhet i Sverige. Litteraturstudien sammanställdes genom att samla in teori från tidigare 

forskning.  

Resultat: De utmaningar som distansarbetet fört med sig på cheferna är att det ledde till ett 

aktivt och mer närvarande ledarskap. Utmaningarna på kommunikationen var både positiva 

och negativa och överkom varandra. På motivationen var utmaningarna mestadels negativa då 

det blev svårare att motivera medarbetarna till följd av distansarbetet.  

Analys:  Studiens analys utgår ifrån att redogöra och klargöra sambandet mellan empirin och 

det teoretiska bidraget. Analysdelen har bidragit till att redogöra för hur distansförhållandet 

har haft en inverkan på chefers ledarskap utifrån teoretiska faktorer som motivation och 

kommunikation.  

 

Nyckelord: Ledarskap, Coachande Ledarskap, Distansarbete, Motivation, Kommunikation,  
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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 problemområde och därefter efterföljer en 

problemdiskussion. Arbetets problemområde och diskussion resulterar sedan i att 

problemformuleringen, avgränsningarna samt syftet med studien presenteras.  

 

1.1 Problemområde 

Globalisering och digitalisering har lett till många omställningar, framför allt när det handlar 

om arbeten som kan utföras hemifrån istället för att vara bunden till en fast arbetsplats, ett 

kontor etc. Den digitaliserade vardagen som vi människor numera präglas av, har bidragit till 

att arbete kan ske på ett sätt som inte har varit möjligt förut (Svenskt näringsliv, 2018). 

  

Utbrottet av Covid-19 i samhället har bidragit till att distansarbetet tvingats fram i en betydligt 

högre grad än tidigare. Folkhälsomyndigheten gick den 16 mars 2020 ut med  

rekommendationer att, om möjligheten finns, övergå till ett distansarbete (Dagens industri, 

2020). Restriktionerna från Folkhälsomyndigheten har bidragit till att människor fått öka det 

fysiska avståndet mellan varandra. Resultatet av restriktionerna har lett till att chefer och 

medarbetare tvingats ändra arbetssätt för att kunna arbeta mer digitalt. Enligt en studie utförd 

av Tele2 (2020) kom de fram till att distansarbete ökade med nästan 400 % mellan februari 

och april 2020 i de yrkesgrupperna med förutsättning för att jobba på distans.  

  

Det plötsliga skiftet till ett distansarbete genom digitaliseringen för med sig nya prövningar 

och förutsättningar. Parker et al. (2020) menar på att prövningar som att förmå sig till endast 

att arbeta på distans påverkar både cheferna samt medarbetarna samt sättet de kommunicerar 

samt interagerar med varandra. En chefs förmåga att leda och styra medarbetarna hänvisar till 

hur väl chefen inom en viss organisation kan praktisera ledarskapet under distansförhållanden 

(Jacobsen & Thorsvik, 2014). Detta medför således till att funderingar kring hur chefen 

upplever att distansen påverkar utövandet av ledarskapet gentemot medarbetarna. Ledarskap 

på distans är därför ett ämne i fokus efter den pågående Covid-19 pandemin samt ett ämne 

som är här för att stanna. 
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I en ny och annorlunda situation kännetecknad av obalans och instabilitet kan chefens 

ledarskap tyckas vara väsentlig och av stor betydelse för ett företags överlevnad. Grunden i 

detta ligger i att ledarskap anses vara en vital byggsten i den mån det gäller att bevara och 

inneha företagets gemenskap och strävande för att uppnå de mål och resultat som satts upp 

(Andersson et al., 2020). 

 

Andersson et al. (2020) menar på att vid en förändring av sammanhang uppstår nya 

situationer och förutsättningar som inblandade människor och organisationer måste förhålla 

samt anpassa sig till. Till följd av detta är distans ledarskapet en ny förutsättning som 

uppkommit genom den pågående samhällssituationen, detta medför till en rad olika 

konsekvenser för cheferna och deras utövande av ledarskapet. De konsekvenser som 

tillkommer vid införandet av distans är exempelvis svårare att motivera och kommunicera 

med medarbetare. Även tillgängligheten mellan chef och medarbetare påverkas på detta sätt 

(Andersson et al., 2020). Detta medför en rådande medvetenhet kring hur chefer stått emot de 

konsekvenser som tillkommit till följd av distansen. Konsekvenserna på chefens ledarskap 

skall belysas och undersökas som ett resultat av att de behövt förändra sättet de utövar sitt 

ledarskap på. 

 

1.2 Problemdiskussion 

 

Kirchner et al. (2021) förklarar att normen i det vardagliga arbetslivet har under lång tid 

präglats av att chefer och medarbetare arbetar på samma placering och rum när chefens 

ledarskap utövas. I jämna slag med digitaliseringen och pandemins framfart har det medfört 

situationer där fysisk närvaro inte längre räknas som ett krav för alla organisationer. De 

ständigt utvecklade digitala och tekniska lösningarna har möjliggjort att kommunikationen är 

tillgänglig mellan två parter oupphörligen (Muller & Niessen, 2019). 

Ozimek (2020) menar på att distansarbetet har blivit en verklighet för organisationer där 

tankesättet var att omväxling till distans var ”omöjligt” samtidigt som Ozimek (2020) menar 

på att mer antal människor kommer att arbeta via distans inom snar framtid och detta med 

anledning av Covid-19. Detta anser vi är relevant fakta då fler och fler företag och 

organisationer har insett de fördelar som finns med att arbeta på distans. I fortsättningen lutar 
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det mestadels till att distansarbete är något som kommer vara aktuellt och implementerat av 

fler företag och organisationer. Ozimek (2020) påtalar att distansarbetet kommer att fortsätta 

efter pandemins slut, därav är det av intresse att studera vilka utmaningar distansarbetet har 

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

Kirchner et al. (2021) påpekar att många chefer känner att deras dag blir längre genom att det 

är flera digitala möten, de vardagliga mötena med kollegor som bidrar till oplanerade 

konversationerna som sker vid kaffemaskinen omvandlas till mer formella möten online, 

vilket innebär mindre fysisk socialisering. Mindre fysisk kommunikation menar Kirchner et 

al. (2021) är en av anledningarna till att vissa chefer blir mindre produktiva även fast de 

arbetar mer timmar än en medarbetare. En vanlig dag på jobbet för en chef bygger mycket på 

att hantera kommunikationen ansikte mot ansikte samt att skapa motivation till ett fortsatt 

arbete. Anledningen till detta är för att chefer ses som referenspunkt för medarbetarna vid 

olika typer av situationer. Exempel på dessa kan vara vid situation där medarbetaren inte 

riktigt förstår vad den skall göra (Andersson et al., 2020). 

 

Parker et al. (2020) menar på att pandemin har tillfört nya anpassningskrav för organisationer 

gällande distansering, vilket kan bidra till att nya krav ställs på chefernas sätt att leda och 

styra. Chefernas sätt att kommunicera och bidra med motivation till medarbetarna är således 

något som förändrats i takt med distansen. Utmaningarna med distansarbetet och hur 

distansarbetet påverkat chefernas sätt att kommunicera och motivera medarbetarna är det som 

skall belysas i uppsatsen. Anledningen till detta att det är ett aktuellt och nytt ämne som 

saknar forskning.  

  

Muller & Niessen (2019) förklara att forskningen som återfinns inom detta område har 

tydligare inriktning på medarbetarna och deras perspektiv på distansarbetet. Ökad 

mångsidighet och tidsorientering vad gäller förelagt arbete och åtagande lyft fram som 

positiva påföljder inom området. Även en studie genomförd av Offstein, Morwich och 

Koskinen (2010) är inne på samma spår. Offstein et al. (2010) förklarar hur distansarbete 

enklare möjliggör att anställa rätt kompetent personal då organisationen inte behöver ta 

hänsyn till det geografiska avståndet mellan personen och organisationen. Det finns även 

tidigare forskning som nämner och berör ämnet kring den sociala interaktionen. Nguyen et al. 

(2021) & Watson et al. (2021) påtalar om att vid distansarbete riskerar den sociala 

interaktionen att vara frånvarande. Anledning till detta är således den fysiska distansen som 
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skapas när arbetet inte sker på kontoret. Kirchner et al. (2021) förklarar att forskningen har 

visat att chefer, vid distansarbete, deltar i mycket fler kortare och intensivare möten än vad 

man gör på plats, det vill säga kontoret. Att ha mycket fler och mindre möten kan vara en 

anledning till att chefer bedömer distansarbete som än mer ansträngande än att leda på ett 

kontor. Ett arbetsförhållande på kontor jämfört med förhållandet på distans skiljer sig i den 

mån att man exempelvis missar de spontana fysiska mötena. Detta bidrar till en förminskad 

möjlighet till att skapa starkare band och förhållande med sina medarbetare enligt (Kirchner et 

al., 2021). 

 

Chefers ledarskap har många olika definitioner bakom sig i årtionden av studerande. 

Exempelvis gav Mintzberg (1973) bilden av en chef som en marionett vars olika betydande 

roller utgår ifrån en formell position. Chefens ledarskap målades upp som en rationell 

beslutsfattare. Men enligt Stoker (2006) började normen kring chefernas roll förändras och 

mjukas upp. Det som då tillkom var istället ett coachande ledarskap som blev allt mer 

frekvent att använda vid arbete med anställda kollegor. Coachande ledarskap beskrivs som ett 

ledarskap där chefen utövar stöd och uppmuntran för att få en grupp eller enskild person att 

utvecklas framåt i organisationen Hilmarsson (2020). Det som är att föredra med ett 

coachande ledarskap och anledningen till dess relevans är för att vid 

organisationsförändringar är det viktigt att få kollegorna att framträda och verka. Vidare 

förklarar Hilmarsson (2020) att en viktig del av det coachande ledarskapet har att göra med att 

få medarbetarna att agera och arbeta. Sättet detta görs på är genom feedback från chefen 

vilket är viktigt och bidrar till att den personliga utvecklingen hos medarbetare tar fart. Ryan 

et al. (2000) menar på att motivationen till arbete förbättras utifrån medarbetarens perspektiv 

när den får feedback och kommentarer från chefen. Alltså finner författarna ett behov av att 

utöka kunskapen kring korrelationen mellan övergången till distansarbete och vad för 

utmaningar det ställer på det coachande ledarskapet, motivationen och kommunikationen.  

 

1.3 Problemformulering 

Utifrån ovanstående problematisering kommer utmaningarna av distansarbete i chefers 

coachande ledarskap gällande kommunikation och motivation att studeras. Detta leder oss till 

följande frågeställning 
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• Vilka utmaningar har distansarbetet fört med sig på chefers coachande ledarskap, 

motivation & kommunikation?  

1.4 Syfte 

Denna studies syfte utgår ifrån att undersöka kommunala chefers upplevelser om 

utmaningarna som distansarbetet har fört med sig i deras coachande ledarskap, motivation 

samt kommunikation. Syftet med studien är att skapa en förståelse kring hur cheferna inom 

vald kommun har hanterat de utmaningar som distansarbetet har fört med sig. Främst skall 

utmaningarna på motivation, kommunikation och coachande ledarskap belysas.  

 

1.5 Avgränsningar 

Författarna har valt att avgränsa studien vid chefer på en kommun i södra Sverige med 

anledning till att kommunen genomgått en förändring, från att arbeta på plats till att arbeta på 

distans, med bakgrund till covid-19. Begreppet ledarskap är ett vidsträckt ämne vilket medför 

svårigheter att studera allt inom ledarskapet, därav kommer studien avgränsa sig till 

utmaningarna distansarbetet haft på det coachande ledarskapet samt utmaningarna 

distansarbetet haft på chefers sätt att kommunicera och motivera medarbetarna. 
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2 Teoretisk referensram 

I detta kapitel inleds det med att presentera teoretiska och relevanta tidigare forskning vilket 

berör området chefskap, ledarskap, distans, ledarskap på distans samt coachande ledarskap. 

Vidare i kapitlet presenteras teorier gällande kommunikation samt motivation vilket är 

påverkande faktorer till området ledarskap. Slutligen redogörs en sammanfattning av vald 

teori till studien.  

 

2.1 Ledarskap 

 

Andersson et al. (2020) förklarar att den breda definitionen av begreppet illustrerar 

utsträckningen som ledarskap återfinns inom forskningsområdet. Det är därför viktigt att 

understryka vilken avgränsning som denna rapport kommer att använda sig utav för att 

således avstå från missuppfattningar. Studien kommer definiera ledarskap enligt Northouse 

(2022) som förklarar att ledarskap är en sorts process där en individ påverkar en eller flera 

andra individer till att uppnå gemensamma mål.  

Vidare i studien är det av vikt att anpassa betydelsen av ledarskap och minskning av 

missförstånd, där Sharma et al. (2013) påpekar att chefskap och ledarskap är två benämningar 

som ofta kombineras, men som i praktiken betyder två olika saker. Kotterman (2006) 

förklarar att ledarskap till skillnad från chefskap är en yrkesmässig titel som uppstår genom en 

frivillig process där ett antal personer väljer att följa en utomstående person. 

Hogan & Kaiser (2005) förklarar att ledaren använder ledarskap för att påverka faktorer som 

känslor, värderingar och målmedvetenhet i syfte till organisationens bästa. Utifrån vår studie 

kan det förklaras som att ledarskap är väsentligt för chefer i deras arbete om att förmå och 

sysselsätta arbetarna de förfogar över. Kotter (1996) & Ulrich (1998) framför i sina studier att 

kommunikation och motivation är viktiga komponenter för ett fungerande ledarskap. Utifrån 

dessa två följande faktorer skall ledarskapet analyseras i studien.  

En omfattande del av ledarskapsteorier är formade kring personen som utövar ledarskapet, där 

dess kunnande och duglighet är avgörande för ledarskapets kvalité. Sveningsson & Alvesson 

(2010) menar på att om personen i fråga skicklig och kompetent på att praktisera ledarskap, 
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kommer det leda till ett tillfredsställande och funktionellt ledarskap. Funktionellt ledarskap 

skapas genom att personen upplevt positiva upplevelser från tidigare ledarskapserfarenhet, där 

de fått bekännelse och medgivande under erfarenhetens gång. Detta leder till ökad drivkraft, 

inspiration och självsäkerhet, vilket i sin tur skapar effektivitet som ledare. Den verkliga 

situationen påvisar dock att ledarskap är synnerligen alltmer komplex och att ett globalt 

framgångsrecept på hur ledarskap ska utövas existerar inte (Sveningsson & Alvesson, 2010). 

Med detta i åtanke anses ledarskap i många fall vara en grundläggande och essentiell nyckel 

till hur en organisation presterar. 

 

Moh (2017) menar på att ledarskap förknippas och betonas som en väldigt betydelsefull 

aspekt för att erhålla ett distansarbete gynnad av framgång. På grund av detta anses ledarskap 

vara ett fundamentalt begrepp som är av stort intresse för organisationer, chefer och liknande, 

oavsett dess benämning och omfattning. Strategic Direction (2014) styrker att ledarskap är ett 

grundläggande element för att organisationer ska fungera. Vidare menar de att ledare måste 

vara autentiska för att öka förtroendet till medarbetarna vilket i sin tur speglar sig i att de blir 

mer produktiva eller i annan aspekt att samhället får en bättre bild av organisationen.  

  

Sveningsson & Alvesson (2010) påtalar att enkelheten i att säga att ledarskap är viktigt för ett 

företag, inte är lika enkelt som att veta hur ledarskapet ska gå till i praktiken. Ledarskap 

symboliseras med många olika typer uppfattningar om hur det skall utövas samt vad ledarskap 

faktiskt innebär. Northouse (2022) förklarar att ledarskap är en viktig faktor när 

organisationer står inför utmaningar. En sådan förändring menar han kan vara där 

organisationen går från att arbeta på plats till distans, där ledaren ansvarar för att ta viktiga 

och snabba beslut samt förbättra och anpassa organisationen inför de nya förutsättningarna 

som förekommit.  
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2.2 Coachande Ledarskap 

 

Sveningsson & Alvesson (2010) förklarar att tidigare traditionella ledarskap förknippas ofta 

med auktoritära ledare där det som sägs av ledaren är av största makt och betydelse. I nutid 

har detta sätt att leda ifrågasatts och nya tankar och idéer om ledarstilar uppkommer frekvent. 

Runt 2000-talet började idealet om ledarskap och ledarskapets utövande diskuteras. Stoker 

(2006) förklarar att benämningen “ledarskap” började förändras och sättet människor såg på 

ledarskap och dess utövande förändrades. Det nya sättet att se på ledarskap präglas av ett 

ledarskap som utgår ifrån stöd, feedback och uppmuntran, till skillnad från maktutövande och 

kontrollerande som är mer av ett äldre synsätt på ledarskap (Stoker, 2006). Vidare förklarar 

Andersson et al. (2020) att coachande ledarskap är en av dessa nya sätt att utöva ledarskap på. 

Att utöva ett coachande ledarskap innebär att du som chef har en ledarroll som innebär att 

medarbetarna har större frihet att utvecklas, förfölja sig själva med tillit och stöd från chefen 

och ledaren, 

  

Hilmarsson (2020) menar på att det som definierar coachande ledarskap är att utövande av 

makt inte bör anträffas. Det coachande ledarskapet skall vara oberoende av makt och skall 

istället belysas som ett ledarskap där alla har rätt att föra sin talan. 

Vidare förklarar Stelter (2003) att utöva ledarskap i form av att vara coachande innebär att 

chefen är med och hjälper medarbetaren att utveckla sättet den tänker samt att vara på för att 

den senare kan nå de mål som är uppsatta. Coachande ledarskap utgår ifrån vikten av att få 

alla medarbetare, i grupp eller enskild person att utvecklas i samma riktning som 

organisationen de befinner sig på (Hilmarsson, 2020). Detta uppnås på så vis genom att ta 

fram självkännedomen och förmågan som finns hos medarbetarna (Stelter, 2003).  

 

Hilmarsson (2020) förklarar att vara en coachande ledare handlar inte bara om att ge 

medarbetarna stöd utan det är en sammankoppling mellan stöd och krav som är grunden. Stöd 

i detta fall handlar om att återge den feedback som behövs för att få medarbetaren att kunna 

framträda och verka för organisationens bästa (Hilmarsson, 2020). Kravet som ställs utifrån 

det coachande ledarskapet är att chefen skall kunna kräva att medarbetarna jobbar utifrån de 

grunder som gåtts igenom och bestämts (Hilmarsson, 2020). 
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Stelter (2003) påtalar om att en del av coachning kan vara att exempelvis se till så att 

medarbetarna har ett bra liv och en bra arbetsmiljö, vilket är en viktig del för att människan 

skall må bra och prestera. En annan viktig del för bra prestation i organisatoriskt syfte är 

feedback och kommentarer enligt (Hilmarsson, 2020). Människor trivs bra med att få 

kommentarer och bekräftelse på det dom arbetar med. Kazemi (2010) påtalar även att 

feedback är en viktig faktor för medarbetares personliga utveckling.  

Samtidigt är det av stor vikt att hjälpa medarbetarna att uppnå de resultat som krävs utav dem 

inom arbetet och uppgifterna i arbetet. Sammanfattningsvis handlar det coachande ledarskapet 

om chefer som utövar sitt ledarskap på ett sätt som definieras av att inte utöva makt. 

Stöttande, hjälpsamma, närvarande och kravställande är något som det coachande ledarskapet 

belyser och förstärker i organisatoriska sammanhang (Hilmarsson, 2020).   

2.3 Ledarskap på distans 

Distansarbete är ett begrepp som utvecklats i takt med digitaliseringen och det moderna 

internets tid. Tidigt på 1970-talet utvecklades begreppet i samband med förändring i 

arbetsformat, då det presenterades som ett alternativ. Sedan dess har distansarbete utvecklats 

till ett begrepp som setts som en lösning på flera problem (SOU 1998:115). 

  

Sveningsson och Alvesson (2010) påtalar att ledarskap varierar beroende på vilken 

organisation och i vilket tillstånd man befinner sig i. I grund och botten handlar ett ledarskap 

på distans om samarbetet mellan chefen och medarbetaren för att kunna bemöta varandras 

krav och behov. Chefen bär det största ansvaret då den skall utöva ledarskapet på ett sätt som 

anpassas till arbetarnas behov. Utövande ledarskapet i fråga kan handla om att ge 

medarbetarna rätt förutsättningar och rätt verktyg som krävs för att lösa de dagliga problem 

som uppstår (McCann & Kohntopp, 2019). 

 

McCann & Kohntopp (2019) talar även om hur chefens attityd, tankar och beteende kan 

påverka övriga inom organisationen. Chefens kompetens gällande en funktionell och verksam 

kommunikation är således en viktig del, detta på grund av att de genom kommunikationen kan 

inspirera och föra fram organisationens framtidssyn till medarbetarna. 
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2.4 Motivation 

Kazemi (2010) förklarar att inom psykologin används motivation som ett begrepp som 

förklarar drivkrafter som får oss människor att agera. Varför en människas agerande utgör sig 

på ett visst sätt och i en viss riktning tenderar att förklaras genom motivation. 

Hein (2012) påtalar om att motivation bland annat kan handla om människans lust, vilja eller 

avsikt att få någonting gjort. Motivation beskrivs som externa och interna krafter som 

producerar intensiva, triggande och långvariga beteenden utifrån en viss riktning (Vallerand, 

2012).  

Vallerand (2012) påtalar att begreppet motivation delas ofta in i två indelningar, inre och yttre 

motivationsfaktorer. De yttre motivationsfaktorer handlar om saker som ligger utanför 

människans egen kontroll. Dessa drivs av belöningssystem, krav eller påtryckningar från 

utomstående person. Vidare förklarar Vallerand (2012) att grunden i de inre 

motivationsfaktorerna ligger i att de skapas inifrån individen och dess eget intresse. Dessa 

drivs av individens inre vilja av att klara av arbetsuppgifter på ett eget sätt. Inre drivkraften 

leder till att individen vill utföra en handling och kräver ingenting i utbyte. Motivationen inom 

de inre faktorerna ligger i att individen själv klarar av uppgiften (Vallerand, 2012). 

  

Vallerand (2012) påtalar även att motivation som begrepp kan användas på flera olika sätt. 

Motivation inom arbetsrelaterade miljöer kan tydliggöras av både faktorer inom arbetsmiljön 

och utav personliga faktorer. Vidare förklarar Kazemi (2010) att motivation är ett fenomen 

som är varierande och växlande där olika förhållanden som en människa möter i livet 

påverkar motivationen i olika riktningar. Kaufmann & Kaufmann (2016) förklarar att  

vid försök att förklara olika beteenden relaterade till arbetsplatser skiljer det sig mellan många 

olika ramar av tolkningar. Där återfinns olika teorier baserade på situationer, sociala, behov 

och även kognitiva teorier. 

  

Ryan et al. (2000) påtalar att en uppgift chefen har i detta är att exempelvis ge anställda 

möjlighet till att ta egna stora beslut, ge dem möjlighet till att förstå nya saker samt vara 

kreativa på sitt eget sätt. Förutom detta kan de bidra med att ge erkännande till utförandet av 

arbetet som gjort av individen och på detta sätt utföra en form av bekräftelse på det som 

utförts på ett bra sätt (Ryan et al., 2000).   
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Deci et al. (2005) menar på att arbeta på en fysisk arbetsplats skiljer sig från att exempelvis 

sitta hemma för arbete. Främsta skillnaden är att personer tenderar att uppleva fysiska 

arbetsplatser som jobbrelaterat, medans hemma i vardagsrummet förknippas oftast med 

vardagliga vanor. Detta medför således en skillnad på arbete på en fysisk arbetsplats och 

arbete hemma (Deci et al., 2005). Samtidigt skiljer det sig att motivera arbetare utifrån en 

verklig arbetsplats jämfört med en distanserad arbetsplats för cheferna. Detta skiljer sig 

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

 

Utifrån arbetsmotivationen syftar vi på de drivkrafter som chefer får sina arbetare att känna 

genom sina uppträdanden och handlingar inom arbetslivet. Alltså är fokuset på teorier om de 

behov som behöver bli tillfredsställda för att motivation till arbetet skall öka. Detta innefattar 

även hur chefer hjälper att motivera sina medarbetare inför utförandet av en uppgift. I och 

med att motivation kan användas i flera sammanhang har vi då valt att fokusera på att 

använda oss av motivation utifrån chefen och individen inom arbetets kontexter.  

 

2.5 Kommunikation 

Heide et al, (2012) förklarar att tidigare forskning menade på att kommunikation innebar en 

form av informationsspridning, där en sändare överför information till en mottagare. Jacobsen 

& Thorsvik (2014) förklarar att kommunikation kan förekomma i verbal form, såsom tal och 

skrift samt icke-verbal form där kommunikationen sker via kroppsspråk, ansiktsuttryck, 

tonfall, gester.  

Vidare menar Jacobsen & Thorsvik, (2014) att kommunikation är en ständig process där 

individer förmedlar attityder och känslor mellan varandra. Då kommunikation kan ske på 

flertalet sätt menar Jacobsen et al., (2014) att det är av vikt att tänka på vad som vill förmedlas 

och hur det ska förmedlas för att mottagaren skall förstå budskapet på samma vis som 

sändaren.  

Jacobsen & Thorsvik (2014) påpekar att kommunikation ansikte mot ansikte är den mest 

effektiva metoden för att kommunicera inom organisationer. Tengblad & Vie, (2012) & Yukl 

(2013) styrker det ovannämnda och menar på att chefer föredrar muntlig kommunikation då 

det ger möjlighet till att utbyta information på ett tydligare och mer frekvent sätt än i ett 
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skrivet brev. En annan syn på kommunikation är Jensen (2015) som påpekar att syftet med att 

kommunicera är att kunna samverka och samarbeta med andra individer, vilket är ett 

grundläggande element för att organisationer skall fungera.  

Jacobsen & Thorsvik (2014) förklarar att ett annat tillvägagångssätt att kommunicera är via 

elektronik. I tidigare undersökning visar det att 65% år 2020 arbetade hemifrån och därmed 

tar del av kommunikation via elektronik för att delta i möte samt kunna kommunicera med 

chefer och medarbetare (ST, 2020). Samtidigt menar Mintzberg (2009) & Yukl (2013) på att 

framgången med elektroniska verktygen har haft sin påverkan i kommunikation och där E-

mail, videosamtal, chatt är tre av många verktyg som används för att kommunicera. Newman 

& Ford (2021) förklarar att chefers tillvägagångssätt gällande kommunikation har tvingats till 

förändring i och med distansen och nya elektroniska kommunikationsverktyg har 

implementerats för att fortsätta kunna leda. I en förändrad organisation påtalar Kaufmann & 

Kaufmann (2016) att det är av vikt att chefen är lyhörd samt att en brist på kommunikation 

kan bidra till dålig trivsel på arbetsplatsen för medarbetarna. Vidare förklarar Kaufmann et al. 

(2016) att kommunikationsförmågan hos en ledare spelar en stor roll i ledarens förmåga att 

leda andra.  

Barret (2006) förklarar att ju högre en chef är inom en organisation desto mer komplexa blir 

deras kommunikationskrav. Vidare menar hon att ledarskapskommunikation skiljer sig från 

vanlig kommunikation och att denna typ av kommunikation behöver vara effektiv för att 

kunna främja ett förtroende från sina medarbetare. Effektiv kommunikation innebär när två 

eller flera personer får i en dialog uttrycka sina behov, önskemål och känslor samt där de 

andra individerna i dialogen lyssnar och tar vid informationen (Barret, 2006). Vidare påpekar 

hon att utan en effektiv kommunikation så åstadkommer en chef lite och kan bidra till att färre 

medarbetare är villiga att följa ledarens tankar. 

Kommunikation är en av två aspekter som studien tar upp gällande ledarskap, då syftet är att 

se hur distansen har påverkat chefers ledarskap till medarbetarna kommer begreppet 

ledarskapskommunikation att vara avsevärt. Utifrån tidigare forskning kan vi konstatera att 

distansen har bidragit till att chefer och medarbetare arbetat hemifrån vilket i sin tur haft en 

påverkan i hur chefer fått ställa om från fysisk kommunikation till kommunikation på distans. 

Därav är det av vikt för studien att undersöka hur chefer anpassat sitt sätt att kommunicera.  
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2.6 Sammanfattning av teoretiskt ramverk  

Analysmodellen har skapats med förutsättning av tidigare forskning samt teorier som har 

presenterats tidigare i den teoretiska referensramen. Studiens analys syftar på att undersöka 

vilka utmaningar distansarbetet har medfört på chefers utövande av kommunikation och 

motivation. Studien kommer även att utgå ifrån att studera hur det coachande ledarskap har 

påverkats, som är en central faktor i denna studie. Genom att undersöka dessa faktorer från 

chefens perspektiv kommer vår frågeställning bli möjlig att bemötas. 

Teoretiska ramverket bidrar till en övergripande modell över de olika teman och aspekter som 

vårt arbete berör. Genom detta teoretiska ramverk kan det tydas på att distansarbetet, som då 

påvisas genom helheten i boxen har ställt till med utmaningar till de tre nedanstående 

faktorerna. Viktigt att påtala att anledningen till att de olika faktorerna är satta inuti en kvadrat 

är för att det skall försöka tydas att de är under distansarbete utmaningarna framkommit. 

Kvadratens syfte är således att bemärka att distansarbete är det som påverkat coachande 

ledarskap, motivation & kommunikation. Därav är pilarna satta på de sättet att distansarbete 

pekar ner mot de tre olika teman som då ska tolkas som påverkan på dessa. Chefernas 

upplevelse av hur distansen fört med sig utmaningar som i sin tur påverkat de tre följande 

faktorer illustreras i följande modell. Övergången till distansarbete och dess utmaningar på 

ledarskapet gällande dessa tre faktorer skall exemplifieras. Modellen illustrerar hur begreppen 

är sedda att användas i studien samt hur begreppen skall vara till hjälpt till att besvara studiens 

syfte.  
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Figur 1. Bidrar till en övergripande modell över de olika teman samt aspekter vårt arbete 

berör.  
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3. Metod  

 

I följande avsnitt presenteras studiens genomförande samt vilken uppläggning av metod som 

har legat till grund för genomförandet av studien. Till en början presenteras författarnas 

förförståelse inom det valda studieområdet. Därpå redogörs det för forskningsansats, 

forskningsmetod, urval samt operationalisering. Slutligen beskrivs datainsamlingsmetoden, 

intervjuprocessen samt hur informationen som samlats in har analyserats. Även etiska 

förhållningar framförs och diskuteras.  

 

3.1 Förförståelse 

 

Användandet av kommun och dess chefenhet som studieobjekt har gjorts med motiveringen 

att en av författarna själv upplevt distansarbete ur ett medarbetarperspektiv inom den valda 

kommunen. Författaren har till följd av detta en förförståelse för kommunen och för 

distansarbete. Förkunskaperna som författaren har med sig har varit till hjälp för att kritiskt 

granska det material som insamlats av respondenterna via intervjuerna som skett. 

Kunskaperna som innehas av författaren har även varit till hjälp vid frågornas formulering, 

eftersom författaren sedan innan haft en tanke om vilka frågor som cheferna kan besvara. 

Nackdelen som författaren för med sig i detta är svårigheten att agera ur ett objektivt synsätt 

finns med, däremot har författarens egna och personliga ståndpunkt försökt att undvikas under 

studiens gång. Detta har gjorts genom att skriva studien utifrån chefernas personliga 

upplevelse och försöka vara så objektiv som möjligt i detta anseende.  

 

3.2 Forskningsansats 

 

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

genom tre olika angreppssätt: Abduktiv, deduktiv och induktiv. 
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I vår forskning inspirerades vi av en abduktiv ansats, vilket betyder att författarna för samman 

deduktiva och induktiva ansatsen vid redogörelse av teori samt empiri (Patel och Davidson, 

2014). Den deduktiva ansatsen baseras på existerande teorier för att klarlägga ett fenomen. 

Den induktiva ansatsen baseras istället på att en studie riktar sig mot ett mer utforskande håll 

där forskarna vill anträffa ett nytt fenomen, som inte är kopplat till tidigare teorier. Eftersom 

studien är baserat på kvalitativa intervjuer försvann den deduktiva ansatsen bort från ramen 

(Patel and Davidson, 2014). Genom den abduktiva ansatsen där intervjuerna tolkats har olika 

mönster frambringats. Detta har i sin tur identifieras med hjälp av egenskaper samt 

mekanismer vilket tydliggör distansens påverkan på ledarskapet med hjälp av valda teorier 

utifrån tidigare vetenskaplig litteratur. En grundlig teori av ledarskap, kommunikation samt 

motivation användes i studiens upptakt. 

Med abduktiv tillvägagångssätt har teorin i denna studie utvecklats efter den insamlade 

empiriska materialet analyserats vilket kan kopplas till Alvesson och Sköldberg (2017) som 

menar på att abduktiva ansatsen förändrar teorin efter insamlad empiri för att bättre passa in 

med den insamlade empirin. Därav har en abduktiv ansats uppfattats som lämplig för denna 

studie, vilket även medfört möjligheten att under studiens gång lägga till relevanta teorier som 

passar empirin i stället för att bli låsta vid redan valda teorier. Användning av det abduktiva 

angreppssättet hjälper att säkerhetsställa att teorin är användbar på empirin som hämtats (Patel 

och Davidson, 2014). Detta har bidragit till att teorin samt empiriska materialet anpassats efter 

varandra, vilket i sitt sätt blivit relevant för studien.  

3.3 Kvalitativ metod 

 

En kvalitativ metod var lämplig att använda till denna studie då fokus har varit att få en 

förståelse för hur chefernas ledarskap har förändrats i och med införandet av distansarbete på 

arbetsplatsen. Bryman & Bell (2017) påtalar att kvalitativa metoder utmärker sig som 

ostrukturerade, utforskande metoder med stor vikt på förståelse. Som alternativ till att samla 

information från ett stort antal respondenter, vilket görs i kvantitativa metoder, anser vi att 

mer djupgående och nyanserade svar från ett fåtal chefer varit passande i studien. Kvalitativa 

metoden valdes eftersom ämnet vi forskar kring är ett föränderligt och interaktivt område där 

chefernas individuella upplevelser är centrala. Undersöknings syftet har påverkat valet av 

undersökningsmetod och vi har valt den kvalitativa datainsamlingsmetoden semistrukturerad 

intervju då vi anser att den är lämpligast i förhållande till vårt område. 
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Lind (2019) påtalar om att det vid empiriska underlag är vanligt vid kvalitativa metoder att en 

eller ett fåtal enheter undersöks. Dessa underlag kännetecknas vid av att de ger noggranna och 

nyanserade beskrivningar av komplicerade problem. För att få ett svar på hur ledarskapet 

förändrats och anpassats till följd av distansen har noggrant nyanserade beskrivningar av 

situationens övergång varit obligatoriska. Det ansågs därför inte korrekt att samla in ja/nej 

svar från ett flertal chefer, utan chefernas personliga upplevelser av situationen före, under 

och efter pandemin var det som låg i fokus. Sveningsson & Alvesson (2010) påtalar att 

grundläggande vikten av att förstå ledarskap och hur det anspelar sig praktiskt är genom att 

belysa de sociala interaktionsprocesser som utspelar sig. Med detta i åtanke ansåg författarna 

att vi behövde ta del av chefernas subjektiva berättelser kring området. 

  

Enligt Lind (2019) kan kvalitativa undersökningar bidra med att ge bild av omständigheter 

som är annorlunda för enskilda fall. Detta ansågs lämpligt då chefernas upplevelser kan skilja 

sig från chefer inriktade på andra yrken. Detta stöds även av Bryman & Bell (2011) som 

påtalar om att inom kvalitativa metoder läggs fokus på individens egna tolkningar och 

uppfattningar av ens verklighet. Vår bedömning föreligger i att om vi istället skulle använt oss 

utav kvantitativt tillvägagångssätt riskerar vi att missa viktiga detaljer som påverkar vår 

frågeställning. Genom en kvalitativ forskningsdesign innebär det istället att vi får ta del av en 

beskrivande, nyanserad bild av berättelsen, till skillnad från siffror som huvudpunkt från en 

kvantitativ metod (Bryman & Bell, 2017). 

  

  

3.4 Val av organisation 

Urval av respondenter i denna studie kommer att grunda sig på målstyrt urval. Enligt Bryman 

& Bell (2017) innebär målstyrt urval att strategiskt välja ut relevanta respondenter för att 

besvara studiens forskningsfrågor. Målstyrt urval har hjälpt oss att besvara studiens 

frågeställningar genom att de utvalda respondenterna innehar kunskap inom området. Urval 

av olika chefer inom den kommunal sektorn som blivit påverkade av distanseringen kommer 

att ske då studiens föreligger i att undersöka cheferna inom den kommunala sektorn och hur 

de hanterat distansarbetet och ledarskapet. 
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Vårt urval föreligger i att vi valde enhetschefer inom en kommun med anledningen till dessa 

chefer har genomgått en förändring i sitt arbetssätt i och med Corona pandemin och 

distansarbetets framfart. En annan anledning till att valet föll på denna kommun var det 

faktum att det är en kommunal sektor. De chefer vi valde att intervjua har tidigare arbetat och 

utfört sitt ledarskap på en kontorsplats, vid skiftet och distansarbetets framfart fick de istället 

utöva ledarskapet hemifrån. På grund av detta föll urvalet på dessa chefer då vi är intresserade 

av de skillnader de fått göra i utövandet av sitt ledarskap till följd av förändringen av 

arbetssätt. Intervjuandet av chefer som varit med i de olika situationerna både före, under och 

efter pandemin har gjort det möjligt att göra en jämförelse av hur arbetet påverkats och hur 

cheferna påverkats i sitt sätt att utöva ledarskap, specifikt inom motivation och 

kommunikation. 

Vi kontaktade en kommun med presentation av vårt syfte och vad det var för chefer vi sökte. 

Vi påtalade även om att de chefer vi sökte skulle ha ansvar för mellan 5-20 personer. 

Anledningen till detta är att vår huvudfokus föreligger i att se de förändringar inom chefens 

ledarskap som skett till följd av distansen. På grund av detta föll urvalet på upp till 20 

anställda för en chef att ansvara över. Vi fick sedan svar från 8 chefer som varit med om 

denna övergång samt hade ansvar för cirka 5-20 personer, som ville vara deltagare i vår 

studie. 

Sättet vi hittade denna kommun på var att vi fokuserade på den kommunala sektorn. Vårt 

fokus lades sedan på att hitta chefer som passade in i vår beskrivning. Anledningen till detta 

är att vi först och främst var intresserade på hur cheferna jobbade inom de kommunala 

enheterna. Den valda kommunen var sedan först med att svara och hjälpa oss vilket gjorde att 

valet föll på deras chefer och hur de arbetat med distans.   

 

3.5 Operationalisering 

  

Syftet med operationalisering är att skapa ett samband mellan praktiken och teorin. Bryman & 

Bell (2017) förklarar att operationalisering kan även beskrivas som en process vars syfte är att 

omvandla inhämtade data så den blir tolkningsbar och kan mätas. Innebörden av detta i 

studien blir således att omvandla de svaren från intervjufrågorna till användbara data i 

empirin. Utifrån detta har det skapats en intervjuguide som utgår ifrån studiens syfte och 
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tidigare teori inom området. Syftet med detta är att koppla ihop chefernas praktiska utförande 

med tidigare teori. De frågor som finns om kommunikation, ledarskap samt motivation har sin 

utgångspunkt från den teori som har valts i studien. Intervjuguiden präglas av studiens syfte 

som utgår ifrån att jämföra distansarbete med fysiskt arbete. Frågorna har således ställts ur ett 

”före”, “under” och ”efter” perspektiv. Även ifall intervjun avgränsats till ämnet och dess 

huvudpunkter har frågorna ställts på ett öppet sätt. Anledningen till detta är för att inte ha 

alltför stor påverkan på cheferna, utan ge dem chans och självstyre till att de själva för fram 

det som dem personligen tycker är viktigt. 

 

3.6 Datainsamling 

 

För att genomföra studiens syfte och undersöka hur chefer inom den kommunala sektorn 

behövt ändra samt anpassa sitt ledarskap till medarbetarna till följd av distansarbetet, har vi 

valt att genomföra semistrukturerade intervjuer. Metodvalet valdes med anledning till att 

respondenterna skall känna en öppenhet till att formulera sina svar och således svara på frågor 

genom respondenternas egna upplevelser och inte svar som hen tror att vi vill ha. 

Bryman (2002) förklarar att semistrukturerad intervju har en förberedd intervjuguide samt att 

under intervjuns gång finns möjlighet till följdfrågor, däremot har intervjupersonen en frihet 

att utforma svaren på deras sätt. Dessa utförliga svar bidrar med en djupare kunskap för varför 

och hur ledarskapet behövts anpassas och förändras i och med distansarbetet. På grund av 

detta har intervjuer valts som en datainsamlingsmetod då Bryman (2002) påtalar att 

kvalitativa intervjuer används för att få mer rättfärdiga och utförliga svar. 

  

Dessförinnan intervjun var tänkt att äga rum kontaktades de chefer som bedömdes vara 

tillämpliga utifrån urvalskriterierna. Kontakten ägde rum via mail till kommunenheten som 

sedan skickade vidare vårt mail till de chefer som var lämpliga utifrån våra krav. I mailet 

ingick det information om vad vårt syfte och problemområde var samt vad vi ville uppnå med 

studien. Det framgick även varför just de cheferna var utvalda och hur deras skifte i arbetssätt 

var relevant för oss. Förutom detta presenteras även praktiska frågor som exempelvis hur lång 

tid intervjun skulle ta, vart intervjun skulle ta plats samt hur de skulle gå tillväga för att svara 

oss om de ville delta i studien eller inte. 
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Informationsbrevet nådde ut till 20 chefer inom vald kommun och det var en blandning 

mellan både kvinnliga och manliga deltagare som uppfyllde våra 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 nådde ut till föredrog att inte vara på plats när intervjuerna 

skulle genomföras. Detta gjorde att vi genomförde intervjuerna digitalt via tjänsterna 

Microsoft Teams & Zoom. Det var 6 chefer som föredrog Microsoft Teams medans 2 av dem 

föredrog Zoom. Bryman & Bell (2017) påtalar om att videosamtal är det närmsta vi kommer 

fysiska samtal idag. 

  

Utifrån vår studie ansågs en semistrukturerad intervju vara lämplig då forskare vid dessa typer 

av intervjuer använder sig utav en intervjuguide. Guiden omfattas av frågor kring ämnet som 

under intervjuns gång önskas att belysas. Guiden använde vi oss utav för att få respondenterna 

att svara på vårt ämne och att se till så att dem skulle hålla sig inom ramen för ämnet. Guiden 

bidrog även med att de 8 chefer vi intervjuade snuddade vid likadana ämnen, i vårt fall 

innebär det de ämnen som är relevanta för att besvara studiens frågeställning. Detta har 

medfört till att chefernas svar har kunnat bedömas och jämföras rättvist. Intervjuerna, som tog 

cirka 30-45 minuter var, inleddes alltid med bakgrundsfrågor om chefen och dess arbete i 

syfte att lätta på stämningen. Sedan ställdes det frågor om chefens ledarskap, för att sedan gå 

in på motivationen och till sist kommunikationen. Ifall vi hade valt att göra en ostrukturerad 

intervju hade det funnits risk att cheferna börjar prata om annat som inte är av relevans för 

oss. Detta hade medfört till ett överflöd av fakta som inte hade varit av någon nytta till 

studien. Det hade även kunnat leda till att cheferna inte delar med sig av information som är 

till nytta för studien. Den obundenhet som utmärker de semistrukturerade intervjuerna ansågs 

lämplig utifrån Bryman & Bell (2017) där cheferna hade möjligheten att tala om sina tankar 

kring hur ledarskapet förändrats genom distansarbetet i jämförelse med arbete på plats. Under 

intervjuernas gång var vi inte helt reglerade kring intervjuguiden då Bryman & Bell (2017) 

påtalar om att frågor som är avvikande kan ställas utifrån hur respondenterna svarar. Detta 

medförde att följdfrågor användes när cheferna var inne på ämne som var extra intressant för 

vår studie. Följdfrågor användes även vid fall där en chef såg samma situation på ett sätt som 

skiljde sig från övriga respondenter. Detta ledde till tydligare svar och en noggrannare 

kunskap om ämnet. I slutet av genomförandet av intervjun tillfrågades respondenterna ifall vi 

fick maila dem kompletterande frågor i efterhand ifall något var otydligt, varpå alla svarade 

ja. 
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3.6.1 Kritik mot intervju 

 

Då vi har genomfört alla intervjuer via digital kommunikation förklarar Bryman & Bell 

(2017) att detta kan medföra risker som exempelvis att vi missar olika kroppsuttryck och 

kroppsspråk som då blir svårare att se. Vidare påtalar Jacobsen & Thorsvik (2014) hur viktigt 

det är att kunna läsa av känslor, olika tonfall och ansiktsuttryck när kommunikation sker. Till 

följd av detta användes mikrofon och webbkamera för att det skulle vara så likt en fysisk 

intervju som möjligt. Det användes också för att minimera risken för att missa kroppsspråket, 

tonerna och de olika sinnesintrycken som är av relevans. Andersson et al. (2020) påtalar om 

att förmedlandet av känslor och kroppsspråk via digitala verktyg innebär att tolkandet blir 

mycket svårare att fånga upp. Vidare påtalar han om att det är mycket svårare att interagera 

och samverka med människor genom digitala verktyg då missuppfattningar och felaktiga 

tolkningar kan uppstå. Risken för missuppfattning och feltolkningar finns, även ifall vi 

använder oss utav mikrofon och kamera. Bryman & Bell (2017) påtalar om att en svårighet 

det finns vid intervjuer överlag är att ställa frågor som är av relevans till området. Detta är en 

utmaning då vi riskerar att missa viktig information ifall vi ställer frågor som inte är relevanta. 

För att förhindra detta från att ske har vi skapat en intervjumall utformad efter vårt syfte och 

problem. Vi har även spelat in våra intervjuer genom förfrågning till respondenterna samt fått 

ett godkännande av samtliga.   

 

3.7 Analysmetod 

 

Bryman & Bell (2017) menar på att kvalitativ forskning skapar ett stort omfångsrikt empiriskt 

material vilket är en svårighet. Materialet är således svårt att sammanställa eftersom det är så 

omfattande och således inte ger tydliga standardiserade svar. Bryman & Bell (2017) talar om 

att kvalitativa intervjuer fungerar bäst vid det tillfälle då man spelar in intervjuerna och sedan 

transkribera dem. 

  

Bryman & Bell (2017) påtalar således vikten av att transkribera intervjuerna från våra 

respondenter. Forskarna har i denna studie använt sig utav transkribering på de intervjuer de 

genomfört. Allt material som har samlats in genom intervjuerna har bearbetats för att sedan 
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generera användbar och relevant empiri. Intervjuerna har spelats in för att sedan kunna 

transkriberas. Utförandet av transkribering har skett på alla intervjuer som genomförs. 

Anledningen till detta är att minimera risken att missa viktig information samt att alla frågor 

som ställts under intervjun är av relevans. Transkribering av alla intervjuer medför också 

minimerad risk till missförstånd och feltolkningar av empirin (Bryman & Bell, 2017). 

Detta eftersom ljudinspelningarna har blivit sparade vilket inneburit att forskarna haft 

möjlighet till att lyssna på det flertal gånger för att se till att det tolkas korrekt. 

 

Utifrån vår egen modell  valdes dessutom en till analysmetod som skapats och tagits fram av 

Huberman, Miles & Saldana (2014). Metodens utgångspunkt är från det insamlade materialet 

av respondenterna. Sedan går metoden ut på att klassificera svaren från de respondenter på ett 

öppet sätt, för att sedan kategorisera de olika svaren som är lika varandra under specifika 

områden. Huberman et al. (2014) förklarar att genom detta skapar metoden utrymme för att 

olika teman skall kunna urskiljas och beskrivas på ett avancerat och läsvänligt sätt. Metoden 

är väldigt mångsidig och passar väldigt bra vid användandet av kvalitativa studier. 

 

Denna typ av metod är att föredra för vår studie och dess utförande. Genom att koda 

respondenternas svar med färgpenna från teman i vår egen modell, kunde vi sedan lätt jämföra 

respondenternas svar. Detta bidrog sedan till att vi enkelt, genom en datareduktion kunde göra 

en förmodan om vad cheferna menade i sina olika påståenden. Dessa förmodan beskrivs 

under ”raw order themes”. Med hänsyn därtill sammansattes de olika begrepp som var under 

”raw order themes” till ”higher order themes”. Detta medförde att vi utformade nya teman 

som hade utgångsläge från de teman som behandlades fram vid datareduktionen. ”Higher 

order themes” är det som avslutningsvis leder analysen till den mån där det är rimligt att nå 

upp till vårt syfte med studien. Sammanfattningsvis gjorde Huberman et al. (2014) metod 

tillsammans med våran egen metod det möjligt att koppla samman några delar av svar från 

tidigare teorier utifrån vår teoretiska referensram. Samtidigt bidrog vår insamlade data till nya 

konsekvenser inom de tidigare nämnda teman. 
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Figur 2. Egendesignad empirisk analysmodell som visar förbindelsen de teoretiska begreppen 

har med varandra. 

 

3.8 Etiska överväganden 

I studiens genomförande har vi tagit hänsyn till de etiska reglerna vetenskapsrådet har 

benämnt i form av fyra olika krav, dessa är enligt Patel & Davidson (2014): 

konfidentialitetskravet, informationskravet, nyttjandekravet samt samtyckeskravet. För att 

uppfylla informationskravet presenterade vi oss samt studiens syfte för respektive respondent 

i starten av varje intervju. I samband med presentationen informerade vi respondenterna om 

deras roll i studien och vilka villkor de deltar i. Samtyckeskravet togs till hänsyn till genom att 

vi informerade respondenterna att det är frivilligt att delta i undersökningen vilket 

respondenterna blev medvetna om när de blev tillfrågade att delta i undersökningen. För att 

ytterligare uppfylla kravet om samtycke blev respondenterna informerade om att de under 

vilken tidpunkt som helst kunde avbryta intervjun, ifall de inte ville fortsätta längre. 

Konfidentialitetskravet beaktades genom att vi informerade möjligheten till att respondenterna 

kan vara anonyma i undersökningen och att personuppgifterna samt den insamlade datan 

kommer att förstöras när studien är färdig. För att värna om konfidentialiteten har 

personuppgifter och företagsnamn kodats om till respondent 1, respondent 2 och så vidare, i 
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vår studie. Patel och Davidson (2014) förklarar att nyttjandekravet innebär att datan som 

samlas in från respondenterna endast får brukas till studiens forskning. För att uppfylla detta 

krav informerade vi respondenterna detta och tog hänsyn till hanteringen av datan som 

samlats in för att enbart användas till vår studie. Sättet vi gjorde detta på var att informationen 

som samlats in endast är avsedd att användas inom denna rapport. Datan skall sedan efter 

rapporten är färdig, raderas och ej användas i något annat syfte. För att säkerställa 

informationen till respondenterna så är alla ovannämnda krav muntligt godkända av 

respondenterna inför varje intervju. Alla deltagande intervjupersoner har även godkänt 

transkriberingen av intervjumaterialet som gjordes efter att intervjuerna var färdiga.  

 

3.9 Trovärdighet & Autenticitet  

3.9.1 Trovärdighet 

Lind (2019) påtalar att vid kvalitativa ansatser förekommer det att studien granskas utifrån 

olika kriterier än vid exempelvis kvantitativa. Därav har begreppen trovärdighet och 

autenticitet kommit till användning för studien. Bryman & Bell (2017) påtalar om att 

trovärdighet delas upp i fyra olika delar. Dessa delar är Överförbarhet, Pålitlighet, 

Konfirmering och Tillförlitlighet. Anledningen till dess uppdelning är för att det är mer än en 

synpunkt och infallsvinkel som berör trovärdighet av ett insamlat material. Studien tar hänsyn 

till de fyra punkterna inom trovärdighet.  

3.9.2 Överförbarhet 

Bryman & Bell (2011) påtalar om att överförbarhet och generalisering är något som inte är 

upp till skribenterna att avgöra om. Lind (2019) påtalar istället att om chefernas förklaringar 

och redovisningar är tydliga på ett sätt som räcker till kan läsaren utifrån det avgöra om 

studien är generaliserad och överförbar. Vår studie skulle kunna ses utifrån en teoretisk 

generalisering som är en del av arbete med intervjustudier. Innebörden av den teoretiska 

generaliseringen är att en generalisering görs från det som undersökts och kommit tillbaka till 

teorin. Detta innebär alltså att generaliseringen sker från det som observeras tillbaka in till de 

teoretiska begreppen. Styrkan inom den teoretiska generaliseringen föreligger kring 

validiteten i operationaliseringen. I arbetet med att förstärka den teoretiska generaliseringen 
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har författarna arbetat i förebyggande syfte. Det som gjorts är att de varit noggranna med att 

koppla och para ihop respondenternas svar med teoretiska referensramen i 

operationaliseringen. Alltså har respondenternas svar noggrant granskats vid kopplandet med 

den teoretiska referensramen. Därav har respondenternas svar noggrant granskats vid 

kopplandet med den teoretiska referensramen. Med noggrannheten avses det att författarna 

inte har försökt att ersätta egennamnen med mer abstrakta begrepp i operationaliseringen av 

begrepp.  

 

3.9.3 Pålitlighet 

Lind (2019) påtalar att författare till studier borde kontakta övriga studenter med jämna 

mellanrum. Anledningen till detta är att det är forskningen således anses utgå ifrån ett 

granskande bedömningssätt som stärker pålitligheten. Forskningen ses således med fler ögon 

vilket bidrar till mer kritiskt analyserande av materialet (Lind, 2019). Detta tillvägagångssätt 

har vi som författare använt oss utav och till följd av det applicerat ett analyserande synsätt på 

studien. Exempelvis har vi med jämna mellanrum haft kontakt med våra klasskamrater där 

deras synpunkter och kommentarer om arbetet varit regelbundna. Detta har vi gjort genom att 

skicka vår arbete fram och tillbaka för att få kritiska kommentarer och tankar från deras 

sida.  Vi har även haft kontakt med en studerande grupp där vi granskat deras arbete och de 

granskat vårt. På detta sätt har vi kunnat få vårt arbete att granskas med fler kritiska ögon från 

flertalet personer runt omkring oss, vilket då bidrar till mer analyserande av materialet enligt 

Lind (2019).  

 

3.9.4 Konfirmering 

Objektivitet och opartiskhet är något som enligt Lind (2019) är väldigt svårt att nå inom 

forskningen. Tankar, meningar och åsikter är något vi alla människor styrs av och mestadels 

har vi en tanke eller mening om någonting på förhand. Därför kan det inte uteslutas att 

personliga funderingar och uppfattning avspeglas i arbetet. Lind (2019) påtalar om att en 

metod för att ge opartisk bild av sanningen är att spela in intervjuerna och återkomma till dem 

ett antal gånger för att friska upp minnet. Detta är något som har fullföljts till stora delar och 
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detta kan även bidra till att risken för egna funderingar och uppfattningar har avtagit i studien. 

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

3.9.5 Tillförlitlighet 

Bryman & Bell (2011) påtalar om att sättet att öka tillförlitligheten i en studie är att skicka 

tillbaka det insamlade materialet till respondenterna efter utförandet av intervjuerna. Detta 

kan sedan ha en påverkan på och öka tillförlitligheten eftersom de svarande kan styrka och 

intyga att informationen de gett har uppfattats på ett felfritt och passande sätt. Detta har 

genomförts med studien, vilket kan förstärka studiens tillförlitlighet. Intervjuerna som 

genomförts har även spelats in för att sedan avlyssnas ett flertal gånger för att inte råka missa 

något samt att få en felfri bild av informationen. På så sätt kan detta innebära ett styrkande av 

tillförlitligheten som återfinns i studien.  

3.9.6 Autenticitet 

Bryman & Bell (2011) påtalar att autenticitet handlar om datainsamlingen och underlagets 

pålitlighet. Det som kännetecknar autencitet är att forskningen som studeras företräds till stor 

del av människor inom den miljö som det är tänkt att studien sker i. 

För att åstadkomma autencitet i studien utfördes intervjuerna med enhetschefer i olika 

avdelningar från valda kommunen. Detta gjordes eftersom deras uppfattningar om 

distansarbete kan skilja sig utifrån vilken avdelning de befinner sig på. Detta kan ha påverkat 

data underlagets pålitlighet då chefer från olika avdelningar kan se på distansarbete utifrån 

olika sätt. Det som kan tala till fördel för autenciteten är att intervjuerna skett med både män 

och kvinnor. Det betyder att båda könens upplevelser har blivit representerade i hur de tycker 

och tänker om distansarbete och utövandet av ledarskap till följd av det. Denna invändning 

bör dock inte ha någon som helst inflytande på det slutgiltiga resultatets pålitlighet då 

utförandet av arbetet i grund och botten ser likadant ut för båda parter. Intervjuerna har 

genomförts via primärkällor vilket innebär att chefer som själva utövar ledarskap och har 

upplevt arbete på plats och även distans har intervjuats. Detta medför till mindre risk för den 

insamlade informationen att framställas på ett felaktigt sätt då chefer upplevt detta och 

berättar utifrån sina egna erfarenheter. Däremot föreligger det risk för att svaren inte riktigt är 

ense med verkligheten även om det är chefernas egna personliga erfarenheter. Risken 

föreligger eftersom pandemin inte är något som har inträffat i år utan det har varat i några år. 
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Detta medför att cheferna kan ha förändrat sättet de trodde att de upplevde arbetet på plats i 

och med att det har gått en ganska lång tid sen pandemin startade. Detta betyder att det kan 

finnas risk för att svaren inte hade varit exakt samma från cheferna för cirka 1,5 år sedan när 

arbetet på plats var mer färskt i minnet. På grund av denna anledning kan detta ses som ett 

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

I detta kapitel presenteras det en sammanställning samt redovisning av studiens insamlade 

empiri utifrån semistrukturerade intervjuerna som utförts med chefer inom en kommun.  

4.1 Beskrivning av vald kommunal verksamhet  

Den kommunala verksamheten som har studerats är en politisk styrd organisation, som består 

av över 8000 anställda personer inom förvaltning och kommunala bolag. Den 16 mars 2020 

gick staten ut med rekommendationer och riktlinjer om att chefer och arbetare med möjlighet 

till att arbeta på distans skall följa detta. Att den rådande pandemin har bidragit med 

konsekvenser i vardagen för många anställda kan fastställas. En chef som behöver förändra 

sitt sätt att arbeta på under en drastisk tid är en svår uppgift, inte nog när riktlinjer behöver 

uppfyllas och åtgärder behövs ta för medarbetarnas och sin egen säkerhet. De förändringar 

som skett har påverkat och kommer att påverka framtida arbetsstilar vilket medför lärdomar 

och bidrar till fortsatt utveckling inom arbetssätt. Enhetschefer har i denna kommun 

intervjuats med anledning till att skapa en ökad uppfattning om vilka utmaningar distansen 

bidragit till chefens sätt att leda.  
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4.2 Beskrivning av respondenterna  

Tabell 1.  Illustrerar beskrivning utav respondenternas ålder, arbetslivserfarenhet, antalet 

anställda de befogar över samt intervjutid. 

 

Respondenter Ålder Arbetslivserfarenhet (chef) Antal anställda Intervjutid 

Respondent 1 38 år  6 år  19 st  43 min 

Respondent 2 44 år 10 år 16 st  38 min 

Respondent 3 62 år 24 år 7 st 31 min 

Respondent 4 33 år 4 år 11 st 40 min 

Respondent 5 40 år 9 år 14 st 36 min 

Respondent 6 37 år 11 år 10 st 39 min 

Respondent 7 54 år 20 år 9 st 42 min 

Respondent 8 32 år 5 år 15 st 32 min 

 

 

Studiens slutresultat och forskning baseras på åtta chefers beskrivningar och upplevelser kring 

ledarskapet och förändringen i deras sätt att leda under de rådande distansförhållandena. 

Cheferna har belyst de skillnader samt överensstämmelser som fanns mellan att vara chef på 

plats och att vara det på distans. De chefer som intervjuades och deltog i studien jobbar 

samtliga för samma kommunala verksamhet i olika områden och ansvarade för olika enheter 

inom den påtalade kommunen. Exempelvis chef för kulturförvaltningen, familjerätten och 

LSS- bostadsförvaltningen. Respondenterna innehar erfarenhet och kunskap inom chefs-

området samt att de har upplevt hur det är att vara chef på plats och på distans. Således har de 

även upplevt de skillnader och likheter som uppstått med att vara ledare på fysisk plats och på 

distans. Samtliga intervjupersoner har ett flertal år erfarenhet av chefsarbete bakom sig, både 

på nuvarande position eller av tidigare arbetsplatser. Det de har gemensamt är att 

intervjupersonerna har varit chefer både före och efter pandemin samt distansarbetet och har 

således upplevt omställningen och dess påverkan på ledarskapet. 
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4.3 Coachande Ledarskap  

Under distansarbete tillkom det utmaningar med att utöva ledarskapet i följd av att det nu var 

ett skifte i arbete. Den snabba växlingen till distansarbete bidrog till att det under pandemin 

och månaden som var efter restriktionerna infördes var väldigt ostabila. Detta gjorde att 

dessa chefer kände sig tvungna att ta med sig arbetet även utanför arbetstimmarna och hem. 

Respondent 1 beskriver det på detta sätt. 

  

“Till en början när distansarbetet blev aktuellt var allting väldigt oklart och rörigt. Jag 

försökte vara tillgänglig hela tiden via telefon och mail. Skiljde sig mot innan distansen då 

man kunde kika förbi på plats och vara till stöd.” – Respondent 1 

  

Respondent 2 var inne på samma spår som den första om att det var väldigt hektiskt och 

oroligt vid omväxlingen som skedde på så kort tid. Det som de ansåg var allra svårast var att 

få all personal till att arbeta hemifrån och exempelvis kunna koppla upp sig via Microsoft 

Teams eller Zoom.  

”Många utav medarbetarna hade aldrig arbetat på detta sättet och inte heller använt sig utav 

dessa digitala verktyg, därför var det en svår ackumuleringsperiod vi gick igenom 

tillsammans”. – Respondent 2 

 

Att arbeta som vanligt under denna tid visade sig vara väldigt omständigt, då det var svårt till 

en början att visa stöd och feedback genom distansen - Respondent 8  

 

Vidare beskrivs det coachande ledarskapet som en roll där medarbetarna har större frihet till 

att utvecklas och där de kan förfölja sig själva med tillit och stöd från chefen. Respondent 2 & 

5 ansåg att utmaningen till en början var att ge medarbetarna större frihet. De påtalade att vid 

arbete på plats hade de samlingsmöte på morgonen där chefen tog kommandot och talade om 

vad som skulle göras. Ifall medarbetarna sedan hade funderingar kunde de bara knacka på hos 

chefens kontor och ställa frågor eller funderingar, de visste hela tiden vart chefen befann sig. 

Detta förändrades stort vid distansarbetet sedan, digitala möten gjorde att chefen kunde vara 

uppkopplad hela dagarna vilket gjorde det svårt för vissa medarbetare att nå hen. Detta 

medförde att chefen införde uppringning via personligt nummer för att alltid kunna vara 
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tillgänglig vid allvarligare situationer. Istället för att knacka på kontorsdörren vid behov av 

chefen skulle man nu kunna ringa personligt nummer, på grund av distansen. Cheferna 

påtalade om att denna förändring gjorde de i sitt ledarskap för att vara mer stöttande och 

närvarande till medarbetarna. 

 

Till en början under distansarbetet var det svårt att kombinera frihet och tillit då allting var 

nytt i sättet vi arbetar på, detta löstes sedan med tiden och blev bättre - Respondent 5 

 

Det individuella arbetssättet var något som de inte var vana vid då samarbete var väldigt 

förekommande i deras uppgifter på plats. Detta bidrog till en utmaning och skillnad i 

utförande av arbete. Respondent 3 påtalade att de införde digitala avstämningar efter varje 

arbetsdag för att checka arbetsmiljön i och med att de hade skett så stora förändringar. I vissa 

fall fick de även kartlägga en egen arbetsmiljö med medarbetarna och sedan följa upp det, då 

chefen behövde se vad som hade gjorts. Detta var också en av de saker som inte tidigare hade 

gjorts vid arbete på plats. 

En stor del för en chef inom det coachande ledarskapet har att göra med att försöka få fram 

självkännedomen och förmågan som medarbetarna besitter. Detta var något som Respondent 

8 & 7 påtalade om att det var viktigt och att detta ledde till att de fick vidga sina vyer som 

chefer i och med utmaningarna av distansarbetet. För att få fram självkännedom och 

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

 

“Jag behövde vara mer närvarande och stöttande under arbete med distans, för att kunna 

stärka de personliga relationerna” - Respondent 4 

 

“De personliga relationerna var väldigt viktiga under denna period, främst eftersom man inte 

sågs fysiskt på samma sätt som man är van vid” - Respondent 6 

 

Coachande ledarskap beskrivs som ett sätt att utöva ledarskap där makt inte anträffas. Detta är 

intressant ur perspektivet eftersom Respondent 2 påtalade om att de hade ett mer frekvent 

kontrollbehov gentemot medarbetarna för att se till att arbetet fungerar som det ska under 

distansen. Specifikt gentemot en av medarbetarna som misskötte sig var detta kontrollbehov 

implementerat. Chefen påtalade att anledningen till att kontrollbehovet dök upp var för att hen 

märkte att en medarbetare slarvade med sina arbetsuppgifter. Detta gjorde att chefen fick ett 

missförtroende och hade ett kontrollbehov i form av att hen checkade av läget en gång i 
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veckan med medarbetaren. Detta svar stack ut jämfört med övriga chefer. De övriga cheferna 

påtalade på att sättet de arbetar med sitt ledarskap på distansen var att ge så mycket stöd och 

tillit som möjligt för medarbetarna. Detta kännetecknas i stort av ett coachande ledarskap, där 

tillit och stöd är en av de viktiga faktorerna. Exempelvis påtalade Respondent 7 att 

distansarbetet förändrade sättet man utövar sitt ledarskap och sin ledarstil på.  

 

Distansen medförde en annan typ av tydlighet för att få alla att förstå vad man ville säga på 

exempelvis Teams mötena. Detta medförde en digital mognad som utvecklade chefens 

ledarstil till ett större ansvarstagande och mycket mer digitala gentemot icke fysisk publik. De 

påverkade även sättet man gav feedback till medarbetarna, då man behövde vara mycket mer 

noggrann och försiktig i och med att feedbacken och kommentarerna sker över elektroniska 

medel. Just feedback och återkoppling är något som är viktigt inom det coachande 

ledarskapet. Distansarbetet medförde till svårare att ge feedback i och med olika missförstånd 

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

 

 

4.4 Kommunikation   

Distansarbetet har medfört flera utmaningar för chefer att kommunicera med medarbetarna. 

Samtliga respondenter påpekade hur den sociala interaktionen som förekom i arbetsplatsen 

har minskat. De sociala interaktionerna som tidigare skett i korridorer, fikarum, lunchtid har 

kommit att försvinna då arbetet skedde på distans. Samtliga respondenterna påpekar att även 

fast all kommunikation som skedde under en arbetsdag inte handlade om jobb, var det nyttigt 

att emellanåt prata om andra aspekter för att bibehålla en gemenskap och god stämning 

mellan chef och medarbetare. Respondenterna nämnde att det sociala är något de saknat när 

de befunnit sig hemma och såg fram emot att få träffa sina kollegor fysiskt igen.   

”Det är ju det här mellanmänskliga, att inte få den dimensionen, att inte träffas live så att 

säga, saknar den mänskliga interaktionen och sociala kontakten man har i verkligheten. Detta 

är den största utmaningen, att få till det på ett bra sätt. Den mänskliga interaktionen tappas 

ju vid kommunikation via nätet och man kanske får ha 3D glasögon i framtiden för att kunna 

sitta lång ifrån varandra och ändå känna den” Respondent 2 
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”Det är nyttigt för både mig som chef och mina medarbetare att kunna prata om det sociala 

livet emellanåt och inte bara jobbrelaterade saker, tyvärr förekom detta väldigt sällan under 

distansen” Respondent 6 

  

Flera respondenter förklarar att distanseringen inte bara medfört negativa konsekvenser för 

arbetssituationen, de digitala möten som har skett har varit positiva ur den synvinkeln att 

cheferna upplever att de varit mer effektiva möten. I de fysiska möten menar en respondent att 

tiden ofta gick över med anledning till att småprat förekom och ämnen gällande andra 

perspektiv dök upp vilket förstörde koncentrationen. Däremot på distansen ansåg 

respondenterna att det var lättare att komma fram till ett beslut med anledning till att det 

enbart blev fokus på jobbet.   

  

”Vid fysiska möten kändes det som att tiden alltid gick över och anledningen var att ofta kom 

vi in på andra grejer medan möten som skedde på distans var mycket mer effektiva och lättare 

att komma fram till ett gemensamt beslut” Respondent 7   

 

Majoriteten av respondenterna påpekar att kommunikationen har försämrats via distansen, då 

kommunikationen inte endast sker genom ord menar respondenterna att när de tagit del av 

digitala verktyg, missar de kommunikationen som kommer via kroppsspråket, 

ansiktsuttrycken, gester och även i vissa fall tonfall. Då vid digitala gruppmöten dyker upp x 

antal digitala rutor menar respondenterna att det blir svårare att fånga upp det som inte sägs 

med ord. I fysiska möten däremot menar respondenterna att det är lättare att läsa av personer, 

tyda kroppsspråk etc. för att se ifall alla hänger med och håller med vad som sägs, samtidigt 

blir det lättare att involvera medarbetarna i ämnet. 

  

”Man brukar säga att egentligen det man säger är 10 % av det du får till intryck av vad som 

sägs. Och denna del går man som sagt miste om när man talar via digitala hjälpmedel” 

Respondent 2 

    

Vid ämnet gällande utmaningarna med kommunikationen på distans förekom det mycket 

blandade svar från respondenterna.  Tre av respondenterna påpekade att utmaningarna inte 

varit för stora att hantera, och att det gått bra. En gemensam faktor som kunde hittas bland 

respondenterna var att den “sociala interaktionen” var återkommande bland alla. Utmaningen 
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som upprepas flest gånger av respondenterna, vissa mer än andra, var just att sociala 

interaktionen inte var sig lik i och med distansarbetet.  

 

Däremot nämner en respondent att kommunikationen skiljer ifall hen har arbetat med 

personen länge eller ifall medarbetaren är ny i jobbet, en ny person kräver mer 

kommunikation, vilket har varit extra viktigt att fokusera på när det har varit distans. En 

annan respondent påpekar att distansen bidragit till att medarbetarna fått mer frihet gällande 

jobbet, vilket respondenten menar fungerar utmärkt ifall man har drivande och kunnande 

medarbetare.  

  

”Min enhet har jobbat ihop så pass länge och är så självgående vilket ledde till att det knappt 

behövdes mer möten än det som var inplanerat. (..) efter alla dessa år har man byggt upp en 

tillit till de, som byggts från båda sidorna” Respondent 3 

  

”Mina medarbetare har en stor frihet, det spelar ingen roll när på dagen de utför sitt arbete, 

om de tar extra pauser. Det är nog att vi har byggt en relation ihop vilket bidragit till att jag 

har stor tillit för mina medarbetare” Respondent 2 

Flera respondenter förklarade att innan det påtvingade distansarbetet förekom skedde det 

digitala möten, men att det var ytterst få och att fysiska möten var det som prioriterats. Efter 

att ha arbetat endast med digitala möten menar respondenterna att detta har kommit att 

påverka deras arbetssätt genom att de digitala mötena har fortsatt användas även fast de har 

återgått till att arbeta på arbetsplatsen. Detta har givit ett nytt tankesätt gällande 

kommunikation och idag menar respondenterna att digitala möten är mer okej och fysiska 

möten endast förekommer när det gäller något viktigt. Flera respondenter nämner även att 

digitala möten har bidragit till att medarbetare som inte kan befinna sig på arbetsplatsen pga. 

sjukdom eller annat har möjlighet att dyka upp på dessa möten, vilket anses väldigt positivt. 

 “Förr kunde jag åka till stockholm för ett möte, vilket inte hade hänt igen. Då tänker jag ur 

ett hållbarhetsaspekt som är intressant, jag sparar mycket tid och har lett till att jag blivit 

effektivare, det är otroligt mycket saker som man fått med i pandemin som är positiva” 

Respondent 4 
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4.5 Motivation 

Respondent 2 berättar om hur viktigt det har varit att ha mer individuella uppföljningar med 

medarbetarna, att arbeta på distans menar hen har varit en utmaning att ställa sig om inför. 

Respondent 2 förklarar att de individuella uppföljningarna som förekom mer frekvent gjordes 

för att kontrollera att medarbetarna hade arbetssituationen under kontroll. Respondent 8 

berättar om att de individuella uppföljningarna som förekom användes för att återge feedback 

och kommentarer till medarbetarna. Samtliga respondenter nämner att de har givit extra 

feedback till medarbetarna under hemarbetet. Respondent 8 förklarar att det varit av vikt att 

ge feedback för att uppmuntra medarbetarna och hålla arbetsmotivationen uppe då 

medarbetarna inte befinner sig på arbetsplatsen vilket kan försämra arbetets fokus.. 

  

”Att ge feedback till mina medarbetare tycker jag är A.O, inte minst i en situation där jag inte 

får träffa mina medarbetare fysiskt” Respondent 8 

  

” Jag har haft fler individuella uppföljningar för att checka av hur läget är. Detta har hjälpt 

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

  

Samtliga respondenter påpekade att tillgängligheten har påverkat deras tillvägagångssätt för 

att kunna  motivera medarbetarna. Då respondenterna inte längre träffar medarbetarna fysiskt 

har möten fått ske digitalt. Respondent 7 förklarar att befinna sig på olika platser har bidragit 

till att man inte vet hur medarbetarna verkligen mår. Respondent 4 berättar att det varit en 

begränsning att inte arbeta under samma tak då det inte längre går att bara sticka in huvudet i 

medarbetarnas kontor och visa att man finns där.  

  

”Genom teams eller telefon kan mina medarbetare säga att de mår bra osv, medans när man 

verkligen träffar de kan man tydligare se på om allting verkligen är okej, (…) det blir ju även 

lättare att motivera och finnas där när vi ser varandra än att prata i telefon” Respondent 4 

  

Respondent 1 berättar att under perioden med hemarbete var medarbetarna positiva. Att arbeta 

på distans var något som var krav från staten, samtidigt nämner respondent 1 att medarbetarna 

var positiva inför utmaningen som tillkom framöver.  Respondent 6 berättar att medarbetarnas 

inställning var bra inför det nya arbetssättet och förklarar att gemenskapen i arbetsplatsen 

underlättade när de nya reformerna kom till. Respondent 5 & 3 nämner att gemenskap och 
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trivsel i arbetsgruppen är viktigt för att ha en gynnsam arbetsplats som åstadkommer mycket. 

Respondent 5 förklarar vidare att genom att ha en gemenskap i gruppen har det bidragit till att 

medarbetare motiverar och pushar varandra.  

 

För att hålla upp arbetsmotivationen har flera respondenter använt sig av digitala gruppmöten 

där syftet har varit att försöka upprätthålla gemenskapen. Respondent 1 & 8 förklarar att de 

haft digital fikamöten där de pratat om allt annat än arbete. Respondent 1 berättar att det har 

varit viktigt för gruppen att ha sådana möten för att visa att vi är människor som behöver prata 

om annat än bara arbete. Respondent 5 berättar att de har bland annat hittat på aktiviteter ute 

såsom exempelvis grillningar. Vidare förklarar respondent 5 att bara för vi inte kan befinna 

oss ihop på arbetsplatsen får man vara kreativ och hitta på aktiviteter som vi kan utföra i 

dagens situation. Samtliga respondenter påpekar att aktiviteterna har bidragit till en boost på 

arbetsmotivationen. 

  

”Då vi inte sågs så mycket tyckte jag att vi kunde ha en fika ihop då och då för att hålla kvar i 

gemenskapen som fanns när vi arbetade på plats” Respondent 1  

 

” Vi hade digital fika som funkade bra, men de aktiviteterna där vi sågs fysiskt märkte jag att 

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

 

I detta kapitel redogörs förbindelser mellan den teoretiska referensramen och den insamlade 

empirin. Kapitlets syfte är att genom teorin samt empirin besvara hur distanseringen har 

influerat samt vilka konsekvenser det haft på chefers ledarskap, utifrån faktorerna 

kommunikation och motivation. 

 

5.1 Coachande ledarskap  

 

Coachande ledarskap utgår från en frihet från makt och styra, istället handlar det om och 

kännetecknas av stöd, feedback och uppmuntran (Hilmarsson, 2020). Vid början av 

distansarbetet var utmaningarna med att utöva ett ledarskap stora. Anledningen till detta var 

att övergång från arbete fysisk tog tid och var väldigt ostabilt i och med det stora skiftet i 

arbete. Respondent 1 & 6 påpekade att de i och med arbetets förflyttning till distans hade svårt 

att ackumulera sig till arbete då allting var väldigt nytt. Detta ledde till att cheferna fick arbeta 

extra timmar utöver arbetstid för att anstränga sig och stötta sina medarbetare, som då också 

gick igenom en stor förändring. Detta kan kopplas till (Stelter 2003) som påtalade om att 

vikten för chefen att vara närvarande och stöttande är stor hos medarbetarna. Handlingen, att 

jobba extra för att ge stöd och till medarbetarna är något som lyfts upp och som kan ses som 

en faktor till att koppla beteendet med coachande ledarskap. Denna vinkel ses eftersom 

coachande ledarskap kännetecknas av stöd och uppmuntran, vilket cheferna visat till sina 

medarbetare.  

 

Vidare talas det om det coachande ledarskapet som en roll där medarbetarna har större frihet 

till att utvecklas och där de kan förfölja sig själva med tillit och stöd från chefen (Hilmarsson, 

2020).  En viktig del av det coachande ledarskapet föreligger kring det att inte utöva makt, 

utan ledarskapet skall vara fritt från det och istället ge frihet till medarbetarna (Stoker, 2006). 

Respondent 2 & 5 ansåg att just denna delen var väldigt svår till en början, eftersom allting 

var så nytt. De båda påtalade om att de införde digitala avstämningar som resultat av att det 

var svårt att ge frihet till medarbetarna. Friheten till att utvecklas var begränsad i och med 

detta eftersom att medarbetarna hade svårt ackumulera sig till det nya arbetssättet. Efter att 
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omställningen gått igenom en viss period var båda respondenterna inne på att frihet “återkom” 

eftersom den digitala biten blev det nya normala. Utmaningarna för cheferna i detta fallet var 

att ge frihet och utvecklingsstöd till medarbetarna under de första perioderna av 

distansarbetet. Efter att de “blivit vana” med att arbeta på detta viset, tillkom även friheten 

tillbaka från cheferna till medarbetarna. Sättet det återkom på var att de drog tillbaka sina 

digitala avstämningar och lade istället tillit och frihet till medarbetarna att arbeta under dessa 

perioder. Detta är intressant ur det coachande ledarskapets perspektiv eftersom frihet och 

utveckling är väldigt centralt. Det som är intressant är att cheferna, när de märkte att digitala 

arbetet fungerade, återgav “friheten” till medarbetarna. Dock fanns det ett undantag, och det 

var respondent 2 som påtalade att en av medarbetarna sumpade friheten eftersom den inte 

gjorde det den skulle. Detta medförde att chefen fick ett “kontrollbehov” under en viss period 

eftersom den anställde inte utförde sina uppgifter under en viss period. Detta är intressant 

eftersom det coachande ledarskapet ses som det motsatta gentemot aktioner som 

kontrollbehov. Dock användes detta behov endast under en kort period så att medarbetaren 

kom upp på banan igen och genomförde sina uppgifter. Efter detta fick den tillbaka sin frihet 

utav chefen. Detta kan kopplas till Hilmarsson (2020) som var inne på att coachande 

ledarskap inte bara handlar om att ge medarbetarna stöd utan det är en sammankoppling 

mellan stöd och krav som är viktigt. Att chefen i detta fallet införde ett kontrollbehov 

gentemot medarbetaren kan ses som att chefen ställde ett krav på medarbetaren att arbeta med 

det den ska och inte varsla med sin frihet, vilket är väldigt intressant utifrån fenomenet 

coachande ledarskap.  

 

Den personliga utvecklingen och välmåendet hos medarbetarna är en viktig komponent hos 

det coachande ledarskapet. Hilmarsson (2020) menar att detta är den ”försiktiga” delen av det 

coachande ledarskapet, dvs att få individerna att må bra. Vidare påtalar Hilmarsson (2020) om 

den ”hårda” delen av det coachande ledarskapet. Detta handlar om att få medarbetarna att 

verkligen sträva efter att uppnå de resultat som är satta. Kopplingen med detta finner vi med 

respondent 4 som satte upp individuella handlingsplaner under distansarbetet för att sedan ha 

kort avstämningar en gång i veckan för att stämma av att jobbet gjorts. Detta tyder på den mer 

”hårda” delen av coachande ledarskap, alltså att man är med och ser till att medarbetaren 

uppnår de mål som är satta, även om situationen de befinner sig i inte är optimal. 

 

En annan viktig del för det coachande ledarskapet och för bra prestation i organisatoriskt syfte 

är feedback och kommentarer (Hilmarsson, 2020). Människor trivs bra med att få 
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kommentarer och bekräftelse på det dom arbetar med, (Kazemi, 2010) påtalar även att 

feedback är en viktig faktor för medarbetares personliga utveckling. Genom bra feedback, 

stöttning och kommentarer hjälper det till att få fram förmågor och självkännedom som 

medarbetare besitter, vilket är en del av det coachande ledarskapet (Stelter, 

2003).  Respondent 8 & 7 påtalade om förmågan att påverka medarbetarnas personliga 

utveckling genom att få fram deras självkännedom och positiva förmågor. Utmaningarna med 

att göra detta digitalt var stora eftersom feedback och kommentarer inte är lika enkelt att ge ut 

digitalt som det är på fysiskt plats. Detta ledde till att cheferna arbetade utifrån att försöka 

bygga personliga relationer med medarbetarna. Genom att vara mer påtryckande, närvarande 

och stöttande byggde de på de personliga relationerna även genom det digitala. Detta kopplas 

till det coachande ledarskapet eftersom cheferna även i svåra situationer med utmaningar ändå 

påvisades att var närvarande och stöttande. Dessa är faktorer som är viktiga inom det 

coachande ledarskapet och cheferna påvisade dessa även under utmaningarna med distans. Att 

bygga på de personliga relationerna i mån om att sedan kunna nå ut på ett bättre sätt till 

medarbetarna med kommentarer och feedback är ett väldigt intressant arbetssätt som kan ses 

som en reaktion av utmaningarna som distansarbetet förde med sig. Cheferna utgjorde ett 

annorlunda sätt att nå ut till sina medarbetare i och med utmaningarna som dem stod inför 

med distansen. Detta resulterade i ett utövande av ledarskap som kännetecknar det coachande 

ledarskapet.  

 

5.2 Kommunikation 

 

Kommunikation kan förekomma på många olika sätt, verbalt såsom i tal och skrift samt icke-

verbalt som via kroppsspråk, tonfall, ansiktsuttryck, samtidigt påtalar Jacobsen & Thorsvik 

(2014) att ett annat sätt att kommunicera är via elektronik. Mintzberg (2009) & Yukl (2013) 

styrker det ovannämnda och menar på att framgången med elektroniska verktyg haft sin 

påverkan i kommunikation. Det två digitala verktygen Team och Zoom är två verktyg som har 

används flitigt av respondenterna för att kommunicera på distans, däremot menar majoriteten 

av respondenterna att kommunikationen försämras då det är svårare att läsa av kroppsspråk, 

ansiktsuttryck från medarbetarna. Respondent 2 ”Man brukar säga att egentligen det man 

säger är 10% av det du får till intryck av vad som sägs”, vilket kan beskrivas som att 

kommunikation är bara mer än ord. Alla respondenter menade på att det är trevligare samt 
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mer givande att kommunicera face to face, vilket Jacobsen & Thorsvik (2014) nämner är den 

mest effektiva metoden för att kommunicera inom organisationer. Alltså är en av 

utmaningarna på kommunikationen att cheferna föredrar att kommunicera fysiskt än på 

distans. Det faktum att kommunikationen har behövt ske via distans har gjort det svårare för 

chef och medarbetare att förstå varandra. Distansen har medfört till att dem gått miste om 

helheten av kommunikationen. Även risken för missförstånd har ökat i och med detta och 

cheferna har haft svårt att tyda och förklara saker och ting till följd av detta. Förmedlingen av 

budskapet har ibland missuppfattas till följd av de utmaningar som distansen förde med sig till 

cheferna. Utmaningarna med kommunikation har alltså bidragit till att det är svårare att förstå 

varandra samt att de missat helheten inom kommunikation,  

  

Distansens utmaningar har lett till att digitala verktyg inte bara givit ett nytt sätt att 

kommunicera men även att ett sätt förhålla sig till, respondent 4 ”Förr kunde jag åka till 

Stockholm för ett möte, vilket inte hade hänt igen”. Distanskommunikation blev vardagligt för 

respondenterna vilket bidrog till att de digitala verktygen som användes då har fortsatt brukats 

när de befunnit sig på plats. Newman & Ford (2021) förklarar att chefers tillvägagångssätt 

gällande kommunikation har förändrats i och med distansen, detta har lett till att även fast 

någon känt sig krasslig så att de inte kan befinna sig på arbetsplatsen, har möjlighet att 

medverka i ett digitalt möte vilket bidragit till att cheferna inte behövt ha ett ytterligare möte 

med de icke medverkande. Konsekvenserna i detta fallet har således varit positiva då 

medarbetare kunnat fullgöra sina uppgifter hemifrån även ifall de varit lite krassliga.  

  

En annan syn på kommunikation är Jensen (2015), som förklarar att syftet med 

kommunikation är att kunna samverka och samarbeta med andra individer, vilket är ett 

grundläggande element för att organisationer ska fungera. Samtliga respondenter har påpekat 

att den sociala interaktionen har påverkats negativt till följd av att kommunikationen sker via 

distans. Kommunikationen som innan skedde vid korridorer, fikarum, lunchtid har kommit att 

försvinna vilket i sin tur medför att den sociala interaktionen försvinner med mellan chef och 

medarbetare. Detta är något som respondenterna många gånger tagit upp eftersom det är något 

som saknats när arbetet skett hemifrån. Att prata med någon via ett digitalt tillvägagångssätt 

ger inte samma resultat som när kommunikationen sker fysiskt. Detta är intressant då en 

respondent talade om att kommunikationen skiljer ifall arbetsrelationen sträcker sig under en 

viss period eller ifall den nyss har skapats. Att skapa en social gemenskap och interaktion 

genom kommunikation på plats är enklare än att göra detta via distans. Anledningen till detta 
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är att vid kommunikation på distans förloras den mänskliga kontakten som du får på plats. Via 

distans sker kommunikationen via verktyg medel och oftast ser man heller inte personen man 

pratar med utan endast hör ljud. Detta gör det svårare att skapa socialt samband och relationer 

vid skapandet av en arbetsrelation. Detta är intressant eftersom utmaningarna med 

kommunikationen genom distansen bidrar till mindre social interaktion.  

 

Däremot nämner respondent 4 & 7 att något positivt med att kommunicera via distans är att 

de i möten lyckats åstadkomma mer jobb då det var mer fokus på arbetet och att det förekom 

mindre småprat samt samtal som ledde chefen bort från ämnet. Effektivare tid som lades 

endast på arbete skedde i och med att kommunikationen var via distans. Detta hände eftersom 

kommunikationen vid dessa tillfällen endast användes till arbetssyfte. Allt övrigt man 

kommunicerar om minskas vilket ledde till högre effektivitet i arbetssysslor för medarbetarna 

och cheferna. Detta är intressant eftersom det antyder på att distansen gav förändringar i 

arbetssättet just genom att kommunikationen sker på annat vis än tidigare.  

Utifrån de utmaningar som kommunikationen står inför med distansen är det faktum att 

kommunikationen sker över digitala verktyg och är således inte en direkt kommunikation. 

(Jacobsen & Thorsvik, 2014) påpekar att kommunikation ansikte mot ansikte är den mest 

effektiva metoden för att kommunicera inom organisationer. Tengblad & Vie, (2012) & Yukl, 

(2013) styrker det ovannämnda och menar på att chefer föredrar muntlig kommunikation då 

det ger möjlighet till att utbyta information på ett tydligare och mer frekvent sätt än i ett 

skrivet brev. Risken för missförstånd och svårare att förmedla budskapet som cheferna för 

med sig är stort på grund av detta. I och med att kommunikation sker över digitala verktygen 

är det således faktorer digitalt som vi människor ibland inte kan påverka. Detta kan medföra 

att det exempelvis kan uppkomma störningar i ljudet eller bildspel vid kommunikation med 

digitala verktyg medel såsom Teams. Detta kan således medföra att budskapen blir svårtydda 

då risken för att missa grejer finns. Detta är något som inte riskerar att hända vid direkt 

kommunikation ansikte mot ansikte och därför är det en utmaning som kommunikationen har 

fått uppleva under distansarbetet.  
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5.3 Motivation 

  

Kazemi (2010) påtalar om att det skiljer att motivera medarbetarna när de arbetar på distans 

då behoven ser annorlunda ut. Samtliga respondenter påpekar att tillgängligheten har varit en 

påverkande faktor gällande hur de motiverar sina medarbetare. Då respondenterna inte längre 

befinner sig i samma arbetsplats som medarbetarna har det bidragit till att respondenterna inte 

längre vet hur medarbetarna mår och vilka behov de har. Till skillnad från när de arbetade 

fysiskt var det lättare att se hur medarbetarnas välmående är vilket förenklar processen att se 

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

  

Vidare menar Kazemi (2010) att metoder som används för att motivera sina medarbetare vid 

arbetsplatser inte fungerar likadant när de arbetar på distans. Att ställa om sig från att arbeta 

på plats till distans är en förändring som tar tid att anpassa sig till. Respondent 2 & 8 

förklarade att ha individuella uppföljningar med medarbetarna har varit av vikt för att se till 

att allting flyter på. Då respondenterna inte längre träffar på sina medarbetare fysiskt har 

uppföljningarna varit ett sätt att nå ut till medarbetarna och uppmuntra de i dem nya tiderna. 

Att ge extra feedback under distansarbetet var något samtliga respondenter påpekade att de 

har gjort. Vallerand (2012) förklarar att yttre motivationsfaktorer handlar om saker som ligger 

utanför människans kontroll, vilket kan drivas av påtryckningar av en utomstående person.  

Respondent 8 förklarar att genom feedback har hen haft möjligheten att uppmuntra sina 

medarbetare under pandemin. Då människor har olika svårt att anpassa sig till det nya 

arbetssättet krävs det en chef som finns där för sina medarbetare och pushar för att hålla upp 

arbetsmotivationen på medarbetarna. I dessa situationer har cheferna tryckt på medarbetarna 

för att höja motivationen.  

  

Vallerand (2012) påpekar att inre motivationsfaktorer skapas från en individ själv och dess 

egna intresse. Respondent 1 & 6 förklarar att deras medarbetare var motiverade och hade en 

positiv inställning inför distansarbetet. En av de faktorerna som bidrog till att medarbetarna är 

positiva inför det nya arbetssättet är hur bekväma de är som individer i sitt arbete, en annan 

faktor är gemenskapen i gruppen. Gemenskapen och trivsel på arbetsplatsen bidrar till att 

medarbetarna förlitar sig på varandra och pushar varandra i stunder där allting inte stämmer.   

Vidare förklarar Vallerand (2012) att personliga faktorer kan användas för att höja 

motivationen hos andra. Flera medarbetare berättar att de skapade aktiviteter för att 
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upprätthålla arbetsmotivationen samt gemenskapen. I vissa fall används det digital fika och i 

andra fall skedde det aktiviteter utomhus. Sådana aktiviteter eller möten där arbetet inte är på 

agendan menar respondent 1 är viktigt då det man behöver komma ifrån arbetet ibland och 

prata om annat i livet. Aktiviteterna har varit något som har gett en ”boost” på medarbetarnas 

motivation, att få träffa sina medarbetare samt göra något annat än jobbrelaterat ihop bygger 

på sammanhållningen som man sedan tar med sig till arbetet.  

 

5.4 Empirisk Analysmodell 

  

 

Figur 3. Författarnas egen empiriska analysmodell som visar förbindelsen de teoretiska 

begreppen har med varandra. 

 

Denna framtagna teoretiska ramverket har som syfte till att öka förståelsen för hur 

utmaningarna med distansarbete har haft en påverkan på chefers ledarskap, motivation och 

kommunikation. Modellen är riktat mot enhetschefer inom kommunal verksamhet i Sverige 

då denna arbetsmiljö och verksamhet har gått igenom utmaningar med övergången från ett 

arbete på fysisk plats till ett arbete på distans. På detta sätt är modellen anpassad och belyst 

utifrån kontexten om utmaningarna som distansarbetet fört med sig och är således användbar 

inom kommunala verksamheter framöver. Analysen utifrån teoretiska ramverket har i denna 

mån belyst betydelsen av coachande ledarskap genom att besvara forskningens frågeställning 
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och hitta uppfyllelse utifrån studiens forskningslucka. Att belysa och öka förståelse kring 

utmaningarna på distansarbete inom kommunal verksamhet har fått svar på att vara av ett stort 

intresse, både för branschen i sig men även för kommunala verksamheten. Det coachande 

ledarskapet medför verktyg som chefer i framtiden kan nyttja i samband med utmaningar som 

distansarbete medför. I dagsläget finns teorier och forskning kring hur coachande ledarskapet 

är att föredra vid förändring i organisationer, däremot visar studien att det även är att föredra 

vid förändring i arbete. Modellen har som mål att påvisa olika teman som kan sammankopplas 

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

 

I följande avsnitt presenteras studiens slutsats och resultat, därefter redovisas kritik till 

studien. Avsnittet avslutas med presentation av vetenskapligt bidrag samt framtida förslag till 

forskningen.  

 

6.1 Arbetets slutsats 

  

Studiens slutsats skall hjälpa till att besvara problemformuleringen som studien utgår ifrån 

samt att hjälpa till att syftet med studien uppnås. Syftet med studien är att se vilka utmaningar 

som chefer upplever att distansarbete medfört till det coachande ledarskapet i form av 

kommunikation och motivation till medarbetarna. Studien har utgått från framtagen teori 

vilket har kopplats med de kommunala chefers beskrivning av distansarbetet och dess 

utmaningar på ledarskap i form av motivation och kommunikation. Detta har gjorts för att ge 

svar på studiens problemformulering.  

• Vilka utmaningar har distansarbetet fört med sig på chefers coachande ledarskap, 

motivation & kommunikation?  

Utmaningarna för coachande ledarskap 

 

De utmaningar som återfinns med coachande ledarskap är att det är ett ledarskap som är 

hanterbart och att föredra vid förändring i organisationer (Hilmarsson, 2020). Som tidigare 

nämnt har coachande ledarskap utgått från frihet från makt och styre och kännetecknas vi 

stöd, uppmuntran och feedback (Hilmarsson, 2020). Orolighet och svåra ackumulering 

perioder är något som förändring i arbetssätt eller organisationer orsaker. Detta var något som 

upprepat sig när arbetet gick från arbete på fysisk plats till distans. Utmaningarna på det 

coachande ledarskapet var således att ett utövande på korrekt sätt behövdes av cheferna för att 

kunna ta sig igenom denna period. Till en början kan det konstateras att cheferna hade svårt 

att vara stöttande och närvarande för sina medarbetare eftersom allting var så nytt och krävde 

sin tid. Coachande ledarskap handlar inte bara om att ge medarbetarna stöd utan det är en 

sammankoppling mellan stöd och krav som är viktigt (Hilmarsson, 2020). Detta föranledde 
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till att distansens utmaningar påverkade chefernas coachande ledarskap i den mån att de 

ställde högre krav till en början, för att få arbetet på distans i rullning. För att ta sig igenom 

den svåra ackumulering perioden var cheferna inne på den krävande delen av det coachande 

ledarskapet. Detta var således ett resultat av distansens utmaningar på ledarskapet.  

 

Vidare ledde utmaningarna till att den personliga utvecklingen och välmåendet hos 

medarbetarna sattes i fokus utifrån chefernas perspektiv. Genom återkommande feedback, 

uppmuntran, stöd och kommentarer var cheferna med och försökte påverka faktorerna ovan 

nämnda på medarbetarna. Utmaningarna med distansen var det som föranledde dessa olika 

steg, detta eftersom just personlig utveckling och välmående var något som belystes som ett 

stort problem med distansarbete. Dessa utmaningar satte således press på cheferna att kunna 

vara aktiva och deltagande inom dessa områden, för att försöka minska dessa problem hos 

medarbetarna. Genom stöttning samt feedback hjälper cheferna medarbetarna att få fram bra 

förmågor och självkännedom som medarbetare besitter men även att kunna hantera 

utmaningarna som distansarbetet medfört. På detta sätt återspeglades distansens utmaningar 

på det coachande ledarskapet och ledde då till ovanstående aktioner från cheferna. Distansens 

utmaningar på chefernas ledarskap ledde således till ett aktivt och mer utförbart coachande 

ledarskap av cheferna inom den valda kommunala enheten.  

 

Utmaningar för kommunikation  

 

Som tidigare konstaterats är kommunikation mer än bara utbyte av ord, samtidigt förklarar 

Jacobsen och Thorsvik (2014), Mintzberg (2009) samt Yukl (2013) att kommunikation 

förekommer på många olika sätt. Att distansarbetet har kommit till att förändra chefers 

kommunikation är inte längre en fråga utan konstaterat. Distanseringen har bidragit till att 

cheferna inte längre haft möjlighet att kommunicera face to face, vilket Jacobsen & Thorsvik 

(2014) menar på är den effektivaste metoden för chefer att kommunicera. Utmaningen har 

således varit att helheten i kommunikationen har missats, det vill säga kroppsspråket, 

ansiktsuttrycken, tonfall som automatiskt sker när chefen kommunicerat med sina 

medarbetare fysiskt. Dessa aspekter är det som dykt upp i och med distansens utmaningar på 

kommunikationen. Saknaden av dessa bidrar till att det var svårare för cheferna att förmedla 

sitt budskap och nå ut till medarbetarna. Utmaningarna på kommunikationen har således 

föranlett det till svårare att förmedla budskapet och få fram sin poäng.  
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En annan aspekt som distansen utmaningar föranlett på kommunikationen är hur den sociala 

interaktionen har minskat eller gått förlorat under hem arbetsperioden. Jensen (2015) förklarar 

att syftet med kommunikation är 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 svårigheterna att kommunicera om andra saker än 

arbetsrelaterade problem. Detta är en utmaning som föranlett till att det är svårare att skapa 

sociala samband och relationer med arbetskollegor. Det positiva med denna utmaning var 

dock att de genom lyckades åstadkomma mer arbete då fokus och kommunikation endast låg 

på arbetsrelaterade problem. Småprat och övriga diskussioner var således inte framtagande 

och tiden effektiviserades istället till arbetet som skall göras.  

Distansens utmaningar har däremot inte bara negativa konsekvenser på kommunikationen. 

Newman & Ford (2021) förklarar att chefers tillvägagångssätt gällande kommunikation har 

förändrats under distanseringen. De digitala verktygen som används flitigt under hemarbets 

perioden, har kommit till att påverka hur cheferna ser på kommunikation. Idag anses att 

kommunicera via digitala verktyg mer acceptabelt och förekommer mer frekvent, 

utmaningarna med distanseringen fick chefer att anpassa sig till ett visst sätt, vilket bidragit 

till att cheferna medfört detta tillvägagångssätt till ett jobb utan tvunget hemarbete. 

Utmaningarna med distansen på kommunikationen har således lett till ett öppnande av chefers 

tankesätt gällande arbete. Flexibilitet gällande digitala verktyg och arbete på distans har blivit 

mer accepterat till följd av utmaningarna som tillkommit på kommunikationen. Även tankarna 

kring resande för att ha möte har förändrats till följd av distansens utmaningar. Innan dessa 

utmaningar kunde chefer resa till andra städer och länder för att ha ett simpelt möte. Nu för 

tiden skapar man mötet genom de digitala verktygmedel som finns och blir således mer 

tidseffektiva och effektiva i arbetet till följd av detta.  

Utmaningarna på motivation 

  

Tillgängligheten är en faktor som har påverkat chefers förmåga att motivera medarbetarna. 

Att inte längre befinna sig på samma arbetsplats som medarbetarna medförde svårigheter att 

läsa av och förstå hur medarbetarna har anpassat sig till distansarbetet. Då cheferna inte 

träffade på sina medarbetare fysiskt varje arbetsdag blev det svårare att se vilken medarbetare 

som behöver bli mer motiverad under denna period. Att ställa sig om från att arbeta på plats 

till att arbeta på distans ligger på individen själv. Vissa medarbetare har förmågan att göra det 
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kvickt medan andra medarbetare tar längre tid. I denna period var det av vikt att ha 

individuella uppföljningar med medarbetarna för att återge feedback och positiva 

återkopplingar. Detta gjordes för att uppmuntra medarbetarna och till att öka 

arbetsmotivationen i en icke naturlig arbetssituation.  

Vallerand (2012) framför att en individ kan motivera sig själv genom sitt intresse för sitt 

arbete. Genom att ha en bra gemenskap, trivsel på arbetsplatsen samt positiva medarbetare 

underlättar det att gå anpassa sig till nya arbetssituationer. I tuffa och oförutsägbara stunder 

krävs det gemenskap för att organisationen skall fortsätta rulla framåt. Att ha positiv 

inställning från tidigare i sitt arbete, både från medarbetarnas och chefernas perspektiv 

underlättar detta för chefer att reformera arbetet. I oklara stunder krävs det att tänka utanför 

boxen. Digitala fikamöten samt aktiviteter utomhus är ett tillvägagångssätt för chefer att bidra 

till en bra gemenskap i gruppen men även en boost till arbetsmotivationen för medarbetarna. 

Att få göra någonting annorlunda för en dag ger möjligheten att komma ifrån arbetet och att få 

tankarna på någonting annat.  

 

6.2 Vetenskapligt bidrag 

Denna studie kan understödja med att ge en ökad teoretisk uppfattning om hur distansens 

utmaningar har kommit att påverka ledarskapet av enhetschefer inom kommunen, utifrån 

motivation och kommunikation. Studien kan ytterligare införa en ny del information till den 

redan befunna forskningen gällande ledarskap. Denna studie kan även ge inslag till teorier 

kring ledarskap på distans och coachande ledarskap. Likheterna mellan ett coachande 

ledarskap samt ett ledarskap på distans framförs i studien och diskuteras. Studien bidrar 

omsider till vilka utmaningar distanseringen har medfört att chefer blivit nödgad av att 

anpassa sitt utförande av ledarskap.  

Denna studie kan komma att även bidra med en praktisk uppfattning vilket kan hjälpa 

enhetschefer att se efter sitt ledarskap vid utmaningar som tillkommer vid förflyttning till 

distansarbete. Studien utgör faktorer som behövs fokuseras på när ledarskap utförs på distans 

gentemot när det utförs på plats. Om chefer blir mer medvetna om olika utmaningar och 

tillvägagångssätt blir det lättare i framtiden att bemöta denna problematik som uppstått. 

Exempelvis skulle chefer få informationen om att kommunikationen behöver förbättras på 
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distans, eller att medarbetarna behöver bli mer motiverade när de utför distansarbete blir det 

lättare att hitta lösning till dessa problem. Även medarbetare till chefer kan ta del av studien 

för att få inblick i hur distansen påverkat chefers ledarskap, samt hur de kan ställa sig 

gentemot detta. För att leda krävs det två personer och genom att både parterna är medvetna 

om detta underlättar det för chefen att utföra sitt ledarskap samt för medarbetaren att följa 

chefens väg.  

6.3 Kritik till arbetet 

 

Studien som utförts kan kritiseras från olika synvinklar. Först och främst kan det konstateras 

att studien endast förhåller sig till en kommunal verksamhet och organisation. Detta medför 

att endast chefer från denna kommun har fått framföra sina åsikter och tankar om hur 

distansarbetet influerat deras ledarskap. Således har inte hänsyn tagits till övriga kommuner 

eller chefer inom övriga positioner, vilket kanske hade medfört en helt annan syn på 

distansarbetet. Studien är således avgränsad till endast enhetschefer inom en kommun och 

organisation vilket är kritiskt och medför att det inte speglar alla chefer som gått igenom en 

förändring. En annan kritik gentemot studien är att endast åtta chefer deltog i studien. Detta 

förekom eftersom arbetet endast avgränsas till en kommun, vilket medförde att arbetet hängde 

på hur enhetscheferna inom denna kommun var villiga att delta. Av de 20 chefer med 

relaterbar position inom kommunen som blev förfrågade valde endast åtta personer att delta. 

Kritik mot detta kan lyftas på det sätt att ifall alla chefer varit med hade olika variabler 

antingen kunnat stärkas eller förminskas då fler respondenter hade varit deltagande. Ifall alla 

tjugo personer hade varit med hade studiens resultat och innebörd kunnat stärkas eller att nya 

variabler spelat roll då de övriga respondenter som inte deltog kanske upplevt distansarbetet 

på annat sätt. Detta hade resulterat annorlunda ifall fokus lagts på fler kommuner, på de sättet 

hade författarna haft ett större urval av chefer att välja mellan. Studien förhåller sig även 

endast till enhetschefer inom den valda kommunen, alltså reflekterar inte studiens resultat 

övriga chefsgrupper inom kommunen. 

  

Mer kritik till arbetet är det faktum att studien enbart lyfter fram chefernas tankar och 

perspektiv från distansarbetet. Alltså har inte medarbetarnas perspektiv om hur de upplevt 

distansarbetet upplyfts i arbetet. Om chefernas perspektiv och berättelser stämmer utifrån hur 

medarbetarna har upplevt distansen låter författarna vara osagt. Risken för att medarbetarna 
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under denna tid har upplevt distansarbetet på annat sätt än cheferna är stor. Detta medför att 

det är väldigt svårt att få en bild över helheten. Studien tar upp olika faktorer och händelser 

som har påverkat chefernas ledarskap under distansarbetet i denna studien. Men i och med att 

medarbetarnas perspektiv och upplevelser om dessa händelser saknas, kan det heller inte 

sägas något ifall chefernas händelser och faktorer verkligen har influerat medarbetarnas 

prestation på ett bra eller dåligt sätt. Bekräftelsen från båda parter saknas således vilket får ses 

som en kritik gentemot uppsatsen. 

 

6.4 Proposition till framtida forskning 

 

Inom vårt studieområde existerar det ett flertal intressanta områden som ligger till förslag för 

framtida forskning att beakta. Till att börja med är ett fängslande förslag att studera och 

undersöka detta fenomen under större skara av chefer. Detta genom exempelvis att studera 

olika kommuner för att se variationerna mellan cheferna i detta avlånga land. Detta då det 

troligtvis skiljer sig mellan olika kommuner är detta en annorlunda och spännande upplevelse, 

en sådan undersökning hade kunnat bidra till en annan synvinkel på detta område. En annan 

typ av studie kan vara att studera de olika enheterna inom kommunerna då det existerar ett 

flertal sådana. Där en framtida forskning med jämförande mellan dessa enheter kan vara 

intresseväckande. En annan intressant aspekt att studera inom detta område skulle kunna vara 

att ta reda på hur upplevelserna kring distans ledarskapet skiljer sig beroende på könet hos 

chefen. Detta hade givit en ny dimension till fenomenet ledarskap och att belysa ifall kvinnor 

och män tänker olika om distansledarskap. Tidigare har vi konstaterat att studien utgått ifrån 

chefers erfarenhet om ledarskapet på distans, utan att beakta medarbetarnas synvinkel i denna 

situation. På grund av detta är det avsevärt att forska kring medarbetarnas perspektiv kring hur 

distansen har påverkat 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 förändrats under distansarbetet. På detta vis hade det kunnat ges 

bekräftelse samt annat perspektiv på det cheferna förmedlat.  
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Bilagor  

Bilaga 1. Informationsbrev 

Hej! 

Mitt namn är Qendrim Malsiu och jag tillsammans med min kurskamrat Valdrin Ademi 

studerar på Handelsekonomprogrammet vid Skövde Universitet. 

 

Vi kontaktar er för att vi just nu skriver en C-uppsats om chefers ledarskap på distans. 

Studiens syfte är att undersöka hur chefer upplever att distans influerat deras ledarskap, med 

ledarskap menar vi hur arbetet med kommunikation och motivation gentemot medarbetarna 

påverkats av distansen. Vi söker dig som chef som ansvarar för ca 5-20 personer för att 

genomföra en intervju med dig och för att ta del av dina erfarenheter och upplevelser av 

ledarskap på distans. Intervjun beräknas att ta cirka 45-60 minuter. 

 

Du som respondent kommer att vara helt anonym i studien, intervjun kommer att ske på en 

neutral plats som vi kan komma överens om tillsammans. Vi är flexibla så vi är öppna för att 

både träffats på plats men det går även bra via nätet och olika kommunikationssidor som 

exempelvis, Zoom, Google-meet, etc. Ditt deltagande är helt frivilligt och du kan när som 

helst under intervjuns gång avbryta ditt deltagande. Resultatet från intervjun kommer att 

genomföras på ett sätt där identitet inte kommer gå att spåra. Det material som kommer 

samlas i intervjun kommer att användas endast för studien och det kommer inte gå att spåra 

detta tillbaka till varken deltagaren eller deltagarens organisation. Om du vill delta i denna 

studie ber vi dig svara på detta mail med förslag på dag och tid som passar dig så anpassar vi 

oss. Det går givetvis bra att också kontakta oss om du har några frågor gällande studien. 

 

Med hopp om vidare kontakt, 

 

Qendrim & Valdrin! 

 

Kontaktuppgifter: 

Qendrim Malsiu, E-post - a19qenma@student.his.se  

Valdrin Ademi, E-post -  a19valad@student.his.se  

mailto:a19qenma@student.his.se
mailto:a19valad@student.his.se
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Bilaga 2. Intervjuguide 

 

1. Bakgrundsfrågor 

Hur länge har du arbetat på (arbetsplatsen)? 

Har du haft några tidigare arbeten? 

Hur många medarbetare ansvarar du för idag? 

Kan du beskriva dina arbetsuppgifter under en dag? 

 

2. Chefens ledarskap på distans 

Vilka konsekvenser har distansen medfört på ditt ledarskap? 

Vad skiljer ditt nuvarande sätt att arbeta jämfört med hur du arbetade innan covid-19 

pandemin? 

Har du känt att du behövt förändra din typ av ledarstil i och med distansen?  

Upplever du att distansarbetet hindrar ditt arbete eller förbättrar det? 

Vilka typer av utmaningar har du stött på? 

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

distans? 

 

3. Motivation  

Hur har du förändrat ditt sätt att motivera dina medarbetare när ni arbetar på distans? 

Hur går du tillväga för att motivera på distans?  

Upplever du dina medarbetare, mer alternativt mindre, självständiga på distans?  

Vilka möjligheter och begränsningar upplever du finns med att motivera arbetarna på 

distans?  

Anser du att det har varit viktigare att motivera medarbetarna nu på distans än vad det har 

varit på plats? 

 

4. Kommunikation 

Hur upplever du att distansen har förändrat/anpassa kommunikationen till medarbetarna? 

Hur sker kommunikationen mellan dig och medarbetare på distans?  

Möjligheter och begränsningar med kommunikationen på distans?  
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Hur har tillgängligheten påverkats av kommunikationen?   

Har det varit Svårare alternativt lättare att kommunicera på distans? 

Tycker du att du behövt vara mer tydlig i sättet du kommunicerar pga distansen?  

Om ja (på vilket sätt har du behövt vara tydligare) 
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Bilaga 3. Individuella reflektioner 

 

 

Valdrin Ademi 

  

Efter en treårig lång handelsekonomiutbildning börjar det gå mot sitt slut, vilket avslutas med 

en cirka sjuttio sidor långt kandidatuppsats. Under dessa tre åren har tankarna flugit fram och 

tillbaka om när dagen till att börja skriva examensarbetet sker och hur det kommer vara det 

sista jag gör. Under dessa tre åren har jag skrivit en hel del inlämningar, utfört flertal 

intervjuer samt stött på oerhört många intressanta områden, vilket hela tiden gjort mig mer 

mogen och redo till att kunna skriva en intressant kandidatuppsats. Däremot har detta inte 

varit något annat än en svår utmaning att utföra. Att säga exakt hur många gånger jag har känt 

mig vilsen och undrat ifall jag är inne på rätt spår kan jag nog inte nämna, samtidigt har jag 

haft en skrivpartner som alltid funnits där att bolla med. 

  

På tal om skrivpartner är jag väldigt tacksam att ha en som har varit lika driven, intresserad, 

positiv och fantasirik person som jag själv är. Under arbetets gång har det aldrig varit uppstått 

några problem som har drabbat oss negativt, det har från start varit fria tankar och förståelse 

från bägge parterna. Kanske har det att göra med att jag och min skrivpartner skrivit 

majoriteten av inlämningarna ihop, eller även varit sambos i ett år, vilket bidragit till att vi 

utformat en pålitlig vänskap. Detta har självklart underlättat att skriva examensarbetet och 

hela tiden hjälpas åt vid konstigheter eller när tuffare tider i skrivandet uppstått. Arbetet 

uppdelades inte på ett avancerat sätt utan vi hjälps åt genom varje del i inlämningen. Båda 

parter gjorde olika delar inom samma område och sedan granskade vi varandras texter för att 

på så vis vara lika delaktiga i allt som skrivits.  

  

Genom att ha en fantasirik skrivpartner bollades valet om ämnet till kandidatuppsatsen ett bra 

tag, denna breda utbildning har bidragit med en hel del intressanta områden vilket har 

försvårat att hitta ett område som man verkligen brinner för. En dag föll polletten ner och de 

visade sig att skriva om något som kan komma att påverka oss i framtiden samt är aktuellt i 

dagsläget var något som helt enkelt kändes rätt. I efterhand kan jag lugnt och sansat förmedla 

att ämnet som vi har valt har varit rätt, det har hela tiden varit intressant vilket har drivit oss 

till att vilja studera detta område för att utveckla våra kunskaper. Samtidigt har tanken i 

huvudet funnits att i framtiden vill jag ha en chefsposition och då är detta något jag definitivt 

kommer att ta med mig. Intervjuerna som vi har utfört har bidragit till mer än bara 
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information till studien, betydelsen har varit mycket mer och medverkat till att jag som 

människa utökat kunskapen om chefskap ytterligare. 

  

Kandidatuppsatsen har överlag medfört positiva perioder men även tuffa perioder, synonymen 

till detta blir nog att det varit en berg och dalbana, ena dagen har det känts som att jag exakt 

förstått vad uppsatsen verkligen innebär för att dagen efter känna mig helt vilsen. Något jag 

kommer att ta med mig från dessa månader av skrivande är att efter det förekommit tuffa 

perioder kan det endast bli bättre. Med detta sagt vill jag tacka min skrivpartner Qendrim, som 

har underlättat denna period och bidragit med mycket skratt vilket bidragit till att vi befinner 

oss här i slutbeskedet. Jag vill även tacka vår handledare Tony Pehrson, som alltid har funnits 

där vid behov och hela tiden varit givande med positiva kommentarer men även rättvis när det 

väl gäller, en kort sammanfattning av Tony blir en bra handledare och en härlig människa.  
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Qendrim Malsiu 

Jag började studera handelsekonomprogrammet hösten 2019. Till en början var man väldigt 

motiverad och framdriven till att plugga. Studierna började väldigt bra och genom att man 

hade lektioner på plats på Campus lärde man känna sina klasskamrater på ett nära plan. Detta 

fick sedan bakslag när Corona pandemin slog till och vi fick studera på distans. Relationen 

med klasskamraterna försämrades på grund av detta och motivationen var inte heller på topp 

när man behövde studera på distans. Dock var det en relation som fortsatte även under 

pandemin och som till och med förbättrades, och det var då med min skrivpartner Valdrin. 

Sedan dess har det varit självklart att vi skulle arbeta tillsammans på varje arbete och så blev 

det också sedan på uppsatsskrivandet. Detta arbete har vi talat om sedan hösten 2019 och man 

har personligen varit väldigt nervös inför att skriva. Till en början var det väldigt svårt att 

välja vilket ämne vi skulle skriva om, detta tog ganska lång tid för oss och vi kom igång med 

arbetet ganska sent på grund av detta. Detta gav oss lite stress och vi blev nervösa eftersom 

det i vissa tillfällen kändes som vi inte fattade någonting. Efter många om och men var vi 

båda till slut på samma plan och sedan dess har det bara gått framåt. Hela resan från början till 

slut har känts på detta vis, det har gått både upp och ner men slutligen blev vi nöjda med valen 

vi gjorde.  

Att samarbeta med Valdrin under arbetets gång har varit väldigt enkelt och bra. Vi båda har 

samma intressen och kommer överens väldigt bra vilket har gjort detta samarbetet enkelt att 

utföra. Detta har till stor del att göra med att vi är vana med att arbeta tillsammans då vi under 

dessa tre åren har arbetat tillsammans i grupper på nästan varenda kurs. Till följd av detta 

kunde vi stötta varandra under arbetet och ge varandra konstruktiv kritik för att möjliggöra att 

arbetet utförts på ett bra sätt. Vi kunde även förändra varandras texter och säga till varandra 

om något inte utförts på ett bra sätt. Detta tycker jag hjälpte att stärka vår uppsats och vårt 

resultat. Vi utförde arbetet genom små indelningar på olika stycken och analyserade sedan 

varandras texter och kom hela tiden med förbättringsförslag. Detta gjorde vi för att vara lika 

delaktiga i studiens gång och vi skrev således lika mycket på varje del i hela arbetet.  

Uppsatsskrivandet har överlag tagit väldigt mycket tid, energi och kraft från en. Det har gått 

upp och ner även om det till stor del varit väldigt roligt att få arbeta med uppsatsen. Något jag 

tyckte var väldigt roligt var att intervjua cheferna från den valda kommunen som var våra 

respondenter i studien. Jag tyckte att det var väldigt lärorikt och intressant att få ta del av 

deras tankar och upplevelser av att leda andra människor på distans. Det var även roligt att få 
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vara intervjupersonen och ställa frågor och följdfrågor när något inte var tydligt beskrivet. Jag 

själv är väldigt intresserad av att leda andra människor vilket gjorde att jag hade väldigt roligt 

under dessa intervjuer. Stort tack till de chefer som tog sin tid och ställde upp på intervjun.  

 I övrigt är jag väldigt tacksam för mina tre år som handelsekonom student. Jag anser att jag 

har lärt mig jättemycket och jag har endast roliga tankar och minnen när jag tänker tillbaka på 

tiden. Att studera har varit väldigt roligt och jag tror att jag kommer sakna denna tiden väldigt 

mycket nu när det går mot sitt slut. Slutligen vill jag tacka vår handledare Tony Pehrson. Du 

har hjälpt oss från början till slut och även vid vissa tillfällen där vi fastnade i tankarna hjälpte 

du oss att ta oss ur det med dina reflektioner och kommentarer. Du har även varit bra på att ge 

konstruktiv kritik som hjälpt oss hela tiden framåt i arbetet. Jag har varit väldigt nöjd med 

Tony och jag tycker han är en fantastiskt handledare och inte minst människa. Nu när vi 

äntligen är klara med vårt arbete vill jag säga tack så mycket och väldigt bra jobbat till min 

skrivpartner Valdrin. Det känns fantastiskt att äntligen gå i mål med uppsatsen och studierna.  

Tack för mig! 

Qendrim Malsiu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


