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The purpose of the study was to investigate distant leadership and how this factor
can have an impact on a consultant's comfort when on an assignment at another geo-
graphical location. The study also aimed to present suggestions for how the organization
can work to improve the distant leadership in order to promote the comfort of the con-
sultant. The subject of the study was chosen based on its relevance for the human re-
source management field, but also since the consultant role is getting more and more
current at the labor market. Organizations choose to hire consultants to a greater extent
as a form of flexible workforce and the consultant role is also often actively chosen by
the individual due to potential benefits such as the perceived flexibility within the role
and the experience of a greater opportunity to manage the own work (Tsoukalas, 2003;
Andersson, 2011). The present study was conducted at an IT consultant company and
the data was collected through a qualitative method. Semi-structured qualitative inter-
views were held over Skype and Facetime with ten IT-consultants at the organization
and the respondents were selected through a selection method where first line managers
at the organization asked consultants at their unit if they wanted to participate. The result
showed that the consultants at the current organization generally experience a high level
of comfort in the consultant role and that the leadership at the organization is perceived
as virtually close (Antonakis & Atwater, 2002). By relating previous research and the
current study’s result to Herzberg’s FAE model (Hedegaard Hein, 2018), a discussion
was held to answer the purpose of the study. The conclusion shows that there is a posi-
tive connection between distant leadership and the consultant’s comfort, although the
distant leadership factor cannot by its own explain whether an individual is pleased in
the consultant role since there are other factors that has an impact. However, the result
can still be of relevance for the organization since it shows of the importance of a good
distant leadership in order to promote the comfort of the consultant.



Alltfler organisationer anvénder sig av inhyrd personal eftersom detta skapar betydligt storre
flexibilitet 1 arbetsstyrkan (Andersson, 2001). Organisationer kan tack vare mojligheten att hyra in
personal anpassa sin storlek utifran den efterfrigan som finns pd marknaden. En typ av inhyrd
personal dr konsulten och det har blivit mycket vanligt att hyra in konsulter som har en viss typ av
specialistkompetens. Ordet konsult hdrstammar frén latinets “consulere” och betyder att rddfraga
nagon. Radgivande personer &r inget nytt fenomen utan har linge funnits 1 olika former (Anders-
son, 2001). En konsekvens av detta ar att allt fler ménniskor arbetar i en konsultroll och detta
skapar nya utmaningar for arbetsgivaren vad géller arbetsmiljo och trivsel for medarbetarna (Ar-
betsmiljoverket, 2020). Det stéller ocksa stora krav pa de som ska leda konsulter med avseende pa
trivsel dd ledaren ofta dr placerad pé en annan geografisk plats dn konsulten. Denna studie belyser
detta med fokus pé teknikkonsulter och syftar till att undersoka hur ledarskap pa distans kan pa-
verka individens trivsel i sin konsultroll.

Studien ger dven forslag pd hur fallorganisationen skulle kunna arbeta for att frimja den
enskilda konsultens trivsel genom ledarskapet. Studien baserar sig pé intervjuer som gjorts med
konsulter pé ett skandinaviskt teknikkonsultbolag med cirka 1 900 anstéllda (personlig kommuni-
kation, 14 april 2020).

Framover 1 uppsatsen kommer begreppen fallorganisation och huvudorganisation att anvan-
das synonymt for den organisation dir studiens genomfordes. Aven begreppen uppdragsgivare,
kundorganisation och kund anvidnds synonymt for att beskriva den organisation som konsulten
arbetar pd uppdrag hos.

Konsultrollen

Det sker alltid fordndringar pa arbetsmarknaden och det far effekter pa bade organisationer
och minniskor. En stor férandring som skett de senaste dren dr framvéxten av tekniken som moj-
liggdr nya kommunikationsformer vilket ocksé ger mojlighet till att organisera sig och arbeta pé
ett helt annat sitt, exempelvis pa distans (Tsoukalas, 2003). Samtidigt har bemanningsbranschen
vuxit sig starkare och det har successivt blivit vanligare att hyra ut respektive anlita konsulter.
Konsulter kan vara anstéllda pa ett foretag och hyrs da ofta ut till kunder som behdver tillféllig
specialistkunskap utan att kundorganisationen sjélv behdver anstélla personal (Tsoukalas, 2003).
Den utmaning som studeras i foreliggande uppsats ér distansen till sin chef pa4 huvudorganisationen
vilket kan fa effekt pé konsultens trivsel. Andra utmaningar kan vara den sociala gemenskapen hos
uppdragsgivaren, fordomar om hur konsulten arbetar, skillnader i forvintningar, osékerhet i an-
stallning, medarbetares ibland negativa syn och motstdnd mot konsulten och med mera. Det finns
ocksa fordelar med att vara konsult och bland annat upplever ménga en stor frihet 1 yrket, mojlighet
att styra sitt eget arbete och mdjlighet att nyttja sin kreativitet i hogre utstrackning. Manga viljer
att bli konsult eftersom yrkesrollen ger stor flexibilitet vilket giller sdvil egenforetagare som an-
stallda konsulter. De upplever ofta att de fér frihet att bestimma sjélva i hog grad och kan undvika
att vara exponerad for en chef som har kontrollen (Andersson, 2001). Behovet av konsulter och
dess roller har fortsatt vixa i takt med samhallsutvecklingen. Idag finns konsulter inom manga
kategorier, exempelvis allt fran teknik, psykologi, ekonomi, IT och management (Andersson,
2001).

Dock ér det inte alltid friktionsfritt for konsulten. Problem kan uppsté i arbetet hos kundor-
ganisationen vilket kan bero pa olika férvintningar om processen och resultatet (Andersson, 2001).
Redan innan konsulten pébdrjat sitt uppdrag kan de tilldelas en kategorisk identitet som innebér
att kunden redan innan uppdragets start har en viss forvintan av konsultens roll (Tsoukalas, 2003).
Ibland kan kunden vara skeptisk gentemot konsultens arbete och denna brist i tillit kan skapa tankar



om att konsulten frimst kostar pengar. Hos sévél kunden som konsulten kan det dven finnas en
riddsla och osidkerhet vilket kan handla om att parterna inte klargjort forvantningar samt har liten
kidnnedom om varandras arbetssétt och instdllning. Den psykologiska belastningen kan i vissa fall
vara tung for uthyrda konsulter. Ndr denna typ av situationer uppstar ar det viktigt att konsulten
upplever att den far stdd fran sin ndrmaste chef pd huvudorganisationen som backar upp denne nér
besvérliga situationer uppstar. Den fast anstillda personalen kan uppleva konsulten som ett hot
och négon som ér satt att kontrollera en verksamhet dir denne vanligtvis inte dr anstélld (Anders-
son, 2001). For konsulten kan detta upplevas som svért och bidra till ett strukturellt utanférskap
som paverkas av bade kultur och formella faktorer (Tsoukalas, 2003). Relationen till de 6vriga
medarbetarna kan vara komplicerad och konsulten &r ibland inte pd samma sitt med i det sociala
nitverket hos uppdragsgivaren eftersom denne ofta inte 4r med i alla sociala aktiviteter som andra
medarbetare. Manga konsulter upplever dock inte detta som ett problem utan snarare som en fti-
hetskénsla men det skapar en strukturell marginalitet (Tsoukalas, 2003). Andersson (2001) hdvdar
att gemenskapen paverkas av hur manga konsulter som dr verksamma hos kunden, hur linge man
varit konsult hos uppdragsgivaren samt konsultens alder. For yngre konsulter tenderar gemen-
skapen att vara mer betydelsefull medan dldre kan ha byggt upp ett nidtverk med andra konsulter,
vilket dr extra framtridande inom teknikbranschen.

Konsulten kan ocksé jaimfort med de fastanstéllda hos kundorganisationen kénna en storre
osékerhet med kravet pd den flexibla arbetsmarknaden och osdkerheten i anstéllningen. Mellan
uppdrag kan konsulten dtervédnda till huvudorganisationen och den gemenskap som uppstér hér ér
ofta kortvarig och ytlig, vilket kan bero pd konkurrens for nya uppdrag (Tsoukalas, 2003). Denna
situation kan upplevas som negativ for konsulten och det kan paverka relationen till chefen och
resterande organisation som da préglas av osékerhet. Den sjilvstdndighet som konsulten forvéntas
ha kan gora att stodet frdn chefen dr lagt och att de inte fér rétt forutsattningar socialt eller tekniskt
(Tsoukalas, 2003).

Organisationskultur

Det kan dven uppsta en krock mellan huvudorganisationens och kundorganisationens kultur
om stora skillnader foreligger. Det aligger konsulten att hirmed stdlla om till uppdragsgivarens
organisationskultur (Andersson, 2001). For att bli en del av gemenskapen krévs att konsulten tar
sig an gruppens jargong och anpassar sig till den specifika kulturen (Tsoukalas, 2003). Andersson
(2001) beskriver att foretagskulturen har en emotionell sida och bidrar mycket till medarbetarnas
trivsel som organisationens struktur paverkas starkt av. Organisationskultur dr ndgot som varken
syns eller hors utan som Andersson (2001:159) uttrycker det “verkar i det tysta i det dagliga ar-
betet”. For konsulten kan detta bli problematiskt i den mening att det kan vara svart att hantera om
de kulturella uttrycken paverkar organisationsbeteendet och uttrycken kan vara otydliga.

Lojalitet

En ofta diskuterad frédga &r den om konsultens lojalitet. Att vara lojal handlar ytterst om att
vara hingiven antingen for en person eller en sak (Arvidsson & Axelsson, 2014). I relationen mel-
lan konsultbolaget och kunden uppstar ofta frdgan vem konsulten ytterst dr lojal mot. Konsulten
har av naturliga skél en dubbel tillhorighet vilket kan skapa motséttningar. Konsulten skulle till
exempel kunna utveckla en lojalitet gentemot kunden som édr storre &n gentemot arbetsgivaren. En



konsekvens av detta skulle kunna vara att konsultens chef pa huvudorganisationen borjar 6verkon-
trollera och dvervaka konsulten. Vill det sig illa gor kunden detsamma eftersom misstanken kan
infinna sig att konsulten for vidare viktig information som handlar om foretaget och nyttjar den
hos andra kunder som kan vara konkurrenter till kundorganisationen (Tsoukalas, 2003).

Att ha en dubbel organisationstillhorighet kan ocksd medfora fordelar dé konsulten kan fa
stdd och uppmérksamhet av tva arbetsgivare, vilket kan skapa béttre villkor i gynnsamma fall.
Dock ér den generella uppfattningen att det bidrar till en ligre lojalitet till uppdragsgivaren och att
konsulten girna vinder kappan efter vinden (Tsoukalas, 2003).

Fastanstéllda hos uppdragsgivaren kan ha en starkare relation till bdde arbetsplatsen och kol-
legorna dn konsulten som endast dr inhyrd dit. Dem har dessutom i jamforelse med konsulten ett
beroendeforhallande till arbetsplatsen som dr bade ekonomiskt och socialt (Tsoukalas, 2003). Det
bidrar till en hogre lojalitet d4n konsulten som oftast kan byta eller hoppa av uppdraget om denne
inte presterar eller trivs bra, vilket gor att denne inte riskerar lika stora konsekvenser. Sammanfatt-
ningsvis kan det forstds att konsultens lojalitet forknippas med vad som gynnar dem bést i stunden.
Det vill sdga; ute pd uppdrag hos kund &r lojaliteten starkare till uppdragsgivaren och nér konsulten
arbetar pa konsultfirmans kontor &r lojaliteten bunden till huvudorganisationen. Nar konsulten ar
ute pé ldngre uppdrag blir det viktigt att konsultfirman arbetar mer for att bevara en god relation
till konsulten da risken finns att den blir mer lojal till kunden (Tsoukalas, 2003).

Ledarskap pa distans

Ledarskap som begrepp dr mangfacetterat men gemensamt for manga definitioner ir att de
utgér fran att ledarskap &r en process i vilken individer paverkar varandra i syfte att leda, struktu-
rera aktiviteter samt relationer (Yukl, 2011). Yukl (2011; 35) ndmner ett flertal definitioner av
ledarskap sdsom “processen att ge mening dt det som mdnniskor gor tillsammans i syfte att skapa
forstaelse och engagemang” samt “en individs formdga att paverka, motivera och mojliggora for
andra att bidra till en organisations effektivitet och framgdang”. Denna studie utgar fran en kom-
bination av ovan definitioner och ser pa ledarskap som en process dir en ledare ger mening, pé-
verkar, motiverar och mdjliggdr for medarbetarna att forstd och bidra till organisationens effekti-
vitet och framgéng. En distinktion gors vanligtvis mellan begreppen chef och ledare men forelig-
gande studie kommer behandla dessa begrepp synonymt.

Modernt ledarskap bygger pa inkludering och delaktighet och innefattar en hogre grad av
horisontell snarare @n vertikal kommunikation (Nordengren & Olsen, 2006). Vi gér mer mot ett
“distanssamhdlle” ddr det &r vanligt att arbeta pa distans och kommunicera virtuellt och man be-
hover inte i samma utstrickning som tidigare arbeta pa samma geografiska plats (Gillberg, 2018).
Det kan dven ses en skillnad fran forr dd kommunikation i storre utstrickning skedde fysiskt till
att det idag finns flertalet kommunikationssitt att nyttja sdsom e-mail, telefon och andra tekniska
verktyg (Schmidt, 2014). For att anpassa till de fordndrade omstédndigheterna méste traditionella
ledarskapsstilar till viss del modifieras for att passa de aktuella behoven som kan tillkomma vid
exempelvis ledarskap pa distans. Dérfor dr nya sitt att organisera arbetet en nodvéndighet (Leigh,
2015; Gillberg, 2018).

Ledarskap pa distans handlar mycket om ett samarbete och en balansgang mellan chef och
medarbetare for att mota den andre partens behov. Ledaren har hér ett stort ansvar och bor utova
sitt ledarskap utifrdn medarbetarnas individuella behov och ge denne ritt verktyg och forutsaitt-
ningar i sitt arbete. Samtidigt dr det den individuella medarbetarens ansvar att utefter de forutsatt-
ningar som ges utfora ett bra arbete (Leigh, 2015). Individen maste forstd sin bidragande del till



helheten och darmed vikten av att hélla sig uppdaterad, d&ven om det dr ledarens ansvar med att
exempelvis ge tydliga rutiner och riktlinjer (Golden & Fromen 2011; Nordengren & Olsen, 2006).

Distans ir ett brett begrepp som kan innefatta olika aspekter. En uppdelning &r att skilja pa
de tre interrelaterade dimensionerna fysisk distans, upplevd social distans och upplevd interakt-
ionsfrekvens, vilka beskrivs nedan. Utdver dessa dimensioner finns det andra faktorer som paver-
kas av kontexten (Antonakis & Atwater, 2002; Popper, 2013).

Fysisk distans

Den fysiska distansen handlar om det fysiska avstdndet mellan ledare och medarbetare och
kan innebdra savdl mdjligheter som hinder. Med den teknologiska avanceringen och det stora ut-
budet av tekniska verktyg som idag finns till vart férfogande kan ledarskapet i stor utstrackning
underldttas och utforas lika bra péd distans (Antonakis & Atwater, 2002). Med en utvecklad tek-
nologi foljer dock ett behov av ett ledarskap som foljer utvecklingen (Leigh, 2015).

Den fysiska distansen medfor svarigheter for ledaren vad géller att upptdcka avvikande be-
teenden hos medarbetaren, exempelvis om denne inte utfor sitt arbete pa ett tillrdckligt bra sétt
eller om denne mar daligt i ndgon form (Nordengren & Olsen, 2006). Ett ledarskap pa distans kan
dven innebdra en risk for att det blir ett opersonligt ledarskap och det kan vara svart att koordinera
ledarskapet pa grund av bristfalliga verktyg. Kommunikation, som belyses nedan, kan vara ett
problematiskt och svarhanterligt omrade. Trots att vi idag lever i ett hogteknologiskt samhélle &r
tekniken inte alltid att lita pd. Som beskrivet tidigare kan kulturella skillnader mellan huvudorga-
nisation och uppdragsgivare innebéra svarigheter for den enskilda individen och denne kan upp-
leva en dubbel lojalitet (Kayworth & Leidner, 2000). Det kan dven finnas risk for att medarbetaren
gér miste om huvudorganisationens policyer, arbetssétt och liknande (Leigh, 2015).

Den fysiska distansen kan dven innebdra mdjligheter och olika organisationsuppgifter kan
ofta utforas utan att alla individer &r pa samma geografiska plats (Kayworth & Leidner, 2000). D&
individerna arbetar pa olika geografiska platser kan &ven nya idéer och tankesdtt uppkomma och
idérikedomen utdkas (Nordengren & Olsen, 2006).

Upplevd social distans

Ofta finns det inneboende statusskillnader och skillnader i rang mellan ledare och medarbe-
tare och detta kan i sin tur paverka den sociala kontakten och relationen (Antonakis & Atwater,
2002; Leigh, 2015). Beroende p& medarbetarnas tillit och lojalitet till sin chef, chefens karismat-
iska inspirerande formaga och bada parternas érlighet i relationen sé kan det fa paverkan pd den
sociala distansen. Chefen bor stotta sina medarbetare och pé sa sétt minskas den sociala distansen.
Det dr av vikt att parternas vérderingar overlappar, att ledaren agerar enligt gott foredome och att
det finns tillit mellan parterna for att den upplevda sociala distansen ska vara 1ag, vilket &r 6nskvirt
(Antonakis & Atwater, 2002). Det &dr ocksa av vikt att det finns en 6msesidig lojalitet mellan chef
och medarbetare (Arvidsson & Axelsson, 2014). Om konflikter skulle uppsté ar det ocksd en god
idé att ses fysiskt och 16sa dessa direkt d4 missforstand léttare uppstér pa distans (Nordengren &
Olsen, 2006).

Interaktionsfrekvens



Interaktionsfrekvens paverkas av den grad och frekvens som ledaren kommunicerar med sina
medarbetare (Antonakis & Atwater, 2002). Ledarskap som sker virtuellt kan innebédra svarigheter
dé den kommunikation som sker ansikte mot ansikte saknas som endast mdjliggors nér bida parter
ar pa geografiskt samma plats. Virtuellt ledarskap innebdr dven att man forlorar aspekter sdsom
mimik och gester som kan medfora mycket mening i ett samtal. Tekniska verktyg kan saledes vara
ett bra alternativ, men trots detta har det sina begransningar nédr det kommer till innehéllsrik kom-
munikation och interaktion (Kayworth & Leidner, 2000). Gillberg (2018) hidvdar att minga indi-
vider som arbetar i en konsultroll upplever bristfillig aterkoppling och interaktionsfrekvens.

Kommunikation dr en viktig variabel oavsett kontext och vad géller ledarskap pa distans ar
det av vikt att organisationen har goda och véletablerade kommunikationssystem (Kayworth &
Leidner, 2000; Nordengren & Olsen, 2006; Schmidt, 2014). Det 4r ocksé bra att ha olika kommu-
nikationsformer som anpassas efter de olika behoven hos individerna (Kayworth & Leidner, 2000).
Vissa individer vill gédrna ha mer dn elektronisk avstimning, medan for andra kan det rdcka med
ett telefonsamtal eller ndgot annat elektroniskt tillvigagéngssétt (Schmidt, 2014). Fér manga av-
stimningar kan ocksd f4 motsatt effekt och upplevas som en kontrollform. Det giller siledes att
chefen hittar en god balans (Nordengren & Olsen, 2006). Aven olika organisationskulturer kan
intensifiera kommunikationsproblemet i och med att olika arbetsplatser kan ha skilda foérvént-
ningar och tro (Kayworth & Leidner, 2000). Det dr dven viktigt att chefen ger medarbetaren feed-
back och bekriftelse kontinuerligt (Leigh, 2015). Golden och Fromen (2011) menar att ledarskap
pa distans och bristen pa spontan kommunikation kan {4 negativa effekter pa feedbacken som ges.

Virtuellt nira ledarskap och virtuellt distant ledarskap

De tre ovan nimnda dimensionerna &r beroende av varandra och utifran en sammanslagning
av dessa har Antonakis och Atwater (2002) identifierat atta typologier av distant ledarskap, dir de
atta typerna har olika nivé av fysisk distans, social distans och interaktionsfrekvens. En ledare kan
alternera mellan dessa och behover inte falla inom samma kategori i alla kontexter, och ledare som
faller inom samma kategori kan dven ha olika framgéng i sitt distanta ledarskap. Dessa bor saledes
endast ses som en foreslagen typologi och ett riktmérke snarare &n ndgot som stimmer i alla situ-
ationer och kontexter.

Denna studien kommer fokusera pé tva av dessa ledarskapsstilar, vilka ar virtuellt néra le-
darskap (virtually close leadership) och virtuellt distant ledarskap (virtually distant leadership)
(Antonakis & Atwaters, 2002). Virtuellt ledarskap innebér att ledarskapet sker virtuellt och inte
fysiskt. Ett sddant ledarskap mojliggor ett arbete utan att alla parter dr pa samma geografiska plats.
Detta &r ett vanligt ledarskap idag, ofta inom bemannings- och konsultfoéretag (Nordengren & Ol-
sen, 2006; Schmidt, 2014). Virtuellt nira ledarskap innebér att ledaren dr socialt nira sina foljare
och har en individualiserad och direkt interaktion med dessa trots en hog fysisk distans. Ett sddant
ledarskap har hog nivé av fysisk distans, 1ag niva av upplevd social distans och hog niva av inter-
aktionsfrekvens. Ett virtuellt distant ledarskap handlar ocksa om ett ledarskap som sker pa hog
fysisk distans, men att ledarskapet i sig inte &r individualiserat utan mer gruppfokuserat vilket
innebadr att ledaren har mer fokus pa relationen med gruppen &n med den enskilda individen. Ett
sadant ledarskap har hog niva av fysisk distans, hog niva av upplevd social distans samt hog niva
av interaktionsfrekvens (Antonakis & Atwaters, 2002).

Manga studier reckommenderar ett situationsanpassat ledarskap som innebir att ledarskapsstil
bor relateras till den enskilda individens utvecklingsniva. Detta betyder att en medarbetare med en
hdgre mognadsnivéd gor ledaren mindre behdvd samt att medarbetare med en lagre mognadsgrad



kraver storre ndrvaro av ledaren (Leigh, 2015; Nordengren & Olsen, 2006). Leigh (2015) beskriver
att ett sddant ledarskap bor innefatta nyckelkompetenser sdsom formégan att diagnostisera, att vara
flexibel och gemensamt verkar for prestation.

Trivsel

Psykosocial arbetsmiljo kan kopplas till en rad olika effekter, exempelvis nir det kommer
till stress, arbetsmotivation, arbetstillfredsstéllelse och kdnsla av sammanhang. Trivsel kan ses som
en aspekt av individens arbetstillfredsstéllelse och kan vidare beskrivas som ett positivt emotionellt
tillstand som é&r ett resultat av den tillfredsstillelse som individen kadnner i sitt arbete (Ek16f, 2017).
Begreppet trivsel dr mangfacetterat och det &r saledes svért att skapa en entydig definition av vad
trivsel som begrepp innefattar. Trivsel i arbetslivet berér dock ofta omrdden som exempelvis ar-
betsglidje, arbetstillfredsstéllelse och allmén arbetstrivsel. Locke (1976) menar exempelvis att ar-
betstrivsel dr ett njutningsbart eller positivt tillstind som uppkommer genom uppskattningen av
arbetserfarenhet vilket innebdr att arbetstrivsel ses som ett resultat av den enskilda individens men-
tala hélsotillstdnd och processerna kring detta. Arbetstrivsel kan pdverkas av arbetsvillkor, ledar-
skap och kollegor men dven av arbetet i sig sjidlvt. Denna studie inkluderar foljande aspekter i
definitionen av trivsel: effekten pd medarbetarens hélsa/mentalhygieniska tillstdnd, effekten pé
interpersonella relationer och effekten pa medarbetarens attityd till arbetet (Hedegaard Hein,
2018). Golden och Fromen (2011) menar att individens arbetstrivsel och arbetstillfredsstillelse
ofta dr lagre da det distanta ledarskapet kombineras med bristfallig kommunikation.

Syfte och fragestillningar

Syfte
Syftet med denna studie dr att undersdka hur ledarskap pé distans kan paverka individens trivsel i
sin konsultroll pd ett teknikkonsultbolag. Studien ger dven forslag pa hur fallorganisationen skulle
kunna arbeta for att forbéttra trivseln genom ledarskapet.

Fragestillningar

1) Hur kan ledarskap pa distans paverka konsultens trivsel d& denne arbetar pa uppdrag hos
kund?

2) Pa vilka sétt kan huvudorganisationen arbeta for att forbattra ledarskapet pa distans for att
framja den enskilde individens trivsel i sin konsultroll?

Metod

Forskningsdesign

Studien genomfordes pa ett IT-konsultbolag som dr verksamt i fyra ldnder, Danmark, Norge,
Finland och Sverige. Fallorganisationen har varit verksam sedan ar 1992 och verkar inom omraden
sasom tillverkningsindustri, tjdnstesektorn, offentlig verksamhet och forsvar. Fallorganisationen
striavar efter att skapa hallbarhet for sdvil individ som organisation och samhélle genom sitt fokus



pa digitalisering, internetsdkerhet och innovation. Fallorganisationen har en innovativ organisat-
ionskultur med fokus pé kunskap och utbildning och utgar fran méanniskan i utvecklingen av teknik
(personlig kommunikation, 14 april 2020).

Fallorganisationen bestar av cirka 1 900 medarbetare och dr uppdelad i ett antal mindre re-
sultatenheter. Dar arbetar konsulter, som 1 sin tur har en konsultenhetschef, som sedan har en re-
sultatenhetschef (personlig kommunikation, 14 april 2020). Denna studie fokuserade pd konsulten
och dennes trivsel i fallorganisationen, och da specifikt de fall d4 konsulten var ute pa uppdrag hos
kund. Data samlades genom kvalitativa semistrukturerade intervjuer. Metoden valdes d& den an-
sags vara fordelaktig for datainsamling i och med det tydliga fokus som studien hade (Bryman,
2018).

Deltagare

Ett kedjeurval anvindes for studien. Detta innebar att kontakt togs med ett antal individer
som i sin tur bistod med kontakt med ytterligare respondenter (Bryman, 2018). Resultatenhetsche-
fer 1 den studerade organisationen kontaktades och de hinvisade sedan vidare till andra deltagare.
I och med situationen med COVID-19 pandemin bestod urvalet av personer som ansdgs ha mer
tid dn andra konsulter pd grund av permittering. I studien deltog dtta konsulter som hade arbetat
pa fallorganisationen mellan ett till sju &r. Totalt sett hade de olika individerna arbetat som konsult
mellan 1 och 39 ar. Aldern pa deltagarna varierade mellan 26 och 59 &r. Tre intervjupersoner var
av kvinnligt kon och fem intervjupersoner var av manligt kon.

Urvalets storlek paverkades framst av respondenternas tillgédnglighet. Mélet med urvalet var
att fa ett representativt urval med en variation av individer fOr att gruppen pa sa sitt skulle spegla
populationen (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson & Wingnerud, 2012). Urvalet hade en bredd vad
géller dlder, kon, arbetstitel och arbetslivserfarenhet. Alla konsulter som kontaktades valde att
delta 1 studien.

Instrument

En semistrukturerad intervjuguide operationaliserades med utgangspunkt i studiens teore-
tiska referensram. Den semistrukturerade intervjuguiden hade grundliggande teman och fragor
men mdojlighet for foljdfragor fanns vilket bidrog till flexibilitet som mojliggjorde fylliga och de-
taljerade svar. Detta berodde pa att intervjuerna kunde ta olika riktningar eftersom olika individer
hade olika subjektiva uppfattningar om vad som anségs relevant att lyfta (Bryman, 2018). Som en
konsekvens av COVID-19 genomfordes intervjuerna via Skype, telefon och FaceTime.

Intervjuguiden inneholl totalt 23 fragor fordelat i1 fyra teman, a) bakgrund (sex frégor), b)
konsultrollen (fem fragor), c) ledarskap (tio fragor) samt d) trivsel (tva fragor). Som ett avslut pa
intervjun stédlldes alltid frdgan om intervjupersonen ville lagga till nagonting i sina svar som denne
trodde kunde vara relevant for studiens innehall. Se bilaga 1 for hela intervjuguiden.

Tillviigagangssiitt

Uppsatsarbetet pdborjades med inledande diskussioner kring intresseomraden och vad som
hade varit spannande att undersoka. Forfattarna kom fram till att &mnen sésom ledarskap och



psykosocial arbetsmiljo var av intresse. Kontakt togs med ett teknikkonsultbolag dér en av forfat-
tarna arbetade da studien paborjades och tillsammans med kontaktpersonen pa fallorganisationen
valdes dmnet ledarskap pa distans ut. D4 fallorganisationen é&r ett teknikkonsulbolag ansags dven
trivsel som en relevant faktor och dérav blev studiens syfte att undersoka hur ledarskap pé di-
stans kunde péverka konsultens trivsel ndr denne var pa uppdrag ute hos kund.

Efter en teorigenomgéng skapades en semistrukturerad intervjuguide samt ett informations-
brev och ett samtyckesformulér till respondenterna. Deltagarna erbjods tid for intervju virtuellt.
Niér intervjuerna genomforts transkriberades dessa och en tematisk analys gjordes pa intervjudatan
dér teman och underteman framkom. Tillvdgagangssitt valdes utifrdn Braun och Clarkes (2008)
rekommendationer av tematisk analys. Detta var en kvalitativ analysmetod som identifierade
monster och skapade en tydlig vigledning vid analysen av insamlade data. Analysmetoden inne-
fattade sex steg och genomfordes pé foljande vis:

1) Bekantande med datan

2) Skapande av initiala koder

3) Letande efter teman

4) Granskande av teman

5) Definierande och namngivelse av teman
6) Producerande av rapport

Studiens analys var dven inspirerad av Ryan och Bernards (2003) tillvigagangssitt for tema-
tisk analys 1 kvalitativa studier. I detta tillvigagangssatt letar forskaren bland annat efter repetit-
ioner, metaforer, lokala typologier, 6vergéngar, likheter, skillnader, sprakliga kopplingar, saknade
data och teorirelaterat material.

Genom en kombination av dessa tva analysmetoder fann forfattarna teman och underteman
for att kunna dra slutsatser. Forst bekantade sig forfattarna med datan genom att strukturera upp
intervjupersonerna efter alder och antal &r som konsult. Detta gjordes for att f4 en dverblick och
struktur i materialet. Dérefter gjordes en grundlig genomlésning av de atta transkriberade intervju-
erna som foljdes upp med ytterligare en genomlésning for att fa djupare forstaelse for de svar som
framkommit. Darefter skapades en forsta kodning, som byggdes vidare genom flera kodningar
som dérmed identifierade savdl teman som underteman. Nér dessa definierats och namngetts val-
des ett antal citat ut som ytterligare stirkte studiens resultat.

Etiska reflektioner

I studien togs vetenskapsradets forskningsetiska riktlinjer (2017) i beaktande dér genomfo-
randet av en studie ska uppfylla vissa specifika krav; samtyckeskravet, konfidentialitetskravet,
nyttjandekravet och informationskravet. For att sdkerstdlla att dessa krav moéttes utfordes studiens
datainsamling med stor noggrannhet. Innan intervjuerna genomfordes fick de deltagande konsul-
terna via mail ett informationsbrev dir studiens syfte och intervjuns tillvigagangssétt tydliggjor-
des. Aven en kortare muntlig presentation gjordes innan intervjun startade for att sikerstilla att
deltagaren forstod studiens syfte och dennes deltagande fullt ut. Den information som gavs ut sévél
muntligt som via mail belyste att deltagandet var frivilligt och att det var okej att avbryta sin med-
verkan ndr som helst, att deltagarens svar avidentifierades och att fallorganisationen inte fick till-
géng till det som deltagaren sagt specifikt. Vid samtycke fran deltagaren spelades @ven intervjun
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in. Utover detta séndes ett samtyckesformulir till deltagarna per mail for att fa ett skriftligt god-
kdnnande pa deltagarens medverkan. Genom detta tillvigagéngssitt ansdgs ovan ndmnda krav bli-
vit uppfyllt.

Négot som togs i beaktande var att urvalet av deltagare gjordes genom ett kedjeurval. Detta
kan ha paverkat anonymiteten hos deltagarna dd resultatenhetscheferna valde ut individer som
ansdgs passa studien. Darmed fanns en risk att enskilda individer kunde urskiljas i svaren.

Resultat

Uppsatsens syfte var att undersoka hur ledarskap pa distans kunde paverka individens triv-
sel 1 sin konsultroll pd ett teknikkonsultbolag. Frigestdllningarna som 14g till grund for studien
var foljande:

1) Hur kan ledarskap pé distans paverka konsultens trivsel da denne arbetar pa uppdrag hos
kund?

2) Pa vilka sétt kan huvudorganisationen arbeta for att forbéattra ledarskapet pé distans for
att framja den enskilde individens trivsel i sin konsultroll?

Nedan ses studiens huvudteman och underteman som uppmérksammats i den tematiska
analysen. Dessa lag till grund for studiens resultat.

Tabell 1.

Huvudteman och underteman som framkommit i intervjuerna

Huvudteman Underteman

1. Konsultrollen 1.1 Den generella upplevelsen av konsultrollen
1.2 Konsultens upplevda relation till ndrmsta chef och huvudorgani-
sation

1.3 Upplevda problem med konsultrollen
1.4 Upplevelsen av huvudorganisationens foretagskultur
1.5 Upplevelsen av lojalitet gentemot huvudorganisationen

2. Ledarskap pa di- 2.1 Uppfattningen av ett gott ledarskap
stans 2.2 Distans

2.2.1 Fysisk distans

2.2.2 Upplevd social distans

2.2.3 Interaktionsfrekvens

2.3 Egenskaper en chef bor ha

3. Trivsel 3.1 Bidragande faktorer till trivsel i konsultrollen
3.2 Ledarskapets paverkan pé trivsel

1. Konsultrollen

1.1. Den generella upplevelsen av konsultrollen
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Hur en individ upplever konsultrollen kunde variera och rollen verkade inte passa alla.

“Sen dr det ju sa att alla mdnniskor dr ju lite olika och inte klippt och skurna for en
konsultroll. Det dr lite olika personligheter vi har.” (Medarbetare 4)

Négot som dven framkom under intervjuerna var att upplevelsen av konsultrollen kunde pa-
verkas av vilken organisation denne var anstdlld pa. Pé fallorganisationen framkom det att alla
konsulter trivdes bra i sin roll.

Det framkom att det fanns en skillnad hos intervjupersonerna i upplevelsen av trygghet i att
vara konsultanstélld. Vissa kdnde en trygghet i att vara anstélld pé en konsultorganisation medan
andra upplevde en viss osdkerhet. Det framkom att gemensamma fordelar med konsultrollen var
variationen i uppdrag, flexibiliteten och mdjligheten till att utdka sitt ndtverk. Det som framkom
som en stor fordel specifikt i fallorganisationen var det stora fokuset pa utbildning. Detta ansags
som en viktig aspekt i konsultrollen d& det 6kade individens konkurrenskraft.

“Sd det dr ju sahdr man far ju mota pd en massa olika foretag och allting fastin man
hela tiden har kvar sin trygga anstdillning. ” (Medarbetare 3)

1.2 Konsultens upplevda relation till niirmsta chef och huvudorganisation

Overlag menade intervjupersonerna att de hade en god relation med sin nirmaste chef och
uttryckte att relationen upplevdes som “jdttebra” i intervjuerna. Det framkom ocksé att relationen
till ndrmaste chef i sin tur paverkade relationen till huvudorganisationen. Det anségs av konsul-
terna viktigt att chefen visade intresse for individen och dennes arbete, annars kunde denne uppleva
sig avskuren fran huvudorganisationen. I intervjuerna framkom dven att ménga konsulter inte hade
sdrskilt god kdnnedom om huvudorganisationens kultur eftersom de var ute pa uppdrag hos en
kundorganisation.

“Men en vildigt oppen dialog tycker jag, om vad (chefen) forvintar sig av mig och om
den ndrmsta och langsiktiga framtiden.... Sd jag tycker att den dr klockren faktiskt. Till
(huvudorganisationen) som organisation i Ovrigt sd tycker jag att den dr bra.... jag inte
har fatt sa mycket kdnsla av (huvudorganisationen) som organisation egentligen.”

(Medarbetare 8)

En problematik som framkom var att konsulterna gick miste om snacket pa fikarasterna pa
huvudorganisationen vilken gjorde att de missade viss informationsspridning och mdjligheter till
relationsskapande. Dock 14g det ett ansvar hos konsulten sjélv att ta tag i dessa delar och att soka
kontakt med sina kollegor och sin chef. Exempelvis kunde det gynna relationsskapandet om kon-
sulten deltog i sociala aktiviteter nér detta arrangerades av huvudorganisationen som ett sitt for
konsulterna att umgas.

“Och sen ligger det ganska mycket hos konsulten ocksda. Om man vill ndgonting sa far
man ju ta tag i det.” (Medarbetare 5)

1.3 Upplevda problem med konsultrollen

Det framkom i intervjuerna att konsultrollen kunde innebéra snabba fordndringar och denne
kunde exempelvis behdva byta uppdrag och skifta arbetsplats ofta och snabbt. I intervjuerna
framkom det dven att det i vissa kundorganisationer, dér det &r stor omséttning pa arbetskraften
och dir konsulter dr vanliga, ér ldttare att komma in som konsult i jamforelse med andra kundor-
ganisationer dér arbetskraften &r mer stabil. En problematik som framkom i intervjuerna var att
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vissa konsulter kénde sig avskurna fran huvudorganisationen. De forklarade detta genom upple-
velsen av en brist pd kontakt om de var ute hos kund eftersom de gick miste om “korridor-
snacket”. En annan problematik som lyftes i flertalet intervjuer var att konsulterna inte kiinde sig
delaktiga 1 kundorganisationen, dven om denna upplevelsen kunde skilja sig at beroende pa
kundorganisation dér konsulten pé vissa hdll kinde sig mer delaktig &n hos andra uppdragsgi-
vare.

“Ah du dr konsult, en i ginget! - Dd fir man komma pd fika! Medan vissa dr, aha, nu
ska vi ha AW for de fastanstdillda och da blir inte konsulterna... da dr man bara en
resurs som dr ddr vildigt tempordrt.” (Medarbetare 3)

I vissa kundorganisationer upplevde konsulten att denne endast var en resurs i det dagliga
arbetet, medan konsulten i andra kundorganisationer behandlades precis som en fastanstélld. Det
framkom att konsulten kunde kénna sig otillricklig eftersom det fanns en viss forvintan om att
denne skulle engagera sig bade internt och externt. Om uppdraget var pa 100 procent hos kunden
kunde det uppsté en tidsbrist om konsulten behdvde engagera sig dven i huvudorganisationen.

“Sen det uppenbart negativa som jag tror att alla konsulter som jobbat ute hos kund
upplevt, det dr att du har svadrt att fa bra kontakt med dina, dina kollegor pa konsultbo-
laget. For mig tycker jag att det gdar ganska bra. Jag har inte sd svdrt att liksom knyta
an med folk och sd. Men... det dr fortfarande ett faktum att det dr ganska lite tid man
tréiffar de andra pd bolaget och det dr en kamp. Ingen kan liksom bli sd ndra vin med
kollegor som man inte triffar sa mycket. Som, som man kan bli med de man trdffar

dagligen.” (Medarbetare 8)

1.4 Upplevelsen av huvudorganisationens foretagskultur

I intervjuerna framkom det att huvudorganisationens foretagskultur upplevdes som tilldtande
och med en stdmning som beskrevs som “hogt i tak”. Det framkom dven av flertalet intervjuper-
soner att huvudorganisationen brydde sig om sina anstillda och deras behov. Intervjupersonerna
ndmnde ocksa att de kunde kédnna storre delaktighet 1 sina egna mindre resultatenheter inom orga-
nisationen.

“... pd (huvudorganisationen) bryr man sig om personen.” (Medarbetare 7)

I intervjuerna framkom &ven konsultens ansvar 1 att lyssna in och uppvisa intresse for kolle-
gor och organisation, speciellt med tanke pd att olika medarbetare var utplacerade hos olika kund-
organisationer. Som konsult exponerades individen dven for ménga olika kulturer nir denne bytte
uppdrag vilket kunde upplevas som positivt och spdnnande. Det framkom av intervjuerna att kon-
sulten ofta blev priglad av den kultur som radde pa det kontor som denne spenderade mestadels
av sin tid pé, vilket vanligtvis var hos kund. Det gjorde att konsulten kunde tappa sin kénsla av
delaktighet till kulturen pa huvudorganisationen.

1.5 Upplevelsen av lojalitet gentemot huvudorganisationen

I intervjuerna framkom det att relationen till kundorganisation respektive relationen till hu-
vudorganisationen var tva olika relationer. Individen kunde siledes kdnna sig lojal till sdvél kund-
organisation som huvudorganisation och generellt upplevde konsulterna en hog lojalitet till bdda
dessa relationer. Det framkom att lojalitet enligt konsulterna handlade om att ha tilltro till chefen
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men dven att lojaliteten gick hand i hand med plikttrogenhet. Vad som skapade lojalitet hos kon-
sulterna kunde skilja sig &t och under intervjuerna nimndes bade trygghet och kompetensutveckl-
ing som viktiga faktorer.

“Det dr tvd olika relationer. Jag kdnner mig lite lojal dat bade (kundorganisationen) och
(huvudorganisationen), men det dr i (kundorganisationen) som jag ldgger liksom tid
och engagemang.” (Medarbetare 7)

I intervjuerna framkom &dven risken for att en intressekonflikt kunde uppsta i och med att
konsulterna kénde lojalitet gentemot savél kundorganisation som huvudorganisation. Dessutom
framkom en osdkerhet kring hur mycket konsulten fick dela med sig av mellan de olika organisat-
ionerna och att tydliga spelregler darfor var av vikt.

“Vissa upplever en konflikt mellan lojalitet till konsultbolaget och lojalitet till kunden.
Den uppstdr ju bara om det pd ndgot sdtt dr sd att deras intressen star i konflikt med
varandra, och det upplever jag inte att dem gor.” (Medarbetare 8)

2. Ledarskap pa distans

2.1 Uppfattningen av ett gott ledarskap

En gemensam faktor hos konsulterna var att ett gott ledarskap utgjordes av att ledaren gav
individen mgjlighet till frihet under ansvar. Ledaren skulle saledes ge véigledning och stotta kon-
sulterna utan att tala om /4ur de skulle genomfora sitt arbete. Detta innebér ett coachande forhall-
ningssitt som underldttade och skapade rétt forutséttningar for att konsulterna skulle gora ett sa
bra arbete som mgjligt.

“Ledaren kanske till och med dr nagon som faktiskt i det ldnga loppet ska jobba for att
gora sig sjdlv onodig pa ndtt sdtt.” (Medarbetare 3)

“For mig innebdr det att en ledare ska vara en person som hdjer sina medarbetare, en
bra vigvisare sd sdtt att man dr bra pa att utveckla personer.” (Medarbetare 6)

For att fa det stod som konsulten behdvde uttryckte flera intervjupersoner att de ville att sin chef
skulle vara tillgénglig och nédrvarande. Chefen skulle dven vara en god forebild som gérna fick vara
kunnig pd omradet.

2.2 Distans

2.2.1 Fysisk distans

Det framkom av intervjuerna att det fanns bade fordelar och nackdelar med ledarskap pa
distans. Overlag gav intervjupersonerna intrycket av att de hade en god relation med sin néirmaste
chef vilket upplevdes skapa goda forutsittningar for ett bra samarbete trots distans. Detta menade
intervjupersonerna kunde underlétta problem och hinder som ofta uppstod 1 ett distansledarskap.
En annan fordel som framkom av intervjupersonerna var att dem kinde sig mindre kontrollerade
av sin chef vilket gav dem frihet under ansvar. Annu en fordel var att konsulterna sjilva kunde
styra nir dem Onskade att ha kontakt med sin chef utefter nér det passade dem sjilva.

Négra problematiska aspekter som framkom under intervjuerna var bland annat kommuni-
kationssvérigheter, att chefen inte sdg individens dagliga utveckling och att det krévdes att sdvil
chef som medarbetare stindigt var uppkopplade. Kommunikationssvérigheterna relaterades till att
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det frimst gjordes telefonavstdmningar som ofta beskrevs som ett kort och formellt samtal dér det
“informella snacket” férsvann men dven kroppssprak, mimik och liknande. Det kunde ocksa upp-
levas som en troskel att ta steget till att ringa sin chef 1 jamforelse med att ta upp nagonting “pé
vig till kaffebryggaren”. Utdver detta missade medarbetaren de dagliga samtalen som denne ex-
empelvis far 1 fikarummet eller pa sprang dven med andra medarbetare pa huvudorganisationen.
Det framkom é&ven i intervjuerna att det stdlldes hoga krav pa sdvil chef som medarbetare vad
géllde kommunikationen, dir bdda parter behdvde ta sitt ansvar.

“Man kan inte ha en lika naturlig dialog da, om sina problem, for man mdste alltid
beskriva sina saker mer utforligt innan man kan diskutera det egentliga problemet [...].
Det stdller hogre krav pd kommunikation fran mitt hall ocksd.” (Medarbetare 8)

“Ja men bara det att man kan trdiffas eller ta en kaffe tillsammans. Snacka om saker
som inte spelar nagon roll, eller alltsd du vet. Ndgonstans att inte bara snacka jobbre-
laterat. Holl jag pa att sdiga. Det behdver man inte gora dver telefon heller, men, men
alltsd det blir en annan grej ndr man trdffas.” (Medarbetare 5)
2.2.2 Upplevd social distans
Utifran intervjuerna framkom det att konsulterna upplevde att de hade en god relation till sin
chef och att denna relation dven préglades av tillit och lojalitet. Det framkom allts att den sociala
relationen upplevdes som god. Det framkom i flertalet intervjuer att cheferna agerade stottepelare
och fanns tillgéngliga for konsulten d& behov fanns. En problematik som nimndes i flertalet inter-
vjuer var chefens brist pd forstielse for medarbetarens roll och arbetsuppgifter. Detta innebar att
chefen inte alltid fick en helhetsbild av konsultens situation.

“Jag tror det kanske kan bli svart for chefen att fa hela bilden [ ...]. Ett sms med ndgra
ord kanske inte sdger sd mycket medan ndr vi star och pratar da kanske det kommer
fram ndtt, ah, att jag kanske dr lite ledsen [...]. Det dr svart att hora pd rosten kanske
om, ah, jag hdller pa att bli utmattad eller ndgonting sant medan det kanske syns pd
mig [...]. Sadana arbetsmiljofrdgor dr ju ldttare dd ndr man ser personen.” (Medar-
betare 3).
2.2.3 Interaktionsfrekvens
Manga konsulter hade telefonavstdmningar med sin chef vilket i snitt var varannan vecka.
Dessa beskrevs som fasta inbokade avstdmningar och utdver dessa hade konsulterna mdjlighet att
ringa niarmsta chef vid behov. Detta behov varierade beroende pa individ. Andra fasta mdten med
chefen fran huvudorganisationen var de utvecklingssamtal som i regel skedde varje kvartal. Det
holls ibland dven gruppmoten och kontorsmoten pa huvudorganisationens kontor, men detta var
mer sdllan. Nagot som framkom i vissa intervjuer var att veckobrev skickas ut till hela resultaten-
heten vilket upplevdes som bra och uppskattat av konsulterna. Detta skapade dven en storre kinsla
av tillhorighet till huvudorganisationen.

“Hen sdger alltid till mig med jadmna mellanrum ett antal ganger sedan jag bérjade att
jag kan ringa dygnet runt, pa riktigt liksom. Och det, det dr sdklart beroende pd hur
allvarligt problemet dr.” (Medarbetare 8)

“I min chefs (anonymiserat namn) fall skickar hen ett veckobrev varje vecka, varje fre-

dag, och det, alltsd, det dr superbra [...]. Och det dr vil ocksa ett jdttebra sdtt for hen
att sprida informationen till mdnga samtidigt.” (Medarbetare 5)

15



Alla intervjupersoner hade olika behov av samtal med chefen och hade dérfor olika frekventa
och spontana interaktioner som ddrmed var individanpassade. Alla intervjupersoner upplevde sig
ndjda med interaktionsfrekvensen och kénde att det var tillrackligt.

2.3 Egenskaper en chef bor ha

I intervjuerna framkom det att egenskaper som en chef bor ha inte skiljde sig mérkvardigt
at beroende pa om chefen ledde pa distans eller befann sig pd samma geografiska plats som sina
medarbetare. Vad som var bra egenskaper hos en chef varierade hos intervjupersonerna men
ndgra egenskaper som ndmndes var transparent, ddmjuk, kommunikativ, prestigelds och kreativ.
Det framkom i intervjuerna att chefen skulle ha tillit till konsulternas arbete och hjilpa dessa
framdt genom stottning. Négot som ndmndes i intervjuerna var att chefen dven skulle vara fortro-
endeingivande for att pa sa sitt formé konsulten att férmedla sin situation och dven berétta séa-
dant som krévde ett hogt fortroende eftersom vissa saker kunde upplevas som svérare att berétta
for konsulten. Onskvirt var dven att chefen skulle ha férmégan att se den storre helheten och
snappa upp annat som kunde vara av relevans.

“Och dd tror jag att man framforallt behéver vara bra pd att stdlla frdagor, och det beror
pd person. Eh. For att motivera dem, formad dem att berdtta. Eh. Men dven vara bra pd
att snappa upp om det dr ndgot de inte sdger.” (Medarbetare &)

3. Trivsel

3.1 Bidragande faktorer till trivsel i konsultrollen

Det var svart for intervjupersonerna att forklara vad som var bidragande faktorer till trivsel i
konsultrollen. Vad som framkom var dock att trivsel i konsultrollen varierade och var nagonting
hogst individuellt. Trivsel kunde exempelvis handla om de mojligheter individen hade att utfora
sitt arbete, men ocksa om de sociala relationer som fanns i arbetet. Har var individens sociala och
kommunikativa forméga en aspekt som kunde paverka huruvida goda sociala relationer kunde
skapas. Trivsel kunde dven pdverkas av de utvecklingsmdjligheter som individen hade i sitt arbete
och 1 sin roll. Sammanfattningsvis var trivsel nagot subjektivt och intervjupersonerna trivdes ge-
nerellt bra i konsultrollen men trivseln paverkades av olika saker d&ven om de sociala faktorerna
var gemensamt framtrédande.

“Men jag kdnner att trivsel paverkas ganska positivt av att de dr ett hirligt gdng socialt.
Hela giinget pad enheten.” (Medarbetare 8)

3.2 Ledarskapets paverkan pa trivsel

Det var framtrddande i alla intervjuer att ledarskapet hade en paverkan pa individens trivsel
men att detta dven var ndgonting subjektivt. Det var av vikt att chefen forstod vad som var viktigt
for varje person och sedan anpassade sitt ledarskap dérefter. Chefen var ytterst ansvarig for kon-
sultens trivsel och hade dérfor en stark inverkan dven om konsulten sjélv ocksd hade ett ansvar.

“Jag tdnker att alltsd, att man verkligen ska forséka forstd vad konsulten jobbar med
for att forstd vad den stdr infor for utmaningar och vad den gér dagligen. Aven om det
tar tid sd tror jag att det dr bra att bdde for konsulten och ledarskapets del da liksom.”
(Medarbetare 2)
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Det framkom &ven i intervjuerna att det var viktigt att chefen var tillgénglig for medarbetaren
och att chefen verkade for att skapa trygghet, 6ppenhet och érlighet i den sociala relationen. Trygg-
het framkom som en viktig variabel for trivsel hos manga intervjupersoner och skapades genom
ett bra ledarskap vilket i mingt och mycket byggde pa lojalitet.

“[...] Alltsa ju bdttre relation du har med din chef pa konsultfirman desto ldttare blir
det att liksom kénna sig trygg i sin vardag som konsult.” (Medarbetare 1)

“Jag, jag har ju provat att ha chefer som jag inte trivs med ocksd. Och det gar ju inget
bra. Da trivs man inte. Har man en chef man kan vara éppen och drlig med, da funkar
det. Sd det dr jdtteviktigt att ha en bra chef.” (Medarbetare 7)

Det framkom &ven att det ar viktigt att konsulten kidnde att chefen brydde sig om denne och
att det fanns en tydlig kommunikationsmodell déir bada parter fick méjlighet att uttrycka sig. Aven
om flera intervjupersoner lyfte vikten av att f utrymme for frihet under ansvar lyftes detta kopplat
till trivsel endast av en intervjuperson.

Diskussion

Foreliggande studie syftade till att undersoka hur ledarskap pa distans kan paverka individens
trivsel 1 sin konsultroll. Studien ger &ven forslag pd hur huvudorganisationen skulle kunna arbeta
for att framja den enskilde konsultens trivsel genom ledarskapet. I diskussionen nedan kommer
det teoretiska ramverket med studiens resultat kopplas samman och relateras till Herzbergs FAE-
modell for att i besvara studiens tva fragestdllningar i slutsatsen. Vi har valt att anvinda FAE-
modellen for att bevisa sambandet mellan ledarskap pa distans och trivsel.

Herzbergs FAE-modell

FAKTORER

ATTITYDER

- Ledning
- Foretagspolitik &
administration

EFFEKTER

- Medarbetarens hdlsa

& mentalhygieniska
tillstand

- Interpersonella
relationer

- Medarbetarens attityd|
till arbetet

Figur 1. Modifiering av Herzbergs FAE-modell (hdamtad fran Hedegaard Hein, 2018)

FAE-modellen ér utformad av Herzberg (Hedegaard Hein, 2018) och &r ett sitt att studera
sambandet mellan hdndelser och uppfattningar vid genomférandet en studie. Modellen inkluderar
tre delar; faktorer, attityder och effekter. Modellen har modifierats for att passa studiens syfte dér
ledarskap pa distans dr en faktor som i sin tur far effekter i form av trivsel for konsulten. Detta
paverkas dven av bland annat av attityder gentemot konsultrollen och lojalitet (Hedegaard Hein,
2018).
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Faktorer dr de objektiva hindelser som har en tydlig koppling till medarbetarnas attityder
eller arbetstillfredsstéllelse. Faktorerna har sin grund 1 Herzbergs motivationsteori och inkluderar
faktorer sdsom ledning samt foretagspolitik och administration, vilket dr faktorer som &r aktuella
for denna studie (Hedegaard Hein, 2018). Faktorn ledning syftar pa relationen mellan medarbeta-
ren och ndrmaste chef och 1 var studie forhdllandet mellan konsulten och ndrmaste chefen pa hu-
vudorganisationen. Denna faktor kan bero pé bland annat ledarens attityd, kompetens, engage-
mang, sitt att ge feedback och hur denne far arbetet med medarbetarna att fungera. Foretagspolitik
och administration handlar bland annat om organisationsstrukturen, foretagskulturen samt hur
kommunikationen sker i organisationen. Personalpolitiken och arbetstagarnas lojalitet till organi-
sationens mal kan fa stor inverkan pa anstilldas arbetstillfredsstéllelse och attityd (Hedegaard
Hein, 2018).

Attityder, dven kallat arbetstillfredsstillelse, dr kopplat till medarbetarnas subjektiva uppfatt-
ning. Attityden &r beroende av vad medarbetaren har for individuella behov och hur denne upple-
ver att dessa uppfyllts. Attityden handlar alltsd om anstélldas kadnslor kopplat till de mal som ar av
vikt for dem. Det kan till exempel handla om kénslan av intresse eller bristande intresse i att utfora
arbetet (Hedegaard Hein, 2018).

I Herzbergs FAE-modell ndmns ett antal effekter, bland annat medarbetarens hilsa och
mentalhygieniska tillstdnd, interpersonella relationer och medarbetarnas attityd till arbetet. Med-
arbetarnas attityder kan fa bade positiva och negativa effekter. Herzberg ursprungsmodell av FAE
ger dven mdjlighet att studera effekten pa prestation och personalomsittning men detta &r inte na-
got som vi kopplar ithop med trivsel i denna studie eftersom forfattarnas subjektiva tolkning av
trivsel fokuserar pd mjuka virden (Hedegaard Hein, 2018).

Faktorer

Utifran FAE-modellen har forfattarna valt ut tvd faktorer som é&r relevanta for studien ef-
tersom dessa kan péverka individens trivsel vid ledarskap pa distans. Dessa ér ledning samt fore-
tagspolitik och administration. Den forsta faktorn, ledning, padverkas bland annat av relationen som
konsulten har till sin chef, men dven upplevd social distans och interaktionsfrekvens. Studiens
resultat visar att upplevelsen av ett gott ledarskap &r individuellt men egenskaper som framkommer
som vardefulla dr vagledning, stéttning och tillgidnglighet. Leigh (2015) menar att ett ledarskap pé
distans handlar om ett samarbete och en balansging dér bida parter bor anpassa sig efter varandras
behov och forutsittningar. Dérfor kan vi se ett samband mellan studiens resultat och tidigare forsk-
ning pa dmnet av bland annat Leigh (2015) och Nordengren och Olsen (2006) eftersom ledningen
bor anpassas efter situation och individ. Nagot som dven framkommit i studiens resultat dr vikten
av att chefen ger medarbetaren rétt verktyg for att gora ett gott arbete, men att individen dven ges
utrymme att sjélv arbeta utifrén frihet under ansvar och hitta egna 16sningar i sitt arbete. Golden
och Fromen (2011), Nordengren och Olsen (2006) samt Leigh (2015) belyser ledarens ansvar i att
ge individen rétt forutsittningar, rutiner och riktlinjer men att det &ven dr individens &liggande att
utifrdn detta agera ansvarsfullt. Aven i relationsskapandet har savil chef som konsult ett ansvar i
att aktivt upprétthalla relationen (Leigh, 2015). I studiens resultat framkommer dven att ett ledar-
skap pa distans kriver att bdda parter &r uppkopplade och tillgingliga for kommunikation och hér
blir den sociala formagan framtridande.

En annan viktig del i ledningen &r att ge stottning 4t medarbetarna vilket kan bli extra fram-
tridande vid distansledarskap eftersom det kan péverka den sociala distansen (Antonakis &
Atwater, 2002). Nagot som framkom i denna studie &r att relationer med hog tillit och lojalitet ger
forutsittningar for ett gott samarbete pé distans. Aven om cheferna pa huvudorganisationen i vissa
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fall hade liten insikt i konsulternas arbete visar resultatet att konsulterna har en god relation till
sina chefer. Vid ldngre uppdrag visar tidigare forskning pa vikten av att bevara en god relation da
konsulten annars kan utveckla en hogre lojalitet gentemot kundorganisationen (Tsoukulas, 2003).
I teorin menar dérfor Antonakis och Atwater (2002) att den sociala distansen &r 1&g som 1 ett vir-
tuellt néra ledarskap.

Med grund i Antonakis och Atwaters (2002) ledarskapstypologi framkommer det att tva le-
darskapsstilar dr mer framtrddande vid ett distant ledarskap; virtuellt nira ledarskap och virtuellt
distant ledarskap. Studiens resultat visar att konsulterna som intervjuats upplever ett virtuellt ndra
ledarskap fran nidrmsta chef. Aven om den fysiska distansen dr hog s& ir den upplevda sociala
distansen 14g och interaktionsfrekvensen hog. Ledarskapsstilen framkommer siledes som indivi-
danpassad vilket upplevs som positivt av de intervjuade konsulterna. Resultatet visar vikten av att
chefen har ett intresse for konsulten och dennes arbete, dven om chefen i frga inte alltid har god
insyn i konsultens arbetsuppgifter. Leigh (2015), Golden och Fromen (2011) samt Nordengren
och Olsen (2006) belyser att det &r av vikt att en chef som leder pa distans tar i beaktande indivi-
dens behov och anpassar interaktionsfrekvensen direfter och denna studiens resultat forstirker
detta. Konsulterna menar att chefen anpassar sitt ledarskap efter dennes enskilda behov och dérfor
ses ledarskapet som virtuellt ndra. Utifran Leighs (2015) beskrivning av ett situationsanpassat le-
darskap gér det att se att chefen utdvar ett situationsanpassat ledarskap vid ledning pé distans ge-
nom att relatera ledarskapsstil till individens mognadsniva. Om konsulten haft en lag mognadsgrad
hade ett distansledarskap kunnat vara problematisk eftersom denne &r i stérre behov av en nérva-
rande ledare. Detta var inte fallet i den studerade organisationen utan konsulterna kunde arbeta
sjalvstidndigt och hade mindre behov av konstant stottning av sin chef (Leigh, 2015; Nordengren
& Olsen, 20006).

Vad giller foretagspolitik och administration s ar fallorganisationen ett teknikkonsultbolag
och har en organisationsstruktur som innebar en hog grad av ledning pa distans. Den fysiska di-
stansen som beskrivet av Antonakis och Atwater (2002) samt Popper (2013) skapar bdde mojlig-
heter och hinder. Med dagens teknologiska avancering underlittas ledarskapet pa grund av den
stora bredden av kommunikationsmojligheter (Schmidt, 2014). Dock finns en risk att chefen har
svért att upptdcka avvikande beteenden (Nordengren & Olsen, 2006) och att det blir ett opersonligt
ledarskap (Keyworth & Leidner, 2000). Resultatet i denna studie visar dock att den fysiska distan-
sen inte paverkar ledarskapet mérkvirdigt genom att den upplevda sociala distansen &r lag. Ett
problem som framkommer i studiens resultat &r dock att chefen inte alltid ser konsultens utveckling
i sitt arbete. P4 grund av den fysiska distansen framkommer det dven att konsulterna inte kénner
sig delaktiga i fallorganisationens foretagskultur. Detta d& de inte spenderar sd mycket tid pa fall-
organisationens kontor utan &r ute hos kund. Konsulterna blir darfor praglade av kulturen hos
kundorganisationen eftersom de spenderar mest tid dér. Tidigare forskning menar att foretagskul-
turen bidrar mycket till medarbetarnas trivsel (Andersson, 2001). Trots att konsulten inte ar sirskilt
delaktig i fallorganisationens foretagskultur sa upplever de att de trivs vilket kan forklaras med att
de dr delaktiga i kundorganisationens foretagskultur. I resultatet framkommer det dven att konsul-
terna kan uppleva en tidsbrist i att engagera sig i tva olika organisationer. Det kan dven uppstd en
krock for konsulten mellan fallorganisationen och kundorganisationens foretagskultur och konsul-
ten maste kunna stédlla om och anpassa sig (Tsoukalas, 2003). Resultatet av intervjuerna visar dock
inte att konsulterna i fallorganisationen har erfarit denna problematik.

I och med att konsulten inte tillhér kundorganisationen men inte heller spenderar tid hos
huvudorganisationen finns en risk att konsulten inte kénner sig hundra procent delaktig nagon-
stans. Detta kan leda till ett strukturellt utanférskap som uppstar genom bade foretagskulturen och
formella faktorer (Tsoukalas, 2003). Intervjupersonerna menar att det skiljer sig mellan kundorga-
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nisationer i den delaktighet som konsulten far pa arbetsplatsen som forklaras genom hur van ar-
betsgivaren dr med omséttning av personal. Det gar dirfor inte att dra en generell slutsats om
konsulerna ér delaktiga i kundens foretagskultur utan det skiljer sig &t beroende pa organisation.
Denna studie visar pd en generellt hog trivsel vilket darfor enligt Tsoukalas (2003) innebér att
foretagskulturen anses god eftersom denna har en positiv emotionell inverkan pa medarbetarna.

Att konsulten utsétts for olika organisationskulturer kan &ven intensifiera kommunikations-
problematiken i och med att arbetsplatserna kan ha olika forvédntningar och arbetssétt (Kayworth
& Leidner, 2000). Keyworth & Leidner (2000) menar att kommunikation vid ledarskap pa distans
kan innebdra problematik i form av att konsulten gar miste om aspekter som kan finnas vid fysisk
interaktion. Gillberg (2018) menar att individen ofta upplever en bristféllig terkoppling vid ledar-
skap pa distans och dérfor ar det viktigt att ledarskapet priglas av goda kommunikationssystem
och en individanpassad interaktionsfrekvens (Schmidt, 2014; Keyworth Leidner, 2000; Norden-
gren & Olsen, 2006). Det dr dock viktigt att ha en lagom niva av interaktionsfrekvens dé det annars
kan fi motsatt effekt och upplevas som en kontrollform (Nordengren & Olsen, 2006). Aven Gol-
den och Fromen (2011) lyfter problematiken i att ledarskap pa distans kan innebéra bristfillig
aterkoppling och feedback vilket Leigh (2015) ndimner som en viktig aspekt. Studiens resultat visar
att tillgénglighet hos chefen vid ledarskap pa distans &r viktigt, &ven om fysisk distans innebar att
medarbetaren sjdlv kan styra kontakten da det passar denne. Det kan ocksd upplevas som en storre
troskel att ta steget och ta kontakt med sin chef om man inte dr pd samma geografiska plats i
jamforelse med att lyfta ndgot “pd vig till kaffebryggaren”. Studiens resultat visar pa en generell
ndjdhet hos konsulterna vad giller interaktionsfrekvens och kommunikationsverktyg dér interakt-
ionen dr anpassad efter den enskilda individen, vilket ytterligare stirker att ledarskapet &r ett vir-
tuellt ndra ledarskap pé fallorganisationen som Antonakis och Atwater (2002) skulle beskriva fe-
nomenet. Sammantaget visar studiens resultat pd ett virtuellt néra ledarskap dar kommunikation
och interaktion anpassas till individens behov vilket i sin tur 6kad individens trivsel i konsultrollen.
Detta motiveras av FAE-modellen da faktorn ledarskap fir paverkan pd attityd och dérav effekten
trivsel (Hedegaard Hein, 2018).

Attityder

Ovan faktorer leder till attityder vilket handlar om individens individuella behov och dennes
subjektiva uppfattning av hur dessa uppfylls (Heidegaard Hein, 2018). Attityder som har fram-
kommit hos konsulterna i denna studie dr lojalitet samt attityden till konsultrollen generellt. I en
konsultroll kan individen uppleva en dubbel tillhérighet i och med att denne 4r anstélld i en orga-
nisation men bedriver sitt arbete ute hos kund (Tsoukalas, 2003). Studiens resultat visar att detta
kan vara en bidragande faktor till intressekonflikter dir individens olika lojaliteter kan krocka.
Konsulterna ndmner dock att sddana intressekonflikter inte har uppstétt da lojaliteterna gentemot
de tva olika organisationerna ses som olika. Tsoukalas (2003) menar dock att individen som ett
resultat av de tva olika lojaliteterna kan utséttas for utdkad kontroll frén sévél kundorganisation
som huvudorganisation men detta framkommer inte i studiens resultat. Detta kan bero pa att kon-
sulten och nirmsta chef har en god relation vilket Antonakis och Atwater (2002) menar skapar ett
lagre behov av kontroll da det finns en hog lojalitet parterna emellan.

I studiens resultat framkommer att ménga konsulter inte har sdrskilt god kdnnedom om hu-
vudorganisationen och dess kultur som ett resultat av brist pd informell kommunikation. Detta
beror pa att deras arbete bedrivs pa en annan geografisk plats. Konsulten kan dven uppleva tidsbrist
och problematik i att engagera sig och visa sin lojalitet gentemot bada organisationerna (Tsoukalas,
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2003). Aven detta niimns i studiens resultat dir det framkommer att konsulterna kan uppleva tids-
brist vad géller att delta i olika sociala aktiviteter. Pa kundorganisationen upplevs inte alltid kins-
lan av delaktighet i och med att konsulten inte alltid & medbjuden pé sociala aktiviteter och lik-
nande men det kan skilja sig mellan organisationer. Generellt upplever konsulterna pa fallorgani-
sationen en hog lojalitet gentemot sdvil kundorganisation som huvudorganisation, men eftersom
konsulten inte dr bunden till kundorganisationen s& kan lojaliteten upplevas ligre eftersom den
enkelt kan byta uppdragsgivare om de inte trivs. Tsoukalas (2003) menar att detta beror pé att
konsulten inte dr ekonomiskt och socialt beroende av uppdragsgivaren I denna studie nimner dock
flera intervjupersoner att de dr mycket lojala mot kundorganisationen och att det trots allt dr den
organisationen som de ska leverera ett gott arbete for eftersom det &r dem som betalar for uppdra-
get och konsultens arbete. I resultatet framkommer dven att konsulterna dr lojala mot huvudorga-
nisationen vilket forklaras genom att individen ses som organisationens framsta resurs. Fallorga-
nisationen arbetar mycket med kompetensutveckling for den enskilda individen. Saledes visar stu-
dien att konsulterna pa fallorganisationen upplever hog lojalitet gentemot sévél kundorganisation
som huvudorganisation. Dérfor uppvisar studiens resultat att en hog och positiv dubbel lojalitet ar
mojlig.

Attityden kan dven handla om konsultens attityd till konsultrollen generellt. Alla individer
trivs inte 1 att arbeta i en konsultroll som priglas mycket av sjdlvstidndighet (Nordengren & Olsen,
2006) och detta framkommer dven i studiens resultat. Konsultrollen upplevs inte passa alla indivi-
der vilket kan bero pa olika faktorer sdsom élder, gemenskap men dven vilken kundorganisation
som konsulten &r utplaceras hos. Konsulterna som intervjuats lyfter att de trivs 1 konsultrollen
generellt och dr dven medvetna om att arbetet sker pa distans med den ndrmaste chefen pa geogra-
fiskt avstdnd. Detta kan ha en paverkan pd sambandet mellan ledarskap pé distans och en hog
trivsel i konsultrollen genom att det finns en medvetenhet kring konsultens arbetsférhallanden.

Effekter

Attityderna leder sedan till effekter och Herzbergs FAE-modell lyfter bland annat medarbe-
tarens hilsa och mentalhygieniska tillstdnd, interpersonella relationer samt medarbetarens attityd
till arbetet (Hedegaard Hein, 2018). Det dr dessa effekter som denna studie har valt att fokusera pa
dé dessa innefattas i studiens definition av trivsel. Generellt &r det svart att svara pd vad trivsel
paverkas av eftersom det dr hogst individuellt (Eklof, 2017). Det &r ndgot som denna studien be-
kréftar eftersom intervjupersonerna nidmner flera saker som &r viktiga for just dem. Dock ér de
sociala relationerna en vanligt forekommande faktor for trivsel, vilket bekréftar att relationen med
chefen ér av vikt for en god trivsel.

Som ovan ndmnt trivs inte alla individer i att arbeta i en konsultroll da rollen omfattar en stor
grad av sjdlvstindighet (Nordengren & Olsen, 2006). Detta &r dven nagot som framkommit i stu-
diens resultat. Individens generella upplevelse av konsultrollen paverkar séledes i stor grad vilken
effekt som ledarskapet pa distans fir for individen. Resultatet visar pa en medvetenhet hos de
intervjuade konsulterna av vad konsultrollen innebér och att de i hog grad trivs med rollen, bland
annat pd grund av fordelar sdsom flexibilitet, frihet under ansvar och att individen blir mer kon-
kurrenskraftig i och med att denne erhaller erfarenhet fran olika omrdden. Vad géller medarbeta-
rens attityd till arbetet och trivsel generellt i konsultrollen upplevs den séledes hog pé fallorgani-
sationen.

Enligt Herzbergs FAE-modell (Heidegard Hein, 2018) far tidigare nimnda faktorer dven in-
verkan pa de interpersonella relationerna och Golden och Fromen (2011) menar att individens
arbetstrivsel och arbetstillfredsstillelse ofta dr ldgre da det distanta ledarskapet kombineras med
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bristfillig interaktionsfrekvens. De interpersonella relationerna paverkas av den fysiska distansen
eftersom konsulten gér miste om det informella snacket pa fikarasterna pa huvudorganisationen.
Det gor att relationerna till kollegor och chefer pa fallorganisationen tenderar att bli formella, ytliga
och ibland uppfattas som uppstyrda (Tsoukalas, 2003), vilket d&ven framkommer i intervjuerna.
Trots detta dr dock konsulterna ndjda med relationerna till kollegor och chef pa huvudorganisat-
ionen. I resultatet framkommer det att kommunikationsverktygen som anvinds och frekvensen av
interaktion dr individanpassad och god vilket kan relateras till det virtuellt néra ledarskapet. En
god relation mellan konsult och chef tycks i sin tur ge bra forutséttningar for ett gott samarbete pa
distans vilket framkommer i studiens resultat. En god relation kan underlétta problem och hinder
som latt uppstar vid ett sddant ledarskap. Den interpersonella relationen mellan konsult och chef
kan generellt uppfattas som god pa fallorganisationen vilket far effekten hog trivsel i konsultrollen.

Det mentalhygieniska tillstindet hos medarbetaren dr ett resultat av de tidigare nimnda fak-
torerna vilket i sin tur beskriver individens allménna tillstdnd (Heidegard Hein, 2018). Pé fallor-
ganisationen upplever konsulterna ett gott mentalhygieniskt tillstdnd da de fér ett virtuellt ndra
ledarskap som é&r individanpassat.

Slutsats

Utifran diskussionen ovan som har sin grund i FAE-modellen (Heidegard Hein, 2018) kan
det urskiljas att bade tidigare forskning och denna studies resultat bekréftar att det finns ett sam-
band mellan ledarskap pa distans och trivsel. For att besvara studiens forsta fragestillning 1 hur
ledarskap pa distans paverkar trivsel sa finns det inget entydigt svar. Det kan det bero pa flera
aspekter inom ledarskapet, exempelvis om det &r ett virtuellt ndra ledarskap eller virtuellt distant
ledarskap. Konsulterna pé fallorganisationen upplever ett individanpassat ledarskap vilket beskrivs
ha positiv effekt pa konsultens trivsel. Denna faktor kan i sig sjdlv inte forklara varfor en konsult
trivs 1 sin roll eller inte, da det finns flera utomstédende faktorer i konsultrollens komplexa vérld.

Som beskrivet i denna studie kommer ett distant ledarskap inte utan problematik. Aven om
den teknologiska utvecklingen har mdjliggjort god kommunikation mellan konsult och chef pé
fallorganisationen saknas viss identifiering med huvudorganisationen pa grund av den fysiska di-
stansen, upplevd social distans och interaktionsfrekvens. Studiens resultat visar dock att konsul-
terna i den aktuella fallorganisationen upplever trivsel i sin konsultroll. Aven om det inte framkom
négra specifika forbattringsforslag for den undersoka organisationen finns det dock alltid mojlig-
heter och utvecklingsomrdden som potentiellt skulle kunna bidra till en dkad trivsel hos individen.
For att besvara studiens andra frigestillning om hur ledarskap pa distans kan frdmja individens
trivsel kan forslagsvis organisationen anordna fler fysiska tréaffar for att 6ka konsultens identifi-
kation med huvudorganisationen och pé sa sétt minska den sociala och fysiska distansen genom
hogre interaktionsfrekvens for att skapa djupare interpersonella relationer. Detta kan ske genom
exempelvis kick-offs, stdende fysiska traffar och seminarier for diskussion. Det dr dock viktigt att
ha 1 dtanke att hélla detta pa en rimlig niva sd att individen inte upplever en tidsbrist om denne
arbetar heltid pa uppdrag hos kund. Chefen méiste dven arbeta aktivt med att individanpassa sitt
ledarskap for att mota konsultens behov da det skiljer sig mellan individer i vad som péverkar dess
trivsel. FAE-modellen och denna studien har dirfor bdda bevisat att det finns ett samband mellan
ledarskap och trivsel. Det dr dock svart att dra en generell slutsats pd hur en ledare pa distans ska
utova sitt ledarskap for att 6ka konsultens trivsel dé det finns flera faktorer som paverkar bade
individuellt och organisatoriskt.
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Styrkor och svagheter med foreliggande studie

En styrka med foreliggande studie &r studiens fokus pa trivsel i konsultrollen. I och med att
konsultrollen véxer sig allt vanligare s dr det av vikt att undersoka hur trivseln i konsultrollen
kan péverkas av att ledarskapet bedrivs pa distans. Studien kan sdledes bidra med virdefull insyn
1 hur konsulten kan paverkas av ett sdidant ledarskap, men dven ge forslag pa hur organisationen
kan arbeta for att frimja individens trivsel i sin roll. Denna aspekt kan dven ses som en svaghet i
och med att det kan vara svart att generalisera studiens resultat till andra branscher.

Studien belyser dven ett omrdde déir det har bedrivits mycket tidigare forskning och den
empiri som samlades in har i stor utstrdckning kunnat l&nkas samman med denna. Detta innebér
att det resultat som har framkommit kan stodjas av tidigare forskning. Virt att ndmna ar dock att
FAE-modellen ér en dldre variant vilket innebér att det kan vara forlegad. Dock ansag forfattarna
att det var en modell som inte gar ur tiden och har kvar sin relevans for omrédet.

I foreliggande studie har till synes fokus legat pa fragestillning ett vilket beror pé att det
varit svért att fora en diskussion kring fragestillning tvd. Detta d4 det framkom att konsulterna pa
fallorganisationen hade en hog trivsel och att de inte upplevde brister eller forbattringsmojlig-
heter vad giller ledarskapet pd distans. En svaghet med foreliggande studie ar dérfor att ena fra-
gestéllningen fitt ett storre fokus &n den andra fragestéllningen.

Denna studie har baserats pa atta intervjuer och har darfor haft ett begrénsat deltagande vil-
ket till stor del beror pa tidsbrist. Det gor att studiens resultat kan vara svart att generalisera. Ur-
valet av deltagare skedde genom ett kedjeurval vilket ocksa kan ha fatt effekter pa studiens resul-
tat eftersom ett slumpmaéssigt urval &r att foredra for representativa data. Empirin samlades dven
endast fran en konsultorganisation och validiteten hade kunnat stirkas genom att undersoka fler
konsultorganisationer samt att en generalisering av slutsatser hade kunnat mojliggoras.

Pa grund av rddande ldge med COVID-19 kunde inte intervjuer genomforas fysiskt utan
gjordes virtuellt. Detta kan fé effekter pa intervjupersonernas svar eftersom vissa delar av inter-
aktionen forsvinner sdsom exempelvis mimik och gester. Relationen till sin chef kan ocksé upp-
levas som kénslig och dérfor kan virtuella intervjuer dven vara fordelaktiga i det avseendet att
det kan 0ka individens anonymitet. Detta kan underlétta i samtal som avhandlar kdnsliga &mnen.

Forslag till vidare studier

Pé grund av COVID-19 belyser foreliggande studie ett omrade som &dr hogaktuellt och dven
branscher som inte vanligtvis utovar ledarskap pa distans har blivit tvingade till detta under en
tidsperiod. Det hade varit intressant att i vidare studier undersoka hur olika branscher och organi-
sationer utdvar ledarskap pa distans och hur olika tillvagagingssétt kan ha olika paverkan pa in-
dividens trivsel. Individer som véljer att bli konsult har ofta en medvetenhet om arbetsséttet och
vet om att ledarskapet ofta bedrivs pa distans och dérfor kanske dessa individer inte behdver
stottning av sin chef pd samma sétt som anstéllda i andra roller. Det hade darfor varit intressant
att studera hur organisationer i branscher dér detta arbetssétt inte &r lika vanligt hanterar ledar-
skap pa distans. Genom sddana studier skulle foretag kunna dela med sig av erfarenheter vilket
skulle kunna utveckla ledarskapet pd distans och dirmed oka trivsel hos organisationens medar-
betare.
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Bilagor

Bilaga 1. Informationsbrev

PSYKOLOGISKA INSTITUTIONEN

GOTEBORGS
UNIVERSITET

Ledarskap pa distans - hur paverkas konsultens trivsel? (Intervjustudie) Denna intervjustudie
ingar 1 ovanstaende forskningsprojekt som bedrivs vid Géteborgs Universitet. Projektets syfte &r att un-
dersoka hur ledarskap pa distans kan paverka konsultens trivsel i den huvudsakliga organisationen. Inter-
vjustudien kommer att genomforas pé ett teknikkonsultbolag dir konsulter som é&r ute pa uppdrag hos
kund kommer att intervjuas. Detta for att finga olika erfarenheter och forhéllningssétt samt undersoka hur
individen trivs i organisationen och i sin konsultroll. Vi som gor intervjuerna &r tva studenter pa Gote-
borgs Universitet, Ellen Karlsson och Lisa Enerholm.

Vi undrar om Du kan ténka Dig att genom en intervju bidra med Dina erfarenheter av konsultrollen.
Intervjun kommer att ingé i var huvudsakliga datainsamling i ovan forskningsprojekt.

Vad ér nyttan med undersokningen? Detta projekt ska ge oss kunskap om hur ledarskap pa distans
kan paverka individens trivsel i sin roll som konsult. Sddan kunskap torde vara av nytta for savil arbets-
marknadens parter som for enskilda verksamheter. Teknikkonsultbolaget déar studien genomfors kom-
mer att ges mojlighet att ta del av studiens slutresultat och erbjuds ocksa en kortare rapport av uppsat-
sen.
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Hur gar intervjun till? Intervjun berdknas ta cirka 30-45 minuter. Om Du samtycker kommer intervju-
samtalet att spelas in, men Du kan nér som helst avbryta Ditt deltagande. Du behdver inte svara pa alla
fragor. Intervjuerna kommer endast att anvéndas i forskningsprojektet. Din arbetsgivare kommer inte att
fa tillgang till dem. Utskrifter av intervjuer kommer att avidentifieras innan de analyseras och om Du
citeras i en artikel kommer citatet inte att kunna kopplas till dig personligen. Om Du ndmner andra per-
soner vid namn kommer dven dessa att anonymiseras. Ljudfiler och utskrifter kommer att raderas da
studien dr genomford for att sdkerstélla att obehdriga inte fér tillgang till dem. Personuppgiftsansvarig
ar Goteborgs Universitet.

Vill Du ha mer information &r Du sjdlvklart vilkommen att kontakta oss.
Ett varmt tack pd forhand!

Ellen Karlsson, projektledare, student vid institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, GU Guskare-
lax@student.gu.se tel: 070 - 782 01 81

Lisa Enerholm, projektledare, student vid Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, GU Guse-
neli@student.gu.se tel: 070 - 532 23 46

Max Rapp Ricciardi, docent vid Psykologiska Institutionen, GU Max.rapp.ricciardi@psy.gu.se tel: 031 -786 4272

Psykologiska institutionen Haraldsgatan 1, Box 500, 413 14 Géteborg https://psy.gu.se/

Bilaga 2. Intervjuguide

1. Bakgrundsfrigor
1.1 Vad ér ditt namn?
1.2 Hur gammal &r du?
1.3 Vad har du for position 1 organisationen?
1.4 Inom vilket omrdde arbetar du?
1.5 Beskriv ditt arbete och dina arbetsuppgifter.
1.6 Hur lédnge har du arbetat i organisationen?

2. Konsultrollen
2.1Hur lédnge har du arbetat som konsult totalt sett (inklusive pé andra foretag)?
2.2 Hur upplever du konsultrollen?
2.3 Hur upplever du relationen till din chef och huvudorganisation?
2.4 Hur upplever du din lojalitet gentemot din chef och huvudorganisation?
2.5 Hur upplever du organisationskulturen i det foretag dér du ar anstalld?
2.6. Hur upplever du din lojalitet gentemot den kund/klient dér du till vardags arbetar?
2.7 Kan du emellandt kénna storre lojalitet gentemot kunden dn mot din egen chef/organi-
sation? Vad beror detta pa i sa fall?

3. Chefskap och Ledarskap pa distans
3.1 Vad ar innebér chefskap och ledarskap pé distans for dig?
3.2. Utifrén ditt perspektiv — stélls det specifika krav for att leda konsulter?
3.3 Hur upplever du att det &r att bli ledd pé fysisk distans?
3.4 Vilka mojligheter tror du att det finns med ett sadant ledarskap?
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3.5 Vilka svarigheter/hinder tror du att det finns med ett sadant ledarskap?

3.6 Hur ofta har du kontakt med din ledare/chef p4 huvudorganisationen? Ar det tillrick-
ligt for att kunna utfora ditt jobb?

3.7. Finns det en arbetsledning/uppdragsledning pa det kundforetag dir du arbetar?

3.8 Hur kommunicerar din chef/ledare med dig?

3.9 Upplever du att det finns fungerande verktyg for kommunikationen?

3.10 Upplever du att du far tillrdckligt med stod, feedback och bekriftelse i ditt arbete?
3.11 Saknar du ndgot i det distanta chefskapet/ledarskapet?

3.12 Ser du négot forbattringsomrade?

Trivsel

4.1 Har chefskapet/ledarskapet pa det foretag du dr anstélld en direkt paverkat for hur du
trivs 1 din roll som konsult?

4.2 Hur skulle dina chefer/ledare kunna forbattra din trivsel?

4.3 Har det funnits ett chefskap/ledarskap pa kundforetaget dér du arbetat som kunnat
kompensera upp for eventuella brister som du upplevt fran huvudorganisationen? Alter-
nativt skapat frustration?

Ovriga fragor
5.1 Har vi glomt att friga nadgonting eller dr det ndgot du hade velat lyfta och som du tror
ar av intresse for denna studie?
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