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Abstract

The last two years have been challenging for both people as well as companies, they have
been forced to adapt to the conditions of the current pandemic. This has led to new working
situations where a lot of work no longer is done on the company grounds, instead your home
has now become the base which you perform your work from. Furthermore this has affected
managers to handle their employees in other ways compared to before, nowadays you more
or less only see your colleagues over the camera. And this is also where we find the main
challenge for the managers. The art of being able to have a functioning leadership as well as
good communication towards the employees when the work is becoming more digitilized.
The purpose of this thesis is to investigate how managers feel that their communication has
been affected by the ongoing digitalisation. Our question is the following: In which way do
the managers feel that the digitalisation has affected their communication towards their
employees? The theories that we have used in this study are based on already existing
literature which covers subjects of personality theory, situation-adapted leadership and
transformative leadership. We have used a qualitative research method in the gathering of our
empirical data where we have conducted telephone interviews with five managers from
different companies. Each and everyone of the managers have held their position both before
and during the pandemic, which means that they can compare how it was before versus now.

In our compilation of the empirical data, it has emerged that all managers have needed to
change their ways of communicating with their employees, where the digital work
environments have offered new challenges. Further in the analysis, we compare the empirical
data with the previous theories, which made it possible for us to see similarities and
differences between these two. It appears among other things, that all theories can in one way
or another have an positive effect on the managers way to operate, but that the
situation-adapted leadership may be the one that is the most optimal in these changing times.
In conclusion, we can state that the lack of presence when communicating at a distance has
been one of the reasons why the quality of the communication has deteriorated despite
attempts to use digital platforms.



Sammanfattning

De tva senaste dren har varit krdvande bade for mianniskor och deras arbetsplatser ndr man
har tvingats att anpassa sig efter den nuvarande pandemin. Arbetssituationen har forédndrats
pa sd sitt att manga inte 1dngre arbetar pa plats, utan mycket av arbetet sker hemifrdn. Darav
har manga chefer tvingats hantera sina medarbetare pé ett annat sitt dn tidigare, nu for tiden
ses man mer eller mindre bara digitalt. I detta finner vi dven den stora utmaningen for
cheferna. Konsten att kunna ha ett fungerande ledarskap samt en god kommunikation
gentemot sina medarbetare nér arbetet har blivit digitaliserat. Syftet med denna uppsats ar att
undersoka hur chefer upplever att deras kommunikation har paverkats i och med
digitaliseringen. Var fragestéllning ar foljande: Pa vilket sdtt upplever chefer att
kommunikationen gentemot deras medarbetare paverkats vid distansarbete? Teorin som vi
har anvént oss av i denna studie grundar sig 1 befintlig litteratur som técker omrddena
egenskapsteori, situationsanpassat ledarskap samt transformativt ledarskap. Vi har anvént oss
av en kvalitativ forskningsmetod 1 insamlingen av var empiri dér vi har genomfort
telefonintervjuer med fem chefer fran olika foretag. Samtliga chefer har haft sin befattning
bade innan pandemin samt under, vilket gor att de kan jdmfora hur det var innan kontra nu.

I vér sammanstéllning av empirin har det framgatt att alla chefer till stor del har behovt dndra
sattet att kommunicera med sina medarbetare da de digitala arbetsmiljoerna har bjudit pa nya
utmaningar. Vidare i analysen jamfor vi empirin med den tidigare teorin vi har tagit fram,
vilket mojliggjorde for oss att se likheter och skillnader mellan dessa tvd. Dar framkommer
det att alla teorier pa olika sitt kan tillféra négot till en chef som dr med om dessa
forandringar, men dven att det situationsanpassade ledarskapet 4r mer optimalt &n de andra. I
slutsatsen kan vi sla fast att bristen pd nirvaro nar kommunikation sker pa distans har varit en
av anledningarna till att kvaliteten pa kommunikation har blivit sdmre trots forséken att
anvénda sig av digitala plattformar.
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1. Inledning

Covid-19 pandemin har i snart tvd ars tid tvingat ménniskor, organisationer och stater att
anpassa och dndra séttet vi lever véra liv pd. Diverse olika restriktioner och bestimmelser har
gjort att det nya normala har blivit hemarbete och ddrigenom en minskad social kontakt.
Detta har for manga organisationer i tjanstesektorn inneburit en snabb omstéllning dér arbete
som tidigare bedrivits pa plats nu bedrivs hemma hos de anstillda.

Aven om fenomenet distansarbete inte dr nigot nytt och for- och nackdelar tidigare har
diskuterats av bland annat Cartwright (2003), Zander (2017) och Zeidner (2020) har den
nuvarande pandemin lett till en tvingande strukturell fordndring dér organisationer oavsett
vilja, forberedelser eller verktyg behovt stilla om (Hadkkinen och Skans, 2021).
Omstéllningen har tvingat fram ledarskap pd distans och for att lyckas med detta dr
kommunikationen en central del (Zander, 2017). Sveningsson och Alvesson, (2010) och
Czarniawska, (2017) menar pa att det verkliga ledarskapet adr ndgot som uppstar i
interaktionen mellan ménniskor. Det &r smapratet vid kaffemaskinen och i korridoren som
lagger grunden for ledarskapet. Nar foretagen skickade hem sina anstillda var fragorna
manga och osdkerheten stor. Det visade sig sedan att 1 ménga fall gick det mycket bra att
jobba hemma och méanga uppskattar flexibiliteten som det innebér (Zeidner, 2020).

Dock fanns det tre aspekter av distansarbetet som anstillda inom olika foretag sdg som
relativt stora problem med det nya arbetssittet. Dessa tre var enligt Zeidner (2020) att det var
svart att sldppa jobbet ndr man vél var ledig, en kénsla av ensamhet samt den tredje aspekten
som innebdr svarigheter med kommunikation. Det dr just den tredje punkten som &r intressant
och 1 stort ligger till grund for vir kommande uppsats. Nu nér vi forhoppningsvis borjar
ndrma oss slutet pa pandemin och vaccinationstalen borjat stiga ska vi forsiktigt borja ta oss
tillbaka till det normala igen. Men vad &r da det nya normala? Kommer vi gé tillbaka till att
jobba heltid pa kontoret? Kommer vi att fortsétta jobba pa distans? Eller ska det vara
nagonting mitt emellan dér individen far en storre frihet att bestimma sjidlv om hen vill jobba
pa kontoret eller hemifran?

Vad kommer att krdvas av véra chefer nir vi gér mot ett samhille dér allt fler ménniskor
kommer att jobba pa distans? Vi vet fran tidigare forskning att interpersonell kommunikation
ar overldgsen all annan typ av kommunikation (Cartwright, 2003). Det skapar en kénsla av
social ndrvaro, det dr enklare att formedla kénslor och att snappa upp hur manniskorna runt
omkring en mar (Zander, 2017). Utmaningen for ledare pa distans ligger mycket i att ”’se”
sina anstéllda, motivera och ge dem den stdttning som de behdver (Neufeld, et al 2008).
Enligt forfattarna Wang, Liu, Qian & Parker (2020) finns det d4ven andra utmaningar nir
kommunikationen i ett foretag fordndras. Nar kommunikationsformen blivit en annan kan
detta pdverka produktiviteten negativt for den enskilde individen och for foretaget som



helhet. Ett exempel som Wang et al (2020) tar fran en av sina intervjuer &r att en chef menar
pa att kommunikation som sker online kostar mycket tid och dédrav kan péverka
effektiviteten. Att leda pad distans ar ett relativt nytt fenomen som verkligen har stéllts pa sin
spets nu under covid-19. Finns kompetensen hos dagens chefer att klara av denna
omstéllning?

1.1 Syfte

Syftet med foljande studie &r att efterforska och forsoka bidra till forstaelsen om och i sa fall
hur chefer upplever att kommunikationen med medarbetarna har paverkats av distansarbete.

1.2 Forskningsfraga

P& vilket sitt upplever chefer att kommunikationen gentemot medarbetarna har péverkats vid
distansarbete?

1.3 Avgransningar

Kommunikation dr ndgot som dger rum mellan tva parter, det finns alltid en avsdndare samt
en mottagare. For att det ska bli en lyckad kommunikation giller det att det finns ett
vélfungerande samarbete mellan dessa parter. Detta &r ndgot som vi dr medvetna om nér vi
skriver denna uppsats, men vi har valt att avgransa och specificera oss mot chefernas
perspektiv. Det vill sdga att vi inte kommer undersoka samt forsoka fastsla hur medarbetarna
uppfattar kommunikationen utan vi kommer gora tolkningar utifran chefernas uppfattningar
av kommunikation.



2. Tidigare forskning

[ foljande avsnitt tar vi upp tidigare forskning som dr relevant for att kunna ge en 6kad
forstdelse for hur distansarbete kan paverka kommunikationen mellan chef och medarbetare.

2.1 Distansarbete

Distansarbete innebdr att arbetet regelbundet tar plats utanfor arbetsgivarens lokaler.
Nuf6rtiden &r det oftast arbete som utférs 1 hemmet som termen syftar pa
(Nationalencyklopedin, n.d). Att arbeta pé distans dr inte ett nytt fenomen och dess for- och
nackdelar har diskuterats tidigare av bland annat Cartwright (2003) och Zander (2017). Nér vi
arbetar pa distans och inte triffas ansikte mot ansikte anvénder vi inte alla de sinnen som vi
ménniskor anvinder oss av i vanliga fall ndr vi kommunicerar med varandra. Som Zander
(2017) skriver i sin artikel “komplex kommunikation kriver nirvaro.” Aven om tekniken
idag har kommit langt och vi kan kommunicera via till exempel Zoom eller Teams far vi inte
pa samma sitt anvindning for hela vart spektrum av sinnen. Det dr svarare att uppfatta hur
ménniskor mar eller kdnna av hur de trivs pa arbetsplatsen. Att motivera och engagera sina
medarbetare dr ocksd ndgot som blir mycket mer utmanande nir vi arbetar pa distans (Zander,
2017). Aven ledare pa distans vill bygga relationer till sina medarbetare och f4 dem att jobba
mot ett gemensamt mal vilket blir en utmaning nir ledare och anstilld kanske inte tréffas i
verkligheten (Avolio & Kahai, 2003). Nir vi arbetar pa distans &dr det svarare for ledare att
skapa relationer med sina medarbetare och det i sin tur kan pdverka produktiviteten (Avolio,
1999).

2.2 Kommunikation

Czarniawska (2017) skriver 1 sin bok om att det dr i de smé interaktionerna med andra
méinniskor som organisationer formas och verkligt ledarskap bedrivs. Béde individ- och
gruppproduktivitet har visat sig bli bdttre av en enkel och tillginglig kommunikation mellan
chef och anstilld (Hoegl & Gemuenden, 2001). Nidr man har en vél fungerande
kommunikation har det visat sig att de anstillda far en mer positiv bild av sin chef och de
anser att hen gor ett battre jobb (Conger & Kanungo, 1998). For att kommunikationen skall
vara effektiv méste chefer dversitta sin vision och vad de vill att gruppen ska dstadkomma
med en sa enkel och tydlig kommunikation som mgjligt (Conger & Kanungo, 1998).

En ledare bor hjilpa sina medarbetare att forstd varfor det de gor ar viktigt och pavisa att
deras jobb é&r betydelsefullt, vilket enklast gors via interpersonell kommunikation déir det &r
enklare att engagera och motivera sina anstillda (Pondy, 1978). Det finns manga teorier och



dsikter om vad effektiv ledarskapskommunikation egentligen 4r. Amnet 4r spretigt och
komplext och det gor det svart att sétta fingret pd vad det egentligen dr som é&r ett effektivt
eller bra ledarskap. Aven om det rader en stor osikerhet och oenighet kring dmnet verkar
dnda de flesta ledarskapsforskare och praktiker vara 6verens om att ledarskap ar ndgot som ar
avgorande for en organisations mojligheter till att nd framgéng (Sveningsson & Alvesson,
2010).

2.3 Kommunikation pa distans

En ledare pd distans maste pé ett tydligare sitt kommunicera det man vill att medarbetarna
ska gora. Oavsett vilken ledarskapsstil man har anvénder sig de mest effektiva ledarna av
regelbunden och detaljerad kommunikation med sina medarbetare (Kayworth & Leidner,
2001). Nédr man &r pa arbetsplatsen och tréffar sina medarbetare ansikte mot ansikte finns det
genom kroppssprék eller mimik mycket mer information som de anstédllda kan ta till sig for
att tolka olika situationer och forstd beslut (Jaussi & Dionne, 2003). Aven om det finns
diverse olika tekniska plattformar dir vi kan kommunicera med varandra sa blir tillfdllena att
kommunicera inte lika manga och kommunikationen inte lika tydlig. Detta gor att ledare pa
distans behover lidgga lite extra vikt pd att visa sitt engagemang och sin nérvaro (Avolio &
Kahai, 2003).

Nér man arbetar som ledare pa distans dr det viktigt att ha regelbundna méten med sina
anstillda som inte bara &r jobbrelaterade utan ockséd enbart sociala. Alla anstillda ska kédnna
till och delta pd dessa moten for att bibehalla sammanhéllningen i1 gruppen. Detta skapar
trygghet och fortroende samt okar tilliten (Haywood, 1998). Tidigare forskning menar pa att
ndr man leder pé distans maste man lagga ner extra arbete pa att kombinera ledarskap och
sina vardagliga arbetsuppgifter sasom att leva upp till produktivitetsmal och implementera
16sningar pa diverse problem som kan uppkomma. Samtidigt som detta behover det ocksé
skapas en milj6 dar gruppen kdnner att de behéller sin identitet, arbetar efter samma
maél/vision och kinner tillit gentemot varandra (Bell & Kozlowski, 2002).



3. Teori

I detta avsnitt kommer teorier om kommunikation och ledarskap att presenteras. Forst
kommer en utldggning om varfor vi valt just de teorier som vi valt och sedan kommer de olika
teorierna att presenteras var for sig.

3.1 Val av teori

Den insamlade datan ligger till grund for valet av teori och de teorier som valdes ansdgs
relevanta for att besvara studiens syfte och forskningsfraga. De teorier som valdes var
egenskapsteori, situationsanpassat ledarskap och transformativt ledarskap. Tanken &r att alla
dessa teorier har nagot att tillfora for forstdelsen hur en ledare bade leder samt kommunicerar
med sina medarbetare.

- Egenskapsteori valdes d& empirin pekar pa vikten av att en chef kan forstd hur deras
medarbetare fungerar och vilka egenskaper de besitter sa att man som chef kan forsta
och kunna stotta sina medarbetare pé bésta sitt.

- Den andra teorin som valdes var situationsanpassat ledarskap och denna teori valdes
eftersom det &r viktigt for chefer att veta vilken typ av ledarskap som skall bedrivas i
olika situationer och hur det skall anpassas gentemot olika individer. For att lyckas
med detta visade det sig med hjélp av empirin att kommunikationen ar en central del.

- Den sista teorin som valdes var transformativt ledarskap och den valdes eftersom den
kan hjélpa oss att forsta hur chefer genom kommunikation och ledarskap kan inspirera
och motivera sina medarbetare att hela tiden bli béttre, kdnna sig stimulerade och
utvecklas.

3.2 Egenskapsteori

Varje enskild manniska dr unik, varje person har sin egen personlighet med sina egna kénslor
och tankar. Dessa olika personligheter paverkar vidare hur varje enskild individ uppfattar och
agerar i olika situationer som dyker upp i savil jobb som i mer vardagliga situationer.
Forfattarna Deyoung et al. (2010) skriver om teorin “The Big Five” som utgér ifran att man
har delat upp olika personlighetsdrag hos individer i fem storre grupper. I och med denna
uppdelning av personligheterna menar forfattarna att det pa sétt och vis dr enklare att pavisa
hur olika individer fungerar kognitivt i savél emotionellt som aktionsperspektiv. Forfattarna
bendmner dessa fem grupper som:

Neuroticism: Denna forsta grupp ér kopplad till hur individer uppfattar negativa kinslor, det
vill sdga hur stark en individ 4r emotionellt (Deyoung et al., 2010). Detta innebar att individer



inom denna grupp mdjligtvis kan lida av psykisk stress, drommer om orealistiska idéer eller
har andra starka begér. Enligt Pervin och John (2001) dr dessa tidigare nimnda

egenskaper starka kidnnetecken for denna grupp dir det dven gér att finna egenskaper sasom
sarkasm, blyghet samt en hog niva av orolighet. Som motsats till denna neurotiska grupp har
vi egenskaper som sjdlvsidkerhet, optimism samt ett stort lugn.

Agreeableness: Forfattarna Deyoung et al. (2010) bendmner denna grupp utefter hur
godhjéartad en individ &r, hur man tar hand om och ténker gentemot andra individer i ens
omgivning. Egenskaper starkt forknippade med detta &r egenskaper sdsom palitlighet,
hjélpsamhet och godhet. Sedan finns det egenskaper som &r tvirtemot dessa och som gér
emot den sa kallade godhjértigheten. Déar kan vi enligt Pervin och John (2001) urskilja
egenskaper hos individer som pessimistisk, sjdlvisk, aggressiv samt komplicerad.

Extraversion: Hit gér det att koppla den grupp individer som upplever kénslor via hindelser.
Det kan vara att du fér ett 16fte om en beloning eller far en beloning av en specifik hiandelse
(Deyoung et al. 2010). Det gar dven att se tendenser inom denna grupp dir individer &r
sociala, sidllskapliga samt sjdlvsdkra. Enligt forfattarna ar egenskaper likt dessa starkt
kopplade till olika former av en 6nskan efter beloningar. Detta eftersom beloningar samt de
tidigare ndimnda egenskaperna ofta gar hand i1 hand da beloningen ofta kommer i olika former
av sociala sammanhang eller pa ett eller annat sitt dr statushdjande. Darav menar Deyoung et
al. (2010) att beloningar dr kdrnan for extraversion-gruppen. Egenskaper som skiljer sig frén
denna grupp dr d4 egenskaper som lugn, reserverad och vill oftast vara ifred (Pervin & John,
2001).

Openness: Deyoung et al. (2010) identifierar denna grupp som individer som innehar en
nyfikenhet att utforska det okdnda, upplevelser samt sokande. Det vill sdga att det dr individer
med egenskaper sasom fantasifulla, kreativa samt har flera intressen. Utefter det gar det att ta
fram egenskaper som strider mot denna 6ppna grupp. Det kan vara en grupp som kanske inte
har allt for ménga intressen, ingen storre inneboende kreativitet och saknar egentligen nagon
storre asikt om hur olika saker ska se ut eller fungera.

Conscientiousness: Denna grupp utgar ifran att vilja ha ordning och reda och man f6ljer
reglerna till punkt och pricka vilket dven innebér att de inte alltid behdver arbeta utefter ett
omedelbart mal. Enligt Deyoung et al. (2010) kommer det mycket frén att individer forsoker
strypa eller trycka ner de impulser som kan g4 emot ordningen och dess regler. Utifrdn det
kan man se att denna grupp mer dr &mnad for en yrkes- eller akademisk framgéang i livet, dar
det dven gér att koppla beteenden som forbéttrar hélsan. Individer inom denna grupp gar att
kdnna igen pd egenskaper som disciplinerade, ambitiésa och punktliga. Pervin och John
(2001) menar pa att egenskaper som éar tvirtemot dessa tidigare ndmnda egenskaper ar lata,
orealistiska och saknar i grunden négra mal eller disciplin i livet.
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3.3 Situationsanpassat ledarskap

Teorin om ett situationsanpassat ledarskap togs fram av Hersey och Blanchard (1988). Den
grundar sig i att det inte finns ndgon ledarstil som fungerar for alla situationer. Ledarskapet
ska istdllet vara uppgiftsorienterat och anpassas efter individen eller gruppen som ledaren vill
leda. Ett situationsanpassat ledarskap bygger pa tvd dimensioner: ledarstil (leadership
behavior style) samt hur kompetent och villig medarbetaren &r att utféra den aktuella
uppgiften (follower readiness level) (Hersey & Blanchard, 1988). Nagot som ar relevant att ta
i beaktande dr att teorin om ett situationsanpassat ledarskap beskrivs av Hersey och
Blanchard (1988) mer som en modell &n en teori. Modellen har anvidnts ménga gdnger som en
teori av bland annat Yukls (2012) och Graeffs (1997). Aven vi har valt att anvinda den som
en teori 1 var studie fOr att hjdlpa oss att bidra till en 6kad forstaelse for den fordndringen som
skett i1 ledarskapet.

I modellen beskrivs fyra ledarstilar:
S1: Det styrande ledarskapet definieras av ett hogt styrande samt ett lagt stodjande beteende.

S2: Det coachande ledarskapet definieras av ett hogt styrande och ett hogt stédjande
beteende. Hiir tar ledaren beslut men i dialog med sina medarbetare.

S3: Det stodjande ledarskapet som definieras av ett ldgt styrande och ett hogt stédjande
beteende. Ledaren fungerar mer som ett bollplank och beslut tas gemensamt.

S4: Det delegerande ledarskapet som definieras av ldgt styrande och lagt stédjande
beteende. Medarbetaren dr mer sjdilvstindig och fattar egna beslut (Hersey & Blanchard,

1988).

Hersey och Blanchard (1988) anvinder sig dven av fyra olika nivder for att visa hur villig och
kompetent en medarbetare dr att utfora en viss uppgift. Nivaerna bestar av R1-R4:

R1: Medarbetaren dr inte villig eller kompetent att losa uppgifterna.
R2: Medarbetaren dr villig men inte kompetent att l6sa uppgifterna.
R3: Medarbetaren dr inte villig att l6sa uppgifterna men besitter kompetensen.

R4: Medarbetaren dr bdade kompetent och villig att l6sa uppgifterna.
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Modell 1, gdr att finna i forskningsartikeln som skriven av Bosse, Duell, Memon Treur & van
der Wal (2017). Modellen beskriver de olika ledarskapsstilar en chef kan ha (SI - S4) samt
hur villig och kompetent medarbetaren dr att utfora den aktuella uppgiften (R1 - R4).

Som vi ser i modell 1 ska den okunnige och ovillige medarbetaren (R1) matchas med det
styrande ledarskapet (S1). Den okunniga men villiga medarbetaren (R2) skall matchas med
det coachande ledarskapet (S2). Det stodjande ledarskapet (S3) ska matchas med en ovillig
men kunnig medarbetare (R3) och det delegerande ledarskapet (S4) ska matchas med en
sdker och kunnig medarbetare (R4) (Hersey & Blanchard, 1988). Det &r viéldigt viktigt att
chefen kan ldsa av och kédnner sina medarbetare for att kunna anpassa sitt ledarskap efter
radande situation. Detta eftersom medarbetare kriver olika typer av stdd vid olika typer av
situationer och arbetsuppgifter. Enligt teorin &r det just denna typen av flexibilitet som &r
nyckeln till ett effektivt ledarskap (Hersey & Blanchard, 1988).

Distansarbete blir allt vanligare vilket har fordndrat chefers mgjlighet att kommunicera och
bedriva sitt jobb pd samma sitt som de gjorde innan pandemin. Nu triffar de inte
medarbetarna fysiskt varje dag vilket kan gora det svarare att kommunicera med sina
medarbetare och ldsa av vilken roll att ta eller vilket stod de som ledare behdver ge 1 olika
situationer. Teorin hjilper till att skapa en forstaelse for forandringen som skett 1 relationen
mellan chef och medarbetare nir vi har gétt over till att arbeta allt mer pé distans.
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3.4 Transformativt ledarskap

Det transformativa ledarskapet ar en relativt ny ledarskapsstil som 1 grunden gar hand i hand
med det transaktionella ledarskapet. Enligt Sveningsson och Alvesson (2012) kommer det
transaktionella ledarskapet ursprungligen fran att man vill skapa en relation mellan anstéllda
och dess chefer dir bdda parter kan finna en nytta av varandra. Detta i form av olika sorters
beloningar, chefen kan erbjuda den anstéllda en sorts beloning for att den anstidllda majligtvis
ska ta storre ansvar eller ta hand om en viss uppgift. Dock menar Sveningsson och Alvesson
(2012) péd att det kan anses vara otillrdckligt, det behovs ndgot mer for att fa en mer
engagerad och motiverad personal, en personal som vill utvecklas och ta mer initiativ. Ur
detta dilemma formades det transformativa ledarskapet, det innebér att chefen ska forsoka
skapa en mer engagerad personal genom att motivera och inspirera nir det krivs, till
exempel vid nigon slags fordndring. Sveningsson och Alvesson (2012) skriver att det finns
tva viktiga aspekter som méiste finnas med i dtanken for att det transformativa ledarskapet ska
fungera optimalt. Det fOrsta dr att det krdvs en god foretagskultur, vilket betyder att
personalen har de rétta virderingarna, tankesétt samt blir mer entusiastisk via den goda
foretagskulturen. Sedan finns den andra aspekten, vilket &r att chefen ska kunna motivera och
transformera sin personal genom att:

- Skapa en medvetenhet hos personalen gillande vad deras anstrdngning kan leda till.

- Att personalens personliga intressen dr sekundira i jamforelse med organisationens
intressen

- Via en kénsla av delaktighet ska det vara mojligt att skapa en storre inre motivation
hos personalen.

For att lyckas med detta krivs det att kommunikationen mellan chef och medarbetare ar vil
fungerande eftersom chefen motiverar de anstidllda genom att inspirera och utmana dem
intellektuellt (Bass & Avolio, 1995).
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4. Metod

Denna del syftar till att ge ldsaren en inblick i varfor vi har valt den metod vi valt och dven
hur den valda metoden relaterar till var studies syfte samt fragestillning. Vi har valt att gora
en kvalitativ studie eftersom fokus l&g pa hur vara informanter upplever en specifik situation,
distansarbete. I den kvalitativa studien &r det av intresse att forsoka forstd méanniskors sitt att
resonera och utifran det urskilja ett handlingsmonster.

Malet med studien dr att undersoka om cheferna upplever att kommunikationen gentemot
medarbetarna har fordndrats nir vi gér mot ett mer digitalt samhille. Denna undersdkning
kommer att grundas pa intervjuer gjorda med chefer pé olika positioner som har erfarenhet av
arbete bade pa plats och pd distans. Nir man har en personlig intervju med cheferna tror vi att
det gér att f& mer utvecklande svar pd hur dom tdnker och kéinner infoér den radande
situationen. Kvalitativ metod soker kunskap och erfarenhet i vardagen och det &r dér vi tror
att det ar bast att studera var forskningsfraga. Med denna undersokning vill vi skaffa oss en
mer nyanserad beskrivning av olika kvalitativa aspekter av intervjupersonernas vardagliga
kommunikation och arbete som chef.

4.1 Datainsamling

Nér en kvalitativ forskningsintervju bedrivs soks information for att se virlden ur
respondentens synvinkel. Det syftar till att ta reda pa erfarenheter och uppfattningar ur deras
liv. I den hér undersokningen ville vi undersdka hur chefer ser pa vilken kommunikation som
kommer krivas for att lyckas med uppgiften vid ett 6kat distansarbete. Vi insag snabbt att vi
ville bedriva detta genom en semistrukturerad kvalitativ forskningsintervju. Nir en
semistrukturerad forskningsintervju genomfors dr mélet att snappa upp det mer vardagliga.
Det dr dock en professionell intervju som har ett syfte och dér intervjuaren maste halla sig till
en viss teknik. Det dr inte ett helt 6ppet samtal utan det &r forberett med fragor som utgor en
grund for samtalet, men det finns ocksa utrymme for foljdfragor (Lind, 2019). Intervjun har
efter avslutat samtal transkriberats och skrivits ner. Den nedskrivna texten och inspelningen
utgjorde det material som 1 ett senare skede analyserades.

Lind (2019) beskriver insamlandet av empirisk data som en aktiv process som skapas utifran
forskningsfrdga och studiens ramverk. Malet med studien var att ta reda pa hur ett antal olika
ledare upplevde att kommunikationen gentemot de anstdllda har paverkats i och med det allt
mer forekommande distansarbetet. Som tidigare nimnts kommer vi att genomfora intervjuer
med ett visst antal personer pé ledande positioner inom olika foretag. Det ér en forhallandevis
omfattande frdga som vi valde att besvara. I grunden skulle vi jamfora hur kommunikationen
har péverkats samt hur den tidigare har fungerat kontra idag. Ddrav gick vi in med
forhoppningen att de personer som vi skulle intervjua bade hade erfarenhet fran hur
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kommunikationen var nir arbetet skedde pa plats och hur den sedan har férdndrats i och med
Covid-19. Vi tog oss an uppgiften med dessa forhoppningar géllande intervjupersonerna da vi
ansag att det kunde ge oss en god grund samt en storre trovardighet i sammanstillningen samt
analysdelen.

4.2 Urval

Niér vi valde respondenter var véart mal att finna personer som skulle kunna ha mgjlighet att
besvara syftet med uppsatsen. Syftet, som tidigare ndmnts, dr att undersdka hur chefer
upplever att kommunikationen med de anstédllda har paverkats i samband med att jobben har
blivit allt mer digitaliserade. Nar vi bestimde urvalet av respondenter utgick vi fran chefer
som har erfarenhet inom omradet bdde fore och efter digitaliseringen. Eftersom vért mal var
att undersdka hur kommunikationen rent generellt har paverkats inom foretagen var det av
mindre betydelse vilken sorts foretag det var, det viktiga var att finna chefer pd foretag som
har erfarenhet av att arbeta bade pa plats och pé distans. Det betyder dven att vi inte sokte
efter att undersoka ett foretag utan efter att {4 ett storre perspektiv pa hur och om de olika
cheferna upplevde att kommunikationen hade forindrats.

Totalt genomforde vi fem intervjuer med fem olika respondenter som alla hade befattningen
chef inom olika avdelningar i foretagen. Med denna uppsittning chefer kunde vi fa en
varierad men ocksd samstdmmig bild kring hur de upplever att kommunikation samt
ledarskap har fordndrats genom de dndrade arbetsforhallanden som réder. Vi sag fordelar med
att fa synpunkter fran chefer som inte alla jobbar inom samma omrade vilket kunde ge oss en
storre Overblick. Enda kravet var som tidigare ndmnts att dessa chefer alla hade haft sina
befattningar innan pandemin for att kunna ge oss en mer korrekt bild av hur
kommunikationen har paverkats. Vi 4r medvetna om att fem intervjuer ar for fa for att kunna
fastsla hur situationen ser ut idag, men vi menar att det indd kan ge oss en fingervisning i
vilken riktning utvecklingen &r pa vdg. Vi hade en 6nskan om att kunna genomfora fler
intervjuer men sena avhopp och svérigheter att komma i kontakt med de chefer vi sokte
forsvarade intervjuprocessen. Dérav fick vi jobba med det material vi hade och dra slutsatser
utifran det.

4.3 Intervjumetodik

Grunden for intervjun gjordes efter en semi-strukturerad modell, detta genomfordes med en
forkonstruerad mall med fragor som undvek svar likt “ja/nej” utan engagerade
intervjupersonerna att svara med ett mer komplext och uttommande svar. Inte heller sattes
nagon form av tidsgrans for att pa sa satt kunna tillata langre utliggningar. Intervjupersonerna
fick dven mojlighet att sjdlva besvara vad som ar viktigt i deras tycke samt vidare utrymme
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for att besvara foljdfragor som skulle kunna komma upp under intervjun inom omréden som
anses relevanta och intressanta. Intervjuer Over distans har inte heller riktigt samma
forutséttningar som en fysisk intervju som ldttare kan bli mer personlig och detta ar
ytterligare en orsak till att tiden inte begridnsades under intervjun och den blev mer av ett
samtal mellan tva parter snarare 4n en fragemall ( Bell, 2018).

Syftet med intervjuerna var att besvara fragestillningen for vart arbete samt att det dven
skulle 6ka kunskapen inom omrédet for de involverade. Den kvalitativa metoden som vi
valde att anvédnda oss utav ansdg vi vara mest ldmpad for att kunna besvara studiens syfte och
fragestdllning. Varfor vi ansig att denna metod var mest ldmplig grundar sig i att
intervjupersonerna kunde vara med och styra vilken “vdg” intervjun skulle ta och littare sétta
ord pa tankarna som kanske dykt upp under intervjuns gang. Vi genomforde fem kvalitativa
intervjuer med chefer fran fem olika foretag. Det medforde att vi fick ta del av tankar frdn
olika méinniskor med olika bakgrund som reflekterade 6ver samma fragor. Detta gav oss ett
storre underlag att hantera och genom den data vi fick in kunde vi dérefter dra vélgrundade
slutsatser av vad som sagts.

4.4 Genomforande av intervju

Infor intervjuerna skrevs en intervjumall med ett skal for ungefar vilket innehall de skulle ha
men vilken riktning intervjuerna skulle ta limnades Oppet. Vid genomforandet av denna
rapport var vi fortsatt i en situation med en pandemi och folks vilja att traffas fysiskt var
begrinsad, darfor var ambitionen att halla intervjuerna pé distans. Intervjuerna spelades in for
att underldtta transkriberingsprocessen. Under intervjuerna stilldes dven frdgor utdver
existerande mall nédr det gavs svar som dppnade upp for ytterligare &mnen av intresse for vér
studie.

4.5 Analys av empiri

Det inspelade materialet som samlats in under intervjuerna transkriberades och analyserades
med hjélp av kodning och tematisering. Nér vi sedan hade sammanstdllt det genomarbetade
materialet kunde vi se ett tydligt monster i intervjupersonernas svar. Materialet delades sedan
upp 1 olika teman som é&r relevanta for studien. De teman som anvindes var
“kommunikation”, “ledarskap” och “kvalitativ kommunikation”. Dessa teman héarrér enbart
frdn empirin dér vi ansdg att det var mojligt att urskilja vissa samband mellan de respektive
intervjuerna da det fanns frdgor som berdrde snarlika omrdden. Nir vi vél bestdmt denna
uppdelning bland frdgorna kunde vi sedan ta fram dessa teman som 1 storre drag
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sammanfattar det som cheferna hade sagt. Efter sammanstillningen av empirin kunde vi
stélla detta mot den redan befintliga teorin.

4.6 Etik

Under uppsatsskrivande finns det vissa etiska principer som ska efterfoljas av forfattarna.
Jacobsen och Andersson (2017) menar pa att det dr av storsta vikt att personerna som ska
intervjuas bade ger sitt samtycke samt godkdnnande till att delta i undersokningen. Dirav
gick vi tillviga pd sa sétt att ndr vi vdl kom 1 kontakt med intervjupersonerna fragade vi om
de kunde ténka sig att stdlla upp 1 undersokningen och bli intervjuade. Samtidigt belyser
Jacobsen och Andersson (2017) att alla som intervjuas ska vara anonyma under hela arbetet,
detta for att intervjupersonerna ska véga vara érliga och inte vara ridda for négra
efterfoljande konsekvenser vid kontroversiella svar. Vi forklarade for intervjupersonerna att
deras foretag samt de sjdlva kommer vara anonyma under hela arbetet, bdde innan samt i
samband med intervjutillféllet. Detta for att det inte ska kunna ga att spara svaren tillbaka till
den enskilda individen for att undvika konsekvenser i efterhand.

For att vi 1 ett senare skede léttare skulle kunna hantera datan som vi fick ut av intervjuerna
tankte vi att vi skulle spela in dem for att sedan genomfora transkriberingar for varje enskild
intervju. Men dven detta maste genomforas pa ett etiskt korrekt sétt (Jacobsen & Andersson,
2017). Dérfor gjorde vi sd att vi aterigen fragade om lov till att spela in intervjun och sedan
fortsatte vi med att forklara syftet till varfor vi kommer att spela in intervjuerna och hur det
kan hjdlpa oss 1 vart arbete. Vi fortsatte sedan pa denna etiskt inslagna vidg och berittade for
varje intervjuperson att skulle det finnas nagra funderingar eller &nger Gver vissa svar som
gavs 1 intervjun finns det alltid mojlighet att kontakta oss. Da kan vi 1 efterhand gd igenom
detta for att genomfora eventuella dndringar eller tillagg i1 svaren. Vi var dock fullt medvetna
om det faktum att det &r svart att komma ihag varje enskilt svar som man har gett i den hér
sortens undersokning.

4.7 Studiens tillforlitlighet

Det har diskuterats av forskare som bedriver kvalitativ forskning om palitlighet, autenticitet
samt traffsdkerhet dr applicerbara inom kvalitativa studier. Det &r omdjligt att pausa den
sociala miljo och de andra faktorer som ligger till grund for en kvalitativ studie (Bryman &
Nilsson, 2011). Dessa tre begrepp innebar:

- Palitlighet: Utifran ett metodiskt tillvdgagangssitt kan utomstidende skaffa sig en
forstaelse for hur forskarna har gatt till viga for att inforskaffa information. Det vill

17



sdga att det finns en tydlig sammanstédllning av den information som har tagits fram
via de genomforda intervjuerna (Lind, 2014).

- Autenticitet: Forfattarna skapar en réttvis bild av informationen angdende asikterna
som har samlats in med hjélp av intervjuerna (Lind, 2014).

- Trdffsdkerhet: Utifran det tdnkta syftet och den kunskap som ska kunna genereras frén
denna uppsats ska informationen sammanstéllas pa ett intressant sitt for att kunna
delge relevant kunskap (Lind, 2014).

Studiens tillforlitlighet kan anvidndas som begrepp for att bedoma kvalitén pa studien.
Begreppet tillforlitlighet bestir av fyra delar verforbarhet, trovardighet, mdjlighet att styrka
och konfirmera samt palitlighet (Bryman & Nilsson, 2011).

I strivan efter trovirdighet har vi genomfort studien utifran de regler som inbegriper svensk
forskning, bland annat genom de olika etiska principer som beskrivs i punkt 4.6. Vi har dven
sikerstéllt att var bild av resultatet och vara tolkningar stimmer Overens med
intervjupersonernas. Detta har gjorts genom att dubbelkolla med intervjupersonerna att vi har
forstatt varandra rétt.

For att underlétta 6verforbarhet har vi valt att avgransa oss till ett smalt chefsperspektiv med
ett farre antal intervjupersoner for att pa sa sitt fa en djupare kunskap och forstéelse. Trots det
laga antalet intervjuer tycker vi dnda att vi har fitt intressanta och djupgaende svar som gett
oss en mojlighet att genomfora relevanta analyser.

I texten antar vi ett granskande synsétt for att stiarka dess palitlighet. For att vi ska ha en
mdjlighet att styrka och konfirmera det som skrivs i studien har vi hela tiden genom arbetets
ging agerat 1 god tro. Genom att lyfta alla de infallsvinklar av véra tillvigagéngssitt, bade
positiva och negativa kan lidsaren sjdlv skapa sig en uppfattning om studiens tillforlitlighet.
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5. Empiri

I denna del kommer vi att sammanstdlla den information som vi har fatt via de genomforda
intervjuerna. Vi har valt att dela in informationen i tva kategorier, ledarskap samt
kommunikation, eftersom det dr dessa tvd kategorier som vi har berort tidigare i texten.

5.1 Ledarskap

Sammanfattningen av det resultat vi fatt under véra intervjuer visar att intervjupersonerna ser
pa de nya utmaningarna med kommunikation i ledarskapet pa ett liknande sitt. D& arbetet
bedrivs hemma istéllet for pd en fysisk arbetsplats gir det att tdcka baskommunikationen men
den lattillgédngliga och mer kvalitativa kommunikationen som fanns innan har férsvunnit och
ersatts med diverse tekniska 10sningar som Teams och Zoom. Dessa erbjuder inte samma
kvalité i samtal eller nidrvaro och det stiller dirfor helt nya krav pa dagens chefer nér de ska
kommunicera med sina medarbetare. Nedan redovisas tvé citat som tydligt visar pa detta.

“Eftersom de mer vardagliga samtalen pd rasterna eller i korridoren helt forsvunnit har det
blivit mycket svdrare att veta den allmdnna statusen i teamet. Aven hur personalen mdr pd
arbetsplatsen och utanfor arbetet. Detta har lett till att jag forséker ringa runt lite da och da
for att se hur det gar och hur var och en mar.”

-Intervjuperson 4

“Mycket handlar om gruppsamarbetet och hur det skall bedrivas pd distans. Vi dr
driftgrupper om ca 4 personer som hjdlper varandra och stottar varandra i det dagliga
arbetet. Det har alltid gjorts fysiskt sd den storsta omstdllningen var att inte trdffa varandra
ansikte mot ansikte ldngre. Det var mycket ldttare ndr vi arbetade pd plats att bara
kommunicera med varandra och se om ndgot till exempel behovde avlastning eller stéttning.
Men for att ticka basbehovet av stod sd holls dessa avstdmningarna digitalt vilket fungerade
bra. Men helheten blev paverkad och kvalitén i kommunikationen sdmre”.

-Intervjuperson 3

En del av intervjupersonerna menade dven pa att de spontana samtalen i korridoren eller i
fikarummet har en mycket viktig funktion. Det blir en annan sorts samtal som &r mer
avslappnat vilket gor att man som ledare far en bittre relation med sina medarbetare dar man
bade kan stotta varandra i arbetet men dven snappa upp om nagon till exempel har det tufft
privat utanfor arbetet. Néir vil pandemin fick ett fast grepp om vérlden och restriktionerna
borjade bli hardare valde alla de foretag som véra intervjupersoner arbetar pa att istéllet lata
sina anstdllda arbeta hemifrdn. Ménga patalade just avsaknaden av att kunna ha de dar
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spontana samt kontinuerliga samtalen med varandra, dd de menar att det blir mer personligt
och ger mer energi nir man triffas fysiskt, vilket citatet nedan antyder.

“Den sociala biten dr det man saknar mest, korridor snacket som man ibland kan tycka dr
onddigt, men ddr vdldigt mdnga idéer fods och blir till ndgot storre ldngre fram ™.
-Intervjuperson 2

Det bedrevs fortfarande lika ménga mdten och i vissa fall d&nnu fler men nu anvinde de sig
istillet av videosamtal for att genomfora dessa moten. Dock var det svara enligt
intervjupersonerna att ldsa av medarbetarnas maende, det blev mer enskilda telefonsamtal dér
intervjupersonerna forsokte att stimma av sa att alla madde bra. Darav menade méinga pé att
kvaliteten pa ledarskapet kan ha forsdmrats ndgot efter att jobbet borjade utféras hemifran.
Det var inte lidngre lika enkelt att stdtta varandra eller be om hjdlp som tidigare. Nedan ar ett
citat frdn en av cheferna.

“Forut kunde medarbetare ldttare komma fram till mig med frdagor och jag kunde ldsa av
rummet pd ett annat sdtt. Nu fdar man istdllet ringa runt och kolla ldget. Men det blir dndd
inte alls lika hog kvalité pa samtalen”.

-Intervjuperson 3

5.2 Kvalitativ kommunikation

Som vi ndmnde tidigare sa overgick all form av kommunikation fran fysisk till digital. Det
ledde till att cheferna som vi har intervjuat fick dndra séttet de kommunicerar med sina
medarbetare pa. Ett genomgéende tema i intervjuerna var att manga poidngterade att de
behdvde vara dnnu mer lyhdrda é@n tidigare eftersom det inte dr lika litt att kommunicera
digitalt och tillfillena for kommunikation inte blir lika minga. Resultatet tyder darfor pa att
det dr viktigt som chef att forsoka hor av sig spontant och visa sig tillgénglig for sina
medarbetare. Ar det ett mdte med 10 personer kan det litt bli s att vissa inte deltar alls eller
haller véldigt lag profil, vilket gor att det bara &r ett fatal som for talan och blir hdrda. Nedan
ser vi ett citat fran en intervju som styrker detta.

“Det blir lite olika, kanske blir det lite viil ensidig kommunikation. Om det dr jag som dr
ansvarig for motet blir det ofta att det dr jag som pratar mest pa motet. De som pratar
normalt sett annars kanske fortsdtter att prata men det blir svarare att vara delaktig i

diskussionen. Men det dr ocksd svarare att fd till en bra diskussion pa ett digitalt mote ndr
man sitter mutead, da krdvs det mer for att komma in i diskussionen ddrfor kan kvaliteten pa
samtalen bli sdmre. Men man maste forsoka se till att alla dr delaktiga och skapa en miljo
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ddr alla har en mojlighet att sdga sitt. Men jag upplever att det inte dr ldtt och kvaliten i
kommunikationen blir sdmre digitalt”.
-Intervjuperson 1

Intervjupersonerna menade pa att alla &r olika individer och ddrav blir det &nnu viktigare nér
moten sker digitalt att man forsoker fa alla att vara mer delaktiga och fora sin talan. Detta for
att alla ska fa en chans att séga sitt men ocksa sa att det kanner sig delaktiga i processen. Hir
var det dven en del av intervjupersonerna som betonade hur viktigt det dr att man har ett
motesforum dar medarbetarna kan anvénda sig av sin kamera. Det skapar béttre
forutsittningar till kvalitativ kommunikation nér det till viss del gar att se kroppssprék och
mimik hos medarbetarna. Detta bendmnde en av intervjupersonerna, vilket gar att se i
kommande citat.

“Videosamtal var viktigt ndr vi hade de bestimda motena. Da far man iallafall se varandra
ndr man pratar, vilket inger en kéinsla av ndrvaro ndr man inte har méjlighet att ses fysiskt”.
-Intervjuperson 5

Lika viktigt som det &r att vara lyhord menade intervjupersonerna ocksa att det ar viktigt att
man dr tydlig i sin kommunikation och har en tydlig struktur ndr métena sker digitalt. Detta
for att ge sina medarbetare sa bra forutsittningar det gér att forstd vad det dr som skall goras
och hur det skall goras.

“Som chef kan man sdtta lite olika ramar och regler for kommunikationsformer (Struktur och
form). Man mdste vara tydlig med innehdllet och inte fylla ut for mycket. Det dr viktigt att
man dr rak och tydlig (ord och betoning). Bra med summeringar och fortydligande. Det dr

dven bra att ha ndagon form med dokumentation att luta sig tillbaka pa”.
-Intervjuperson 3

Niér alla sitter hemifrn och arbetar dr det viktigt att alla medarbetare fir samma samt rétt
information under motestillféllet. Intervjupersonerna papekade ocksé vikten av att alla ska
veta vad de ska gora for att pd sa sdtt undvika framtida problem. Det hinger dven ihop,
menade vissa av intervjupersonerna, med att man skapar ett klimat dér alla vagar vara érliga
och séga vad de tycker, citat nedan.

“Det dr, tinker jag, lite grann att ha en drlig och oppen kommunikation men dven att man dr
bra pa att ha en kommunikation ndr man inte vet alla svar, ndr det hinder olika saker eller
dndras inom gruppen sd kanske man bara behover prata om det, att man lyfter frdgor som
man inte alltid vet svaret pa. Men framforallt vara drlig, rak och hellre diskutera saker om

man dr oense om ndagot.”
-Intervjuperson 1
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Alla de chefer som vi intervjuade ndmnde ocksa att behdlla kvaliteten i kommunikationen pa
distans dr véldigt svart. Som ndmndes ovan blir ofta kommunikationen ndgon form av
envdgskommunikation som létt bara blir informativ och saknar den nérvaro och kvalitet som
oftast finns nir man samtalar med varandra pa plats.

Det togs ocksa upp under intervjuerna att chef och medarbetare méste lita mer pa varandra nu
ndr chefen inte har lika mycket kontroll pd hur medarbetarna arbetar. Detta innebdr mer
“frihet under ansvar” vilket man som chef behdver anpassa sig efter och skapa en tydlig
struktur fOr att fa det att fungera sa bra som mdjligt.

“Det dr viktigt att man har ett oppet klimat, alla inom teamet ska vaga vara drliga med
varandra. Alla ska kunna siga vad det kinner och vad de tycker. Aven om det sd dir ndgot
negativt eller positivt. Ddr dr det viktigt i min position som chef att jag dr tydlig med vad som
gdller och att det finns en stabil struktur. Alla ska veta exakt vad de ska gora samt vad som
forvintas av dem. Jag maste lita pa mina medarbetare och dom mdste lita pa mig”.
-Intervjuperson 4
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6. Analys

Det gdr att finna ett antal intressanta kopplingar mellan empirin och de teorier som vi har
valt att analysera med, vilka vi har tdnkt att redovisa i detta kapitel. For att skapa en bdttre
forstdelse for vilket omrdde vi berér delar vi upp detta kapitel pa samma sdtt som det
foregdende empirikapitlet.

6.1 Ledarskap

Innan pandemin brét ut och majoriteten av arbetet bedrevs pd plats strdvade alla
intervjupersonerna efter att jobba utefter ett individ- och situationsanpassat ledarskap. Det
innebar att ledarskapet anpassades efter arbetsuppgift och individ. Nér arbetet sedan flyttade
hem till de anstéllda fortsatte intervjupersonerna att striva efter att kunna bedriva denna typ
av ledarskap. Dock upplevdes det vara svarare d4 den lattillgéngliga kommunikationen som
fanns innan hade minskat. For att lyckas med sin ambition tvingades cheferna att hitta nya
vigar och arbetssitt for att lyckas bibehdlla kommunikationen. Detta gjordes genom tex
zoom och teams samt att bara ringa spontant till sina medarbetare for att kolla laget. Genom
den tidigare fysiska interaktionen var det littare for cheferna att kunna lisa av sina
medarbetare genom att direkt kommunicera med dem och pa sa sétt kunna anpassa sitt
ledarskap efter deras behov. Detta har blivit svarare ndr arbetet inte ldngre sker fysiskt och
individ- och situation anpassningen var enklare. Aven om forutsittningarna for att bedriva
denna typ av ledarskap har fordndrats finns fortfarande ambitionen att lyckas med det kvar.

Utifrdn empirin ser vi att intervjupersonerna vill fortsdtta strava efter att jobba pa samma sétt
med sitt ledarskap efter som innan pandemin. Deras medarbetare dr fortfarande olika
individer och behdver olika typer av stottning. Detta stimmer Overens med Hersey och
Blanchards (1988) teori om ett individ- och situationsanpassat ledarskap.

Resultatet visar ocksa pa att man som chef under radande situation behover lita mer pa sina
anstéllda 4n vad de kanske behdvde innan pandemin. Som chef dr det svért att ha kontroll
over vad medarbetarna gor nir de arbetar hemifrdn och det blir mer “frihet under ansvar” dn
tidigare. Cheferna har inte bara anpassat sig efter individen utan ocksd den rédande
situationen vilket gar i linje med hur chefer ska anvénda sig av och arbeta med teorin om ett
individ- och situationsanpassat ledarskap (Hersey & Blanchard, 1988).

Med hjdlp av forfattarna Deyoung et al. (2010) egenskapsteori kan vi inte utifrdn det
empiriska materialet se ndgot som kan hjilpa oss att forstd hur just kommunikationen mellan
chef och medarbetare har fordndrats. Anledningen till det kan vara att vi inte formulerade
frigorna pa ett sitt som belyste den frigan. Teorin podngterar vikten av att forsta att alla
individer ar olika och att det bor tas i1 beaktande for att kunna anpassa sin kommunikation
efter varje individ. Som ett exempel nimndes det i en av intervjuerna att vissa dr mer blyga
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dn andra och inte alltid vigar fora sin talan. Situationer likt dessa sa intervjupersonen att det
var enklare att hantera tidigare &n nu. Nér jobbet sker pa distans &r det létt att dessa tendenser
hos personer i denna grupp neuroticism, taget frén teorin “Big five” Deoyung et al. (2010),
forstarks. Nar det finns denna sorts egenskaper sdsom blyghet hos individer i en arbetsgrupp
blir det dnnu viktigare att chefen forsoker stotta dessa mer dn vad de har gjort tidigare, innan
digitaliseringen. D& kan det vara dnskvirt att chefen i detta sammanhang tillhor eller har drag
av gruppen agreeableness. Det betyder att chefen har egenskaper sdsom godhet, palitlighet
samt hjdlpsamhet. Denna sortens egenskaper kan hjélpa de som &r lite mer tillbakadragna och
pa sa sitt skapa en storre gemenskap dér ingen blir bortglomd, vilket dven forhoppningsvis
hojer arbetsmoralen. I dessa ldgen dr det viktigt att ta egenskapsteorin i beaktande for att
kunna sitta sig in 1 andra manniskors situation, se saker ur deras perspektiv och skapa sig en
forstaelse for varfor de agerar som de gor i vissa situationer.

6.2 Kvalitativ kommunikation

Teorin om det transformativa ledarskapet belyser svérigheterna att motivera, engagera och
inspirera sin personal som chef pa distans eftersom det dr genom kommunikation och
interaktion med sina medarbetare som chefer kan lyckas bédst med detta (Sveningsson &
Alvesson, 2012). Resultatet visar att cheferna vill forsoka skapa en kénsla av delaktighet hos
personalen for att det skall leda till 6kad motivation och engagemang. Néar kvalitén och
forutsittningarna for bra kommunikation dndrades upplevde cheferna att de behdvde bli mer
lyhorda for att kunna kénna av hur deras medarbetare mar och trivs pa arbetsplatsen. Pa sa
sétt kan det skapa en 6kad kénsla av nidrvaro som 1 sin tur kan leda till en 6kad motivation hos
personalen.

Av resultatet framgér det att ndr majoriteten av kommunikationen bedrivs pa distans upplever
intervjupersonerna att kvalitén i kommunikationen blir simre. Kommunikationen beskrivs
som ensidig och oftast jobbrelaterad. Majoriteten av intervjupersonerna upplever dven att
kommunikationen inte blir lika frekvent vilket kan paverka arbetsgruppen negativt. Det har
dven visat sig att om en ledare vill motivera, inspirera och engagera sina medarbetare gors
detta pd bésta sétt genom att skapa en bra relation med dessa. Relationer skapas bést genom
olika typer av interaktion mellan ledare och medarbetare, bade jobbrelaterade men kanske
framfor allt genom informella och avslappnade samtal (Sveningsson & Alvesson, 2012).

6.3 Sammanfattning analys

Intervjupersonerna upplever att kommunikation pé distans stéller ytterligare krav pa ledaren
att anpassa sitt ledarskap efter rddande situation for att nd sina medarbetare pé ett kvalitativt
sdtt. Vikten av att som ledare kunna ldsa av och anpassa sig efter vad varje medarbetare
behover och vilken typ av stottning som kréavs for att kunna gora ett sa bra jobb som mgjligt
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beskrivs bdst med hjdlp av Hersey och Blanchard (1988) teori om individ- och
situationsanpassat ledarskap. Dock visar vart resultat att redan innan pandemin arbetade
cheferna med ett individ- och situationsanpassat ledarskap. Darfor hjdlper den inte till att
forklara hur sjélva fordndringen i kommunikationen. Men den bekriftar att det &dr viktigt att
som chef kunna individ- och situationsanpassa sitt ledarskap. For att lyckas med foljande ér
det viktigt att chefen kénner sina medarbetare och vet vilka egenskaper de besitter sa att de
kan anpassa sin kommunikation och sitt ledarskap efter de olika individerna pa ett effektivare
sitt (Deyoung et al., 2010). Det transformativa ledarskapet som beskrivs av Sveningsson och
Alvesson (2012) hjélper oss att forstd vikten av kvalitativ kommunikation och hur den kan
hjdlpa chefer att ldra kiinna, inspirera, engagera och motivera sina medarbetare. Det dr genom
den typen av kvalitativ kommunikation en relation skapas och fortroende byggs.
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7. Slutsats

1 foljande kapitel presenteras en kortfattad slutsats ddr vi besvarar studiens fragestdllning.

71

- Pa vilket sitt upplever chefer att kommunikationen gentemot medarbetarna har
paverkats vid distansarbete?

Analysen av vért resultat visar pd att det har skett en fordndring i fOrutsittningarna for
kommunikation samt att kvalitén 1 den kommunikation som bedrivs mellan chef och
medarbetare har blivit sdmre. Detta for att kommunikationen som bedrivs pa distans inte kan
méta sig med den kommunikation som sker fysiskt. Kommunikationen har fatt férre nyanser
nér den sker digitalt mycket pa grund av att intervjupersonerna saknar den nédrvaro som finns
ndr man kommunicerar fysiskt vilket tidigare ocksd har bekriftats av Cartwright (2003) och
Zander (2017). En bidragande faktor till avsaknaden av nidrvaro dr att den icke-verbala
kommunikationen kénns haltande, detta trots att intervjupersonerna anvénder sig av digitala
plattformar dir de kan se sina medarbetare via kamera. Att kroppssprdk och mimik
underldttar kommunikation samt skapar en annan ndrvaro har tidigare presenterats av bland
annat Jaussi och Dionne (2003).

Det har dven visat sig 1 vért resultat att cheferna kinner att det dr svarare att veta hur
medarbetarna mar och hur de trivs pa arbetsplatsen dda kommunikationen inte ar lika
lattillgdnglig. Detta gor att ledarna upplever sig behova lagga ner extra engagemang dér de
visar sin tillgédnglighet och sin nérvaro vilket dven har bekriftats i tidigare forskning av bland
annat Avolio och Kahai (2003).

Viért resultat visar pa att det ar viktigt att, som Hersey och Blanchards (1988) teori visar,
kunna individ- och situationsanpassa sitt ledarskap. Detta gors bdst nédr chefen vet vilka
egenskaper medarbetarna besitter vilket kan belysas med hjilp av Deyoung et al. (2010)
egenskapsteori. Dessa tva teorier visar minga aspekter som dr viktiga for att kunna bedriva
ett bra ledarskap och &r dven en bra grund for en lyckad kommunikation, men de kan inte
forklara just den fordndring som skett i kommunikationen.

Den teori som vi tycker bist belyser utmaningarna med kommunikation vid distansarbete,
och som kanske dven dr en av losningarna pad den kommunikativa omstéllningen, dr det
transformativa ledarskapet. Detta for att grunden for ett lyckat transformativt ledarskap ar just
kommunikation. Genom en god kommunikation kan en chef motivera, engagera och utmana
sina medarbetare att tinka nytt. Som en transformativ ledare vill man ocksd formedla en
kinsla av framtidstro och meningsfullhet vilket ocksd gors bist genom en god
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kommunikation. Det transformativa ledarskapet tar hansyn till varje enskild medarbetares
individuella behov vilket, som ocksa framgar 1 resultatet, ar viktigt for att medarbetarna skall
kdnna sig sedda. For att kunna lyckas med kommunikation pa distans tror vi att en ledare
behover jobba utefter det transformativa ledarskapet. Vi menar ocksa att kommunikationen
ar avgorande for ett bra ledarskap och att det dr 1 interaktionen mellan chef och medarbetare
som ett framgingsrikt ledarskap bedrivs.

Vi tror att véar studie har varit med och bidragit till att oka forstaelsen for hur
kommunikationen mellan chef och medarbetare har forindrats av distansarbete. Studien
bidrar inte med ett banbrytande resultat utan bekriftar mycket av den tidigare forskningen pa
omradet. Dock tycker vi att vi 1 vart resultat kan urskilja att det transformativa ledarskapet
kan vara ett alternativ for chefer att lyckas med sin kvalitativa kommunikation &dven vid
distansarbete.

7.2 Forslag till framtida forskning

I den hér studien har vi valt att avgrénsa oss till chefers perspektiv pa fordndringen som skett
1 kommunikationen vid distansarbete. Det hade varit intressant att dven studera
medarbetarnas perspektiv pd hur de upplever att kommunikationen gentemot cheferna har
fordndrats. Om det gors tror vi att det kan bidra till ytterligare perspektiv och en mer
nyanserad bild.
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