GOTEBORGS UNIVERSITET

HANDELSHOGSKOLAN

Att leda pa distans

En kvalitativ studie om distansledarskap utifran chefer
och medarbetares perspektiv

Foretagsekonomiska institutionen
Management & Organisation

HT 2020

Kandidatuppsats

Forfattare:

Joanna Ismael - 960707

Nathalie Johansson - 940512
Handledare: Stefan Tengblad



Forord

Denna kandidatuppsats ar forfattad av tva studenter fran Handelshogskolan vid Goteborgs
universitet, som en slutlig del i kandidatutbildningen inom ekonomi. Uppsatsen &r skriven
under hostterminen 2020, med inriktning mot management och organisation.

Inledningsvis vill vi tacka var kontaktperson pa foretaget som studien utgar fran, som
mojliggjort att intervjuer kunnat genomforas. Vidare vill vi tacka alla som bidragit och tagit
sig tid for intervju, vilket har skapat grunden for undersokningen. Vi vill ocksa rikta ett stort
tack till var handledare, Stefan Tengblad, for stod och handledning under processen.

Avslutningsvis vill vi rikta ett stort tack till varandra, fér gott samarbete och att vi
tillsammans skapat en givande, l&rorik, utvecklande och rolig tid.

Trevlig l&sning!

Joanna Ismael och Nathalie Johansson
Goteborg, 2021



Sammanfattning

Distansarbete ar en allmant vaxande trend i organisationsvarlden och den radande pandemin
har gjort det till en angeldgenhet for foretagen i Sverige. En nyckelfaktor for organisatorisk
framgang ar ledarskap, vilket pavisar vikten av fungerande ledarskap dven pa distans.
Ledarskap ar ett komplext begrepp som bestar av faktorerna ledare, efterféljare och kontext.
Nar kontexten forandras behover ocksa ledarskapet anpassas for att mota forandrade
forutsattningar. Saledes ar syftet med denna kvalitativa studie att undersoka och analysera
ledarskap pa distans, med utgangspunkt i chefer och medarbetares uppfattning. For att uppna
malet med studien fokuseras undersokningen utifran fyra forskningsfragor kopplade till
ledarskapets forandring vid distansarbete. Den teoretiska referensramen kretsar kring fyra
omraden, vilka &r ledarskapsbegreppets innebérd, kommunikationsmedel, social interaktion
och prestation.

Det material som studien baseras pa ar insamlat genom kvalitativa intervjuer fran ett foretag.
Totalt intervjuades 15 personer, med befattning avdelningschef eller medarbetare. Den
empiriska insamlingen skildrar hur ledarskap utévas pa distans i verkligheten och visar vilka
utmaningar ledarskapet har anpassats utifran. Genom att belysa bade medarbetare och chefers
perspektiv, skildras distansledarskap pa ett nyanserat sitt och mojliggor for att eventuella
likheter och skillnader konkretiseras. Vidare visar analysen att distansledarskap skiljer sig
fran det ledarskap som utdvas pa ett kontor, framst gallande behovet och anvandningen av
verktyg for kommunikation och individanpassning samt ledarskapets effektivitet. Slutsatsen
ar att kontinuerlig anpassning av ledarskap bor ske och detta utifran situationens och
individers unika forutsattningar.

Nyckelord: distansledarskap, distansarbete, efterfoljare, kommunikation, social interaktion,
kontroll och prestation



Abstract

Telework is generally an increasing trend in the organizational world and due to the ongoing
pandemic, telework has become a matter for each and every company. Leadership is known
as a key factor for a company’s success, which proves the importance of appropriate remote
leadership. Leadership is a complex concept consisting of the three aspects leader, follower
and context. In case of a change in the context, the leadership also needs to adapt to meet the
changing conditions. Thus, the purpose of this qualitative study is to investigate and analyze
remote leadership, based on the perception of both managers and employees. In order to do
so, the study is focused using four research questions linked to the change of leadership due to
telework. The theoretical frame of reference revolves around four issues - the concept of
leadership, means of communication, social interaction and performance.

The study is based on material collected through qualitative interviews, obtained at a
company in Sweden. A total of 15 people were interviewed, with the position of either
manager or employee. The empirics depicts remote leadership and the challenges
encountered, in real life. By highlighting both the employees' and the managers' perspectives,
remote leadership can be portrayed in a nuanced approach and differences can be identified.
Furthermore, analyzes show that remote leadership differs from the leadership carried out in a
physical office. The difference primarily concerns the need for tools to be able to
communicate, the increased focus on the individual and the effectiveness of leadership. The
conclusion of the study is that continuous adaptation of leadership is essential, primarily
based on the individual conditions of each and every situation and individual.

Keywords: distance leadership, telework, remote work, followership, communication, social
interaction, control and performance
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1.0 Inledning

I det inledande kapitlet presenteras bakgrunden till uppsatsens @mnesval vilket f0ljs av en
problemdiskussion. Vidare formuleras syfte samt de fragestallningar som uppsatsen &mnar
att besvara.

1.1 Bakgrund

Arbetsplats, ett ord som kan syfta pa allt ifran en stol pa ett stort kontor, till en flygstol
tusentals meter upp i luften eller en nedsutten soffa i ditt hem. Traditionellt satt har
gemensamma kontor utgjort den huvudsakliga arbetsplatsen inom foretag, men att arbeta pa
distans och framforallt hemifran har under de senaste decennierna blivit allt vanligare (SCB,
u.d; Arnfalk, 2013). Den tydliga okningen av distansarbete pekar pa att det finns positiva
effekter i arbetssattet, bade for foretag och anstallda. Det finns dndock tva sidor av samma
mynt och fordelar kommer séllan ensamma. Faktumet att fullstandigt distansarbete har varit
langt ifran gangse norm i samhallet pavisar att svarigheter och utmaningar med arbetssattet
foljer likasa. Men varen ar 2020 intraffade nagot omvélvande for hela varlden som forandrade
den langlivade normen fullkomligt, en pandemi.

11 mars 2020 forklarar WHO (World Health Organisation) viruset Sars-Cov-2, i dagligt tal
Covid-19, som en pandemi vilket fick stor paverkan runt om i varlden (WHO, 2020).
Organisationsvarlden i Sverige praglades hastigt av direktivet att “arbetsgivare bor se till att
anstallda arbetar hemifran om det &r majligt, samt se till att anstallda undviker onddiga
resor” (Folkhalsomyndigheten, 2020). Direktivet nastintill tvingar foretag att genom en snabb
omstallning forlagga all verksamhet till distans i mojligaste man. Foljaktligen forandrade
pandemin organisationers forutsattningar att bedriva verksamhet och arbete pa distans blev en
angelagenhet for varenda organisation. Vasentligt i debatten kring foretags framgang eller fall
i den nya verkligheten &r ledarskap.

I en ny frimmande situation praglad av osakerhet kan ledarskap ténkas vara extra
betydelsefullt och viktigt for foretags dverlevnad. Det grundar sig i att ledarskap betraktas
vara en avgorande byggsten vad galler att bevara foretagets gemensamma kollektiv och
stravan efter att uppna mal och resultat. Inte séllan anses ledarskap namligen vara nyckeln till
framgang inom den organisatoriska vérlden och dérav ocksa i den nya verkligheten av
distansarbete (Sveningsson & Alvesson, 2010). Nar kontexten forandras uppstar en situation
med nya villkor vilket organisationer och involverade méanniskor maste férhalla och anpassa
sig till. Distansledarskap ar en foljd av de nya forutsattningar som uppstatt pa grund av
radande samhaéllssituation och vasentligt for organisationer ar saledes medvetenhet kring hur
det praktiseras samt vilka effekter det far.

1.1.1 Definition av begrepp

I viss litteratur som ror management sarskiljer man pa begreppen och definitionen av chef och
chefskap samt ledare och ledarskap (Alvesson & Blom, 2015; Sveningsson & Alvesson,
2010). Det innebar att man i annan litteratur kan mota begreppen kopplade till skilda
karaktérsdrag och innebdrd. | fortsatt uppsats kommer dessa ej att sérskiljas, utan begreppen
behandlas som synonymer vilka asyftar samma sak. Oavsett hur benamningen av rollen ér,
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chef eller ledare, menas en person som innehar personalansvar. Ocksa relevant for forstaelse
ar begreppet efterfoljare, vilket 1 uppsatsen dven motsvaras av medarbetare.

1.2 Problemdiskussion

Ledarskap ar ett svardefinierat och mangfacetterat begrepp, men viktigt for organisationers
framgang och déarav ett intressant amne att studera. Nagon universell definition av ledarskap
ar svar att finna och saledes finns inte heller nagon given manual for hur det skall utévas. En
gemensam namnare i manga definitioner av ledarskap ar tonvikten av att ha inflytande 6ver
andra och deras process gentemot ett mal. Bennis (1959, s.295) menar att ledarskap kan
beskrivas som “the process by which an agent induces a subordinate to behave in a desired
manner”, Vilket kan overséttas till “processen genom vilken en agent far en underordnad att
bete sig pa onskat satt”. Ledarskap uppstar saledes nar manniskor interagerar med varandra
och ett kollektivt sammanhang ar darfor vitalt. Likasa ar ledarskap kontextbundet, vilket
innebar att en forandrad situation ocksa andrar forutsattningarna for ledarskap (Sveningsson
& Alvesson, 2010).

Att chefer och medarbetare befinner sig pa samma plats har under lang tid varit normen for
hur och nér ledarskap ut6vas, vilket ocksa avspeglas i ledarskapslitteratur (Offstein, Morwick
& Koskinen, 2010). | takt med digitaliseringen skapas nya mojligheter och fysisk narvaro ar
inte langre ett krav inom alla organisationer. Tekniska l6sningar mojliggor for standig
tillganglighet vilket i arbetslivet fatt effekten att arbete kan bedrivas var som helst och nar
som helst (Muller & Niessen, 2019). Ndr organisationen inte langre utgdrs av en gemensam
arbetsplats, tvingas ledarskapet anpassas. Distansen gor att den sociala samvaron férandras
samt att ledaren forlorar den naturliga kontrollen som en gemensam arbetsplats medfor, vilket
kan tankas paverka en organisations prestation. Distansarbete har tidigare férekommit och
utgjort en del av arbetssattet men inte i den utstrackning som vi ser idag till foljd av radande
pandemi (Arnfalk, 2013). Att arbetet forlaggs till en annan miljé innebdr att kontexten
forandras och nya forutsattningar ges vad galler ledarskap. Givet nya premisser bor ledare
saledes fundera dver hur ledarskapet kan utévas och eventuellt behéver forandras. Dessutom
bor ledare reflektera kring hur de som blir ledda paverkas av den nya situationen sett till
valmaende och arbetsmassig prestation.

Tidigare studier inom omradet lagger stort fokus pa hur medarbetare upplever distansarbete.
Resultaten ar ofta positiva, dar man papekar exempelvis tidseffektivitet i livspusslet, fordelen
att enklare kunna balansera familjeliv samt ekonomiska fordelar (Bailey och Kurland, 2002).
Ytterligare positiva effekter som ofta lyfts fram ar dkad flexibilitet vad géller arbetsuppgifter
och prioriteringar (Muller & Niessen, 2019). Distansarbete ur medarbetares perspektiv
behandlas saledes i tidigare studier, men lika stort fokus har inte lagts pa ledarskap pa distans,
vilket ar av stor vikt for organisationens Overgripande prestation. Studier rdérande
distansledarskap tar d&ven dem ofta avstamp fran medarbetarnas perspektiv och belyser mindre
sallan chefernas upplevelse av att leda pa distans (Groen, van Triest, Coers & Wtenweerde,
2018).

Ledarskap framhalls som den allra viktigaste aspekten for framgangsrikt arbete pa distans
(Offstein et al., 2010). Déarav ar distansledarskap ett &mne som &r intressant att undersoka, da



relevansen pavisas av saval den allmanna trenden av Okat distansarbete samt den
exceptionella situationen som préaglar Sverige vid tidpunkten for studien. Distansledarskap ar
viktigt att studera ur bade ledare och efterfoljares perspektiv, eftersom det ar dess samspel
som mojliggor for ledarskap att existera. Genom att underséka hur chefer och medarbetare
upplever distansledarskap kommer fenomenet att belysas ur tva perspektiv som &r beroende
av varandra.

1.3 Syfte

Syftet med studien ar att underséka och analysera hur distansledarskap skiljer sig fran
ledarskap pa en gemensam arbetsplats. Uppsatsen d@mnar att undersoka och jamfora
ledarskapets forandring och anpassning, bade ur medarbetare och chefers perspektiv, med
avsikt att finna om uppfattningen skiljer sig eller ar lik.

1.4 Fragestallningar
Utifran studiens syfte formulerades foljande fragestallning i huvudsak:

o Hur férandras ledarskapet genom dvergang till distansarbete?
Den omfattande huvudfragan fokuseras genom att studien utgar fran féljande tre underfragor:

« Hur har chefer anpassat sitt ledarskap med hansyn till att arbetet bedrivs pa distans?

o Vilka utmaningar moter chefer vad galler att bevara social interaktion nar man leder
pa distans?

« Hur paverkas prestationen givet nya forutsattningar som uppkommer till foljd av att
arbetet bedrivs pa distans?

1.5 Avgransningar

I och med att ett enskilt foretag vid en enskild tidpunkt studeras, kommer studien inte att
generera generella slutsatser och tolkningar. Syftet ar istallet att bidra med intresse for amnet
och utveckla radande kunskap. Studien amnar ocksa att lamna tankar och grund for vidare
forskning inom valt &mne.



2.0 Teoretisk referensram

Studien syftar till att undersoka hur ledarskap ut6vas, uppfattas och har paverkats av den
unika omstallningen till distansarbete. For att kunna féra en valgrundad analys och
diskussion hamtas teori inom flertalet aspekter. Forutom reflektion kring ledarskapets
grundlaggande premisser diskuteras relevanta teman sasom efterféljarnas betydelse, den
sociala kontexten samt verktyg och metoder for kontroll. Med hjélp av teorier utforskas den
problematik som distansarbete medfér ledarskap och hur ledarskap utévas pa distans.

2.1 Ledarskap
Ledarskap, ett omfattande och omstritt begrepp. Ett begrepp som genom tiderna har skiftat,

bade i innebord och tillskriven styrka. En betydande del av ledarskapsteorier lagger stor vikt
vid ledaren som person och menar att det ar ledarens kapabilitet som ar avgorande for kvalitén
pa ledarskapet. Om ledaren ar skicklig pa att utova ledarskap kommer saledes resultatet att
uppnas pa ett tillfredsstallande och effektivt sitt (Sveningsson & Alvesson, 2010). Det kan
anses bero pa exempelvis tidigare ledarskapserfarenhet, da det kan ses som en cirkular
process. Erfarenhet ar en visdom som inte gar att lara sig utan som uppstar i manniskors
upplevelser (Thomas & Cheese, 2005). Positiva ledarskapsupplevelser dar individer fatt
erkannande for framgangsrikt ledarskap okar dess sjalvsakerhet och i sin tur motivation kring
att leda, vilket skapar effektivitet (Bergner, Kanape & Rybnicek, 2019). Individer som
upplever sig sjalva som en ledarpersonlighet tillskrivs ofta hdgre ledarpotential &n gemene
man vilket gor att andra individer l&ttare accepterar dem som ledare och foljer (Bergner et al.,
2019).

Verkligheten visar dock att situationen &r alltmer komplex och att nagot universellt
framgangsrecept pa ledarskap existerar ar tvivelaktigt. Framgangsrikt ledarskap ar kopplat till
unika premisser i tid och rum och fungerar dédrav inte som ett allmangiltigt recept i andra
situationer (Grey, 2009). Trots allt anses ledarskap i manga fall, som namnt i studiens
inledning, vara en av nycklarna till organisatorisk framgang och betonas som den allra
viktigaste aspekten for framgangsrikt arbete pa distans (Offstein et al., 2010). Séledes kan
ledarskap anses vara av stort intresse for organisationer, oavsett vad begreppet anses innehalla
och omfatta. Dérav &r det viktigt att organisationer ger stod och forutsattningar for att ledaren
ska kunna utdva sitt ledarskap samt kan tolka och bemota dess resultat (Thomas & Cheese,
2005), i synnerhet nér drastiska forandringar sker.

2.1.1 Ledarskapsteoriers utveckling

I denna studie tolkas ledarskap beroende av ledare, efterféljare och den organisatoriska
omgivningen. Sveningsson och Alvesson (2010) menar att ledarskap inte bara ar ett resultat
av ledarens prestation, utan att vikt ocksa bor laggas vid efterféljare och den omgivande
miljon. Ledarskap uppstar i interaktion mellan manniskor och férutsattningar i omgivningen
formar och satter villkor. Tidigare forknippades ledarskap med makt och auktoritet, vilket har
forandrats da tonvikten idag laggs vid relationen mellan ménniskor. Mal inom ledarskap har
ocksa forandrats fran framst kvantitativa till att dven innefatta kvalitativa aspekter (Safty,
2005). Ledarskap utgors dels genom att motivera och ge efterfoljare ett tillfredsstillande
arbetsliv, dels formulera strategier och utvardera for att férbattra organisationens prestation.
Saledes innefattar ledarskap bade fokus pa att framja manskligt véalbefinnande som
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organisatorisk framgang. | och med den ridande pandemin virlden éver har foretag tvingats
till en hastig omstallning till distansarbete utan stérre mojlighet for forberedelse. Nar
ledarskap inte ldngre idkas inom kontorets viggar forandras savil de sociala som de
miljébundna férutsattningarna (Sveningsson & Alvesson, 2010).

2.1.2 Distansledarskap

Att arbeta pa distans innebar att arbetet praglas av andra faktorer &n vid gemensamt
kontorsarbete och skillnaden &r ndgot som chefer bor ha i atanke. Genom att vara medveten
om utmaningarna som foljer distansarbete och hantera dessa pa ett fordelaktigt satt kan chefer
framja mojligheten for engagerade och produktiva medarbetare (Larson, Vroman & Makarius,
2020). En ledare ska saledes inte bara sjalv navigera och anpassa sitt ledarskap i den nya
situationen av distansarbete, utan ocksa vagleda och underlatta for medarbetare i
forandringen. Ledarens forandring av ledarskapet kan saledes ses som tvadimensionell, da
forutsattningarna i bada andarna av ledarskapet har forandrats. Dérav ar ett helhetsperspektiv
ar av vikt nér det galler utévande av ledarskap (Erskine, 2012).

Da ledarskap ar relationsbaserat och sdledes beroende av kontakt ledare och efterfoljare
sinsemellan (Erskine, 2012), &r avsaknaden av den fysiska narvaron och kontakten pa ett
kontor en utmaning pa flera satt. Distansen forsvarar for anstdllda att kunna kontakta, fa
support och dela information med saval medarbetare som chef. Den minskade spontana
kontakten forsamrar ocksa individers sociala sammanhang och social isolation kan paverka
individens maende negativt. Att man inte har daglig direktkontakt okar ocksa risken for
kommunikationsproblem och missforstdnd (Larson et al., 2020). Digital kommunikation
riskerar att skapa en kansla av osakerhet och férsvarar for mottagaren att forstd meddelandets
innehall och tillgodogora sig informationen menar Kelley & Kelloway (2012). Saker tenderar
att tolkas mer negativt pa distans, da forstaelse for kontexten likt man far pa ett kontor hjalper
till i rattvis tolkning. Dessa begransningar av kontakt kan ocksa paverka effektiviteten av och
utfallet vid beslutsfattande. Erskine (2012) framhaller att forsamrad majlighet att avlasa
situationer medfor ett svagare underlag vid beslutsfattande, vilket gor att ledare antingen
riskerar att ta samre beslut eller avsatta mer tid for att fa ett likvardigt underlag som pa ett
gemensamt kontor. En foljd av detta &r att ledare vid distansledarskap saledes bor ha en mer
inkluderande ledarskapsstil med hogre grad av individuellt fokus (Schwarzmdiller, Brosi,
Duman & Welpe, 2018). Vidare framhalls att ledare bor strava efter att fa medarbetare
delaktiga och soka idéer och respons hos dessa, for att skapa ett mer nyanserat och korrekt
underlag for ledarskap och framtida beslut (Schwarzmuller et al., 2018). Att arbetsplatsen
dessutom har bytts fran ett gemensamt kontor utformat for att bedriva arbetet till ett hem
anpassat for privatlivet skapar ocksa utmaningar. Hemmet bestar av andra distraktionsmoment
jamfort med kontoret och somliga ar svara att eliminera, sasom samre arbetsmiljo och
distraherande familjemedlemmar (Larson et al., 2020).

Viktiga faktorer for ledaren i syfte att hantera dessa utmaningar och ge medarbetarna goda
mojligheter fOr att bedriva arbete &r bland annat att skapa struktur. Regelbundna mdéten och
avstdmningar ar en viktig aspekt. Bland annat for att medarbetare ska vara garanterade tid for
fragor, information och aterkoppling. Chefen utgdér en viktig aktor for stottning och
uppmuntran hos personalen och bor vara lyhord och uppmérksam pa individers kénslor
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(Larson et al., 2020). Distansen paverkar inte bara relationen mellan chef och medarbetare,
utan ocksa relationen alla kollegor emellan. Férutom att standigt framja relationen till sina
medarbetare och coacha dessa, bor chefer darav ocksa strava efter att forbattra ovriga
relationer (Schwarzmdiller et al., 2018). Kelley & Kelloway (2012) menar att det ar ett sétt for
att framja trivsel och goda arbetsférhallanden, samt for att bibehalla gemenskapen inom
teamet for effektivt arbete. Dessutom har chefen en viktig roll som representant och véagledare
i den omvalvande situationen, da medarbetare har en tendens att soka trygghet i chefens
uppforande. Att visa trygghet och positivitet oavsett situation dr dérav viktiga egenskaper
(Larson et al., 2020). Ledaren influerar inte enbart genom aktivt ledarskap, utan har
foljaktligen ocksa en viktig roll som forebild. Ledaren bor saledes strava efter att forega med
gott exempel och att sjalv agera och uppféra sig i enlighet med hur denne vill att
medarbetarna ska vara och géra (Schwarzmdiller et al., 2018). Att chef och medarbetare har
tidigare erfarenhet av att arbeta pa en gemensam arbetsplats ger en fordelaktig grund for
distansledarskap. Till foljd av att det finns ett visst fortroende och forkunskap gruppen
emellan, forstarks kanslan av tillit och forstaelse for varandra (Kelley & Kelloway, 2012). Att
ledarskapet praglas av tillit och ansvar ar nagot som ledare aktivt bor fokusera pa vid distans.
Forutom att bidra positivt till relationen ledare och medarbetare sinsemellan fungerar kanslan
av ansvar ocksa som motivation for medarbetare. Att visa tillit och delegera ansvar till
medarbetare Okar saledes produktiviteten, vilket bidrar positivt till organisationens
overgripande prestation (Erskine, 2012).

Moten och andra aktiviteter bor ocksa planeras regelbundet for att tillgodose sociala behov, i
form av avsatt tid for avslappnat umgénge kring annat &n arbete. Struktur bor skapas genom
att klargora grundlaggande forhallningsregler, sasom hur formerna for kontakt ska se ut,
vilket utbyte som bor ske I6pande och hur chefen arbetar i forhallande till medarbetarna. Att
krava kontakt via videokonferenser gor att kommunikationen blir mer nyanserad och &r
fordelaktigt for att efterlikna situationen pa kontoret. Video bor dock kompletteras med andra
verktyg for kommunikation, sa att kommunikationsverktyg kan véljas utifran vad som ar mest
fordelaktigt utifran syftet med kontakten (Larson et al., 2020).

2.2 Efterféljare

Ledarskap ar som tidigare namnt ett mangfacetterat begrepp vars praktiker kan ha olika fokus
och mal. Den kontext som hor ledarskapssituationen i fraga till praglar vilken typ av ledarskap
som behdvs. En forutsattning for att ledarskap ska kunna utévas ar att det finns nagon eller
nagra att utova det pa, dessa kom att kallas for efterféljare (Sveningsson & Alvesson, 2010).
Efterfoljarnas roll har 6ver tid forandrats i takt med att processer andras och sociala relationer
satts i fokus (Safty, 2005). Betydelsen av rollen har gatt fran att definieras som ett passiv
foremal som foljer ledaren oavsett agerande till att i dagens organisationer vara av betydande
roll vilka ledarskapet méaste anpassas efter. Om ledarskap saledes anses vara att influera andra
att agera i enlighet med 6nskvarda utfall eller mal, ar efterfoljarna en faktor att ta hansyn till
(Gibson, Blackwell, Dominicis & Demerath, 2002). Hur efterféljare upplever ledarskap beror
pa dess tidigare erfarenheter och kunskap (Sveningsson & Alvesson, 2010). Grundldggande
inom ledarskap ar att kunna utvardera situationen man vill paverka, att mobilisera i enlighet
med mal samt att férmedla stravan pa ett forstaeligt vis sa att andra kan agera pa onskvart satt.
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Ett universellt recept pa framgangsrikt ledarskap finns saledes inte, utan ledarskap ar
beroende av saval unika situationer som individer (Gibson et al., 2002).

2.2.1 Situationsbaserat ledarskap

For effektivt ledarskap bor en ledare kunna avldsa situationer och balansera mellan
uppgiftsorientering och relationsorientering utifran varje unik situations premisser.
Uppgiftsorientering handlar om att instruera och ge direktiv medan relationsorientering
handlar om kommunikation for att lyssna, stétta och underlétta. Vilken grad av respektive
orientering som bor pragla utfallet beror pa efterfoljarens formaga respektive vilja att
genomfora uppdraget i fraga. Utifran ovan namnda tva orienteringar finns det fyra
huvudsakliga ledarskapsstilar - instruerande, coachande, stottande och delegerande. Mellan
dessa bor en ledare kunna réra sig beroende pa vad situationen kraver (Gibson et al., 2002).
Att ledarskapet utdvas pa distans paverkar saval mojligheterna att avlasa situationen samt
vilket behov av ledarskap som efterfragas av efterfoljarna.

2.2.2 Job demand-resource theory

Som tidigare namnt anses distansarbete i allmanhet bidra positivt till saval individer som
organisationer. Men for att kunna generera Okad organisatorisk prestation kravs att
distansarbete ska kunna utforas pa tillfredsstallande satt, vilket kan harledas till ett antal
teoretiska faktorer (Nakrosiené¢, Bucitnien¢ & Gostautaite, 2019). Job demand-resource
theory kan anvandas for att undersoka hur olika faktorer paverkar arbetsmassiga prestationer.
Forutsattningar kopplade till arbetet kan delas in i tva kategorier, krav och tillgangar. Krav
innefattar exempelvis arbetsborda, tidspress och fysisk arbetsmiljo medan tillgangar innefattar
beldning, utrymme for individuell kontroll, stottning, delaktighet och liknande aspekter. Hoga
nivaer av krav bidrar negativt samtidigt som hdga nivaer av tillgangar framjar prestationer,
genom att 6ka kanslan av motivation och produktivitet hos individer (Nakrosiené et al., 2019).

Tio faktorer som anses vara nyckelfaktorer vid distansarbete ar skicklighet pa tidsplanering,
mojligheten att forlagga arbete under individers mest produktiva timmar, forandring av
umgénge med kollegor, mojligheten att jobba trots sjukdom, tillit av chefen, stottning av
chefen, ekonomiska fordelar vid minskat resande, méjligheten att jobba och samtidigt ta hand
om familjemedlemmar, access till nddvandiga dokument och annat material samt den fysiska
utformningen av arbetsmiljon hemma (Nakrosiené et al., 2019). Dessa aspekter i kombination
verkar som forutsattningar for individuella prestationer och paverkar darmed det dvergripande
resultatet av distansarbete.

2.3 Social situation
Den okade isoleringen kan ockséa forsamra effektiviteten i det dagliga ledarskapet, i form av

att ledare inte har mojlighet att stiandigt vara narvarande i interaktion och det sociala
samspelet. Formagan att vara standigt uppdaterad och reaktiv férsamras. Beroende pa vilken
typ av verksamhet foretaget bedriver kan titt samarbete mellan medarbetare och ledare vara
viktigt. Distansarbete kan séaledes paverka tillganglighet och samarbetsmajligheter, vilket
inom vissa branscher kan paverka effektiviteten av ledarskap (Larson et al., 2020). Att
uppratthalla ett socialt sammanhang och teamkansla ar saledes en viktig uppgift for en ledare
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pa distans. Det framjar sociala relationer i ratt riktning, da utvecklingen annars tenderar att bli
uppgiftsstyrd (Offstein et al., 2010).

2.3.1 Kommunikation

Graden av tekniskt kunnande hos en individ ar inte lika avgoérande for prestationen vid
distansarbete som tidigare antagits, utan aspekter som sjalvstandighet och extroverthet
framhalls som viktiga (Offstein et al., 2010). Distansledarskap gynnas av att ledaren &r
skicklig pa kommunikation, framférallt digital sadan, och gynnas av nyttjande av flertalet
olika medium. Istéllet for att fokusera pa ett kommunikationsverktyg bor ledaren sprida
kommunikationen 6ver exempelvis mejl, videosamtal, telefonsamtal eller chatt. Skriftliga
meddelanden bidrar till effektiv kommunikation, men bor kompletteras med reella samtal for
att ge storre mening och djup i kommunikationen (Offstein et al., 2010). Da kommunikation
ar en tvavagsprocess kravs ocksa en engagerad motpart. Aktiva efterfoljare som vagar ta
initiativ och bidra till debatten ar av vikt for att kommunikationen ska bli vardefull (Gobble &
Tirpak, 2017).

2.4 Styrning och kontroll
Distansledarskap innebéar att ledare maste fullfélja sina ordinarie ansvarsomraden samtidigt

som de maste mojliggora for andra att prestera, detta utan fysisk narvaro. En av byggstenarna
inom begreppet organisation dr overvakning (Ahrne & Brunsson, 2011), vilket ar en typ av
maktutovning som anvands av ledare i syfte att uppratthalla kontroll och utvardera gentemot
uppsatta mal och syften. En som reflekterar kring detta ar Grey (2009) som menar att
ledarskap finns i organisationer av tva syften, dels for att effektivisera organisationer dels for
att fa organisationslivet mer humant. Omradet paverkas av distansfaktorn pa flera satt.

Ledare avser ofta att kontrollera processer och arbetsgangar, vilket ar tidskravande och svart
nar medarbetarna inte befinner sig pa samma fysiska plats (Offstein et al., 2010). Nar ledare
inte langre kan fysiskt deltaga vid det dagliga arbetet och I6pande arbetsprocesser, forloras
formagan att pa sd satt naturligt overvaka och kontrollera aktivitet genom sin néarvaro.
Distansarbete skingrar ocksa flertalet grundlaggande monster kopplade till det fysiska
gemensamma kontoret som bidrar till kontroll. Flexibiliteten vid arbete pa distans mojliggor
for anstallda att arbeta pa annan plats, saval som mer spritt 6ver dygnets alla timmar (Groen et
al, 2018). Kontroll ar &ndock en forutsattning for att ledare ska kunna sakerstélla att
organisationens resurser verkar i enlighet med organisatoriska mal och intressen, detta blir
svarare till foljd av den 6kade flexibiliteten.

2.4.1 Kontrollmekanismer

For att uppratthalla kontroll anvands kontrollmekanismer, vilka kan vara av formell eller
informell karaktéar. Informella kontrollmekanismer innefattar relativt abstrakta fenomen, med
fokus pa manskliga faktorer sasom personalens valmaende. Det kan exempelvis handla om att
skapa samstdmmighet genom  organisationskultur,  rekrytering och liknande.
Kontrollmekanismer av formell karaktar a andra sidan baseras framst pa konkreta aspekter
som pa forhand &r definierade. Tva underkategorier finns, processinriktade vilka asyftar att
utvédrdera och overvaka specifika aktiviteter och arbetsuppgifter samt resultatinriktade vilka
fokuserar pa om Overgripande resultatmal uppnas (Groen et al, 2018). Vilka
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kontrollmekanismer en ledare lagger storst vikt vid beror delvis pa kontextuella faktorer. Dels
beror det pa vilka faktorer som ledaren har mojlighet att utvardera samt vilka varden som kan
matas pa ett effektivt satt. Dels beror det pa vad ledaren asyftar astadkomma, da olika former
av Gvervakning paverkar medarbetarnas prestationer och tillgivenhet i varierad grad (Groen et
al, 2018). En nyckelfaktor for kontroll vid distansledarskap ar att skapa och férmedla matbara
och begripliga variabler for prestation och resultat. Det ar saledes inte vad individen gor for
stunden som bor ligga i fokus for kontroll vid distansledarskap, utan vad den presterar som
helhet (Offstein et al., 2010).

Givet materialet som presenteras i den teoretiska referensramen, identifieras fyra
huvudomraden som &r av vikt vid ledarskap pa distans. Dessa ar vad begreppet ledarskap
anses inbegripa, kommunikationsmedel, social interaktion och prestation. Omradena kommer
I empirin att belysas ur verkligheten samt ligga till grund for studiens fortsatta delar.
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3.0 Metod

I metodkapitlet redogors for valet av studiens undersokningsmetod. Déarefter presenteras hur
datainsamlingen och urval har gjorts. Vidare beskrivs hur insamlad data har analyserats
samt de forskningsetiska stallningstaganden som tagits hansyn till under studien.

3.1 Val av undersdkningsmetod

Studien utgick fran en kvalitativ forskningsansats, vilket genomsyrade studien i alla steg.
Genom att kombinera vedertagna teorier med insamlad empiri &mnar studien att beskriva och
utréna hur ledarskap praktiseras pa distans. Den kvalitativa ansatsen ar tydligt kopplad till
saval empiri som analys och resultat. Syftet att undersoka pa ett beskrivande satt praglar valet
av datainsamlingsmetod, dar forfattarna kan anses partiska i saval urval som utférande.
Tyngdpunkten &r verbal och bestod av ord och beskrivningar, med malet att genom diskussion
forklara och utveckla radande kunskap inom &mnet (Patel & Davidsson, 2019).
Utgangspunkten var av abduktiv art, vilket kan ses som en kombination av induktion och
deduktion. Det innebar att for att skapa och fa en Overgripande forstaelse for temat och
problematiken hamtades grundldggande kunskap fran litteratur och pilotintervju i den
inledande fasen av studien. Baserat pa det genomfordes en fallstudie av verkligheten som lag
till grund for analys och tolkningar i relation till radande teori- och kunskapsbas. Inga
hypoteser provades siledes och kausala samband utreddes ej. Malet var istéllet att genom
studien bringa forstaelse for foreteelsen och dess kontext, med avstamp i begreppen hur och
varfor, samt ge anvandbar kunskap och forstaelse (Patel & Davidsson, 2019).

3.2 Insamling av data

For att generera empirisk data anvéndes i forsta hand fallstudier, vilket har en explorativ
karaktar dar nagot undersoks i sitt verkliga sammanhang (Bryman & Bell, 2017). Det gor det
mojligt att erhalla detaljerad information och en nyanserad bild av situationen. Pa sa sétt
fangas aven dess kontext in, vilket ar vasentligt for att kunna gora en valgrundad beskrivning
och forklaring. Att undersdkningen baseras pa verkligheten innebar att kunskapen som erhalls
ar oberoende av att studien genomfdrs och pa sa satt fri fran paverkan. Fallet eller fallen &r
alltsa ingen produkt av studien i sig utan existerade saval innan som efter.

Fallstudier kan genomforas pa ett eller flera fall, varvid den forstnamnda metoden var
géllande i denna studie. Det fanns inte mojlighet att, inom ramen for studien, undersdka
distansarbetets paverkan pa ledarskap i samhéllet i stort. Valet av enfallsstudie var alltsa ett
resultat av verklighetens begransningar, da det inom denna studie ocksa saknades potential att
pa ett tillfredsstallande sétt studera flertalet fall. For att erhalla ett tillforlitligt och grundligt
empiriskt material var avsikten att na djup data, snarare an ytlig bredd. Genom en
djupdykning fanns mojlighet att noggrant och nyanserat utreda fenomenet, vilket sedan kunde
knytas an till och utveckla tidigare kunskapsbild. Fallstudien i sig gav inte grund for
generaliseringar applicerbara pa samhdllet i stort. Fallstudien syftar till att med stod av
befintlig kunskap exemplifiera och forklara det komplexa sammanhang och de samband som
studeras (Patel & Davidsson, 2019). Den djupa kannedom som erholls genom fallstudien kan
prova och utveckla teorier och forfina idéer.

16



3.2.1 Semistrukturerade intervjuer

Det empiriska materialet i fallstudien har i forsta hand erhallits genom kvalitativa
undersokningar i form av 15 intervjuer. Till foljd av de begrénsningar studien omfattades av
pa grund av pandemin kunde intervjuer inte genomforas ansikte mot ansikte pa en fysisk
plats. For att skapa en sa fordelaktig intervjusituation som mojligt trots begransningar
planerades intervjuerna att genomforas via videosamtal i programmet Zoom. Genom att inte
enbart gora ett rostsamtal, fangade videofunktionen upp ansiktsuttryck och liknande aspekter
for att na en sa djupgaende bild som mgjligt.

Intervjuerna var av semistrukturerad karaktar. Det innebér att samtalet ar forhallandevis fritt
och Gppet, men utgick fran ett antal forutbestamda amnen och fragestallningar. For detaljerad
information kring samtalsdmnen och intervjuunderlag, se respektive intervjuguide i bilaga 1
och bilaga 2. Att intervjuerna utgar fran tva olika intervjuguider, en for medarbetare och en
for chefer, berodde pa stravan att pa ett effektivt sitt na relevant information. De tva
grupperna har olika kunskap och upplevelser av ledarskap pa distans, vilket fangades in
genom att anpassa och variera fragestallningar for valgrundade och nyanserade svar. Att
intervjuerna har ett skelett i form av en intervjuguide gor att samtalet kretsar kring @mnen
relevanta for studien och pa sa satt bidrar med empiri som ar betydelsefull (Bryman & Bell,
2017). Fragornas 6ppna karaktar och frihet inom samtalet gjorde att den intervjuade kunde
leda vag till vad denna ansag vasentligt i sammanhanget. Somliga fragor var éppna for att
vacka tankar hos intervjuobjektet och uppmuntra denne att tala fritt inom a@mnet, medan andra
fragor var mer precisa for att utreda teser som anses vitala for studien. Enbart alltfor
avgransade fragor och strikt struktur kan begransa samtalet och hejda eventuella spontana
fragor och vidareutveckling av teser. Saledes kan kunskap nyttig for studien missas och ga
forlorad, vilket en semi-strukturerad form &mnar att motverka (Patel & Davidsson, 2019). Den
empiriska insamlingen bidrar sdledes med forstaelse for hur distansledarskap praktiseras och
erfaras inom ett specifikt foretag. Tamligen exakt och precist stoff fran intervjuer kommer
vidare att forenas med tidigare kunskapsbas for att belysa monster och samband inom
intresseomradet (Lind, 2014).

3.3 Urval

Urvalsmetoden utgar fran metoder som inte ar baserade pa sannolikhet. Vid urval av fall var
utgangspunkten framst bekvamlighet och tillganglighet. Med héansyn till vad som var rimligt
och mojligt att genomfora inom ramen for studien valdes ett foretag. Pa ett Gvergripande plan
fokuserades valet utifran relevans for studiens syfte, det vill séga ett foretag dar kontorsarbete
varit norm men som nu arbetar pa distans. Vidare baserades valet dels pa access, da det ar
fullstandigt avgorande med tillgang till intervjuobjekt for att ens kunna genomfora intervjuer.
Dels berodde valet pa att foretaget ger mojlighet att utreda distansledarskap pa ett nyanserat
satt utifran flera perspektiv, da bade ledare och medarbetare inbegrips i foretaget. Likasa lag
andra faktorer &n slumpen bakom urvalet av intervjuobjekt, ndrmare bestamt en kombination
av tva olika urvalsmetoder.

Bekvamlighetsurval var &ven géllande vilka vi inledningsvis kontaktade hos foretaget, genom
att vara bekanta till en av forfattarna (Patel & Davidsson, 2019). Foretaget responderade
positivt till forfragan och tilldelade oss en kontaktperson. Pa sa satt gavs majlighet att pa ett
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tidseffektivt och bekvamt satt sétta igang intervjuprocessen. Processen fortsatte genom att
kontaktpersonen i samrad med forfattarna foreslog och presenterade intervjuobjekt, i enlighet
med forfattarnas onskemal gallande ett malstyrt urval (Bryman & Bell, 2017). Att en av
forfattarna ar aktiv pa foretaget har hanterats genom att kontaktpersonen har fatt foresla urval
av intervjuobjekt, med syfte att forfattarna ska forbli sa neutrala som mojligt. Urvalet av
intervjuobjekt var saledes praglat av att pa ett sa opartiskt och objektivt satt som mojligt fa bra
och relevant information for att kunna besvara studiens fragestéllningar (Bryman & Bell,
2017). Det var exempelvis vésentligt att inkludera objekt som representerar dels chefer, dels
medarbetare for att kunna skapa en vardefull och mangfacetterad empiri.

3.3.1 Urval av intervjuobjekt

Fallstudieforetaget ar ett Fintech-bolag som &r verksamt inom bank- och finansbranschen. Det
ar darmed ett kunskapsintensivt foretag, vilket innebar att foretagets huvudsakliga tillgangar
ar de anstdlldas kunskap och kompetens. Som tidigare namnt framférde forfattarna vissa
onskemal gallande urvalet av intervjuobjekt. For att erhalla ett mangfacetterat och nyanserat
empiriskt underlag efterfrdgades 15 stycken intervjuobjekt spridda Gver organisationens
avdelningar. Detta for att kunna eliminera att informationen &r bunden till specifika
forutsattningar till en enskild avdelning. Vidare efterfragades fler chefer &n medarbetare, atta
gentemot sju, da de anses ha mer insyn och kunskap om ledarskap pa distans. Pa sa sétt kunde
chefernas berittelser belysas ur olika perspektiv, granskas och jamforas utifran ledare samt
efterfoljare. Dessutom ansags fordelaktigt om cheferna befann sig pd samma niva i
organisationen, for att kunna jamforas pa mer rattvisande satt. Cheferna ar av befattningen
avdelningschef, vilket innebédr en kombination av operativt arbete samt personalansvar. De
intervjuade cheferna ansvarar dver team, vilka bestar av mellan 7-16 medarbetare. Teamen
arbetar med olika arbetsuppgifter, vilka dock inte kommer presenteras narmare med hansyn
till att bevara saval foretagets som individernas anonymitet.

3.4 Analys och bearbetning av material

Allt material som samlades in bearbetades bade for att mota de etiska aspekterna samt for att
generera relevant och anvéandbar empiri. Samtliga intervjuer, vilka var av muntlig form,
spelades vid intervjutillfallet in for att kunna behandlas i flera steg. Avsikten var att
sékerstélla autenticitet i sammanstallandet av empiriskt material. Dartill noterades
anteckningar, av relevanta nyckelord och fraser, I6pande under pagaende intervju av bada
forfattarna. | direkt anslutning till varje avslutad intervju sammanstéalldes forfattarnas
anteckningar i ett gemensamt dokument, samt genomgick Overgripande jamforelse
sinsemellan. Samma dag som en intervju genomfordes lyssnades inspelningen igenom. Dels
for att kontrollera att redan antecknat material var autentiskt, dels for att géra materialet mer
omfattande och mangfacetterat. Relevanta delar transkriberades saledes till textform pa
datorn direkt efter avslutad inspelning och undergick anpassningar for att bevara anonymitet
(Bryman & Bell, 2017). Vid transkriberingen atergavs allting exakt enligt det samtal som
varit. Detta innebar att utfyllnadsord sasom “Eh”, ”Mm”, ”Ah”, ”liksom” samt ofullstdndiga
meningar och stakningar behdlls trots att de inte gav nagot direkt varde. Ovriga ljud som till
exempel skratt och hostningar skrevs inom hakparentes. Detta tillvdgagangssatt anvandes med
forhoppning att ge en mer nyanserad bild och fanga upp aspekter som annars riskerar
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forsvinna i textform. Sadana utfyllnadsord kan fanga upp om det exempelvis finns skillnader i
betdnketid, samtalsldge samt hur ledare respektive medarbetare uttrycker sig.

For att minska omfattningen pd materialet och gora det forstaeligt reduceras det genom att
utgallra information som hade mindre relevans i studien (Bryman & Bell, 2017). Det sker
genom att materialet genomsdks med fragestallningarna i atanke, for att finna svar pa dessa.
Dessutom genomsoks texten i sin helhet for att finna 6vergripande skildringar som kan vara
relevanta for studien (Patel & Davidsson, 2019). Formuleringar passande for citat granskades
och valdes utifran stravan att tydliggora eller exemplifiera relevanta teser. De rensas fran
ovasentliga utfyllnadsord samt att typiskt talsprak andras till skriftsprak. Detta for att forenkla
forstaelsen (Bryman & Bell, 2017) samt med hénsyn till det begransade textutrymmet. Da
data fran fallstudien enbart baserades pa ett enskilt fall byggdes studien dven pa det befintliga
kunskapsunderlaget. Triangulering av skilda teorier sker for att dstadkomma tillforlitlighet
(Bryman & Bell, 2017) och jamforelser syftar till att stddja samt att belysa sarskillnader.

3.5 Forskningsetik

En forutsattning for att studien skulle kunna genomféras, i form av en fallstudie, var att
garantera att foretaget som studeras forblir anonymt. For att hantera eventuella utmaningar
som anonymitet av fallstudiens objekt medfor beskrivs foretagets bransch och évergripande
verksamhet i samrad med foretaget. Det med syfte att ge forstdelse for vilken typ av
verksamhet som ligger till grund for det ledarskap som undersoks, da olika typer av foretag
préaglas av olika forutsattningar for ledarskap.

Att studien hade en kvalitativ utgangspunkt ar relevant ur etisk aspekt dven gallande val av
metod for fallstudien. Da den baseras pa manniskors individuella djupgaende och detaljerade
beskrivningar av upplevelser dr det av stor vikt att behandla informationen med fortroende
och respekt (Patel & Davidsson, 2019). Till skillnad fran exempelvis breda
enkatundersokningar utgor varje intervju en substantiell del av empirin, vilket gor situationen
mer kanslig och behandlingen av insamlad data an mer viktig. Det faktumet genomsyrar savél
behandlingen av insamlad information som forberedelse och utformning av intervju. I
samband med inbjudan till varje intervjuobjekt bifogades information avseende etiska
stallningstaganden infor intervju. Pa ett tydligt och noggrant satt klargjordes skriftligt studiens
syfte och premisser for medverkan, det vill séga att deltagande var fullstandigt frivilligt och
kunde avbrytas nar som helst. Informationen behandlade aven att anonymitet rader vid
nyttjande av information och att materialet behandlas konfidentiellt. Det innebér att
information inte kan harledas till k&llan i efterhand (Patel & Davidsson, 2019). Dessa
premisser informerades dven muntligt vid varje intervjutillfalle, for att sékerstélla att
intervjuobjekt pa ett tryggt och sakert satt skulle kunna delge relevant och eventuell kénslig
information. Samtycke till att delta utifran namnda premisser sakerstélldes innan intervju
paborjades.

3.6 Metodreflektion

Den planerade metoden for studien har i helhet gett tillfredsstallande resultat. Det empiriska
underlaget grundar sig pa 15 kvalitativa intervjuer till foljd av tidsbegransningen. Om
mojlighet hade funnits att inkludera fler personer hade materialet natt stérre djup. Dock kunde
befintligt material bekraftas genom att flera intervjuer behandlade samma teser, vilket styrker
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att det empiriska underlaget ar tillrackligt for denna studie. Som tidigare namnt &r en av
studiens forfattare aktiva pa foretaget som undersokts. Paverkan anses svag, da forhallandet
med majoriteten av intervjuobjekten ar begransad. Dessutom var fragorna av sadan karaktar
att svaren som lamnas vid varije intervju inte borde paverkas av vem som utgor forfattare.

Till foljd av radande pandemi tvingades intervjuerna att genomforas digitalt. Stravan var att
utfora alla via videosamtal for att fanga s& manga aspekter som mojligt. Overlag fungerade
planen vél, dock genomfordes tre intervjuer utan video till foljd av tekniska problem.
Avsaknad av video i de tre fallen ansags dock ha lite paverkan, da de utgor en begransad del
av det totala empiriska underlaget. Intervjubilagorna och dess fragor gav relevant information
i fornallande till studiens syfte och fragestallningar. Efter nagra inledande intervjuer uppkom
en fraga som ej fanns med i de ursprungliga intervjubilagorna, men som ansags relevant. Ett
fatal intervjuer kompletterades med denna fraga via mejl i efterhand, da alla skulle ges samma
mojlighet att bidra med sin uppfattning.
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4.0 Empiri

| empirikapitlet redogdrs resultatet av det insamlade materialet fran de kvalitativa
intervjuerna. Som redogjordes i den teoretiska referensramen har fyra huvudomraden
identifierats, vilka nu presenteras fran verkligheten. Inledningsvis beskrivs kort féretagets och
de intervjuades bakgrund. Vidare presenteras ledarskap som helhet och dess innebdrd.
Darefter bryts begreppet ledarskap ner i @mnen som intern kommunikation, social interaktion
samt prestation.

4.1 Bakgrundsinformation om fallstudieféretaget

Empirin ar insamlad pa ett kunskapsintensivt Fintech-bolag som &r verksamt inom bank- och
finansbranschen. Foretaget har kontor i flera stdder runt om i Sverige med drygt 200 anstéllda
totalt, varav majoriteten ar aktiva pa det kontor som har undersokts. Det insamlade materialet
ar baserat pa 15 personers intervjuer, vilka ar av befattningen avdelningschef respektive
medarbetare. Bendmningarna chef och medarbetare anvéands vid citeringar i féljande
empiriska material, for att tydliggdra vilket perspektiv citaten representerar.

Pa det studerade foretaget har kontorsarbete med fysisk narvaro tidigare varit normen, vilket
betyder att tidigare erfarenhet av distansarbete och distansledarskap ar begransat. Att foretaget
sedan tidigare till stor del arbetar digitalt ar en fordel vid 6vergangen till distansarbete. De
anstallda har saledes relativt bra digitala kunskaper vilket underlattade vid den snabba
omstallningen som pandemin medfort. | vilken utstrackning som distansarbete forekommer pa
foretaget till foljd av pandemin, har varit tatt kopplat till Folkhalsomyndighetens
rekommendationer och saledes finns variationer under aret. Beroende pa arbetsuppgifter finns
aven vissa skillnader internt mellan avdelningar.

4.2 Uppfattning av ledarskap

Uppfattningen av vad ledarskap ar beskrivs relativt likt oavsett om man ar den som leder eller
den som foljer. Den gemensamma uppfattningen fran bade chefer och medarbetare ar att
ledarskap i grund och botten handlar om att fa alla att tillsammans arbeta mot ett gemensamt
mal, och detta pa basta satt, bade ur ett organisatoriskt perspektiv men aven ur de involverade
personernas perspektiv. Som ledare innebar det att motivera och forsoka fa medarbetarna
engagerade i aktiviteter som foretaget satter upp med syfte att na sina mal:

“Ledarskap for mig dr ndr jag kan fa alla att blomstra at ratt hall och att vi gar at
samma hall” — Chef

En del i att motivera medarbetare innefattar att mota deras individuella behov och 6nskemal,
att se en person och en helhet. Bade chefer och medarbetare poéangterar betydelsen av att ha
en 6msesidig relation med varandra dar mojlighet finns att féra en 6ppen dialog kring hogt
och lagt, kring privatliv och arbetsliv. Saledes &r det viktigt for en ledare att vara
ansvarstagande, lyhord och 6ppen for feedback av bade positiv och negativ karaktar. Det ar
ocksa av vikt att ledaren kan delegera ansvar och ge befogenheter till sina medarbetare vilket
signalerar fortroende och skapar tillit, samtidigt som det ger motivation till fortsatt utveckling.
Ledarna papekar ofta att de vill inspirera och fa andra personer att vaxa och utmanas. De vill
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finnas dar som en stéttepelare som ser och uppmuntrar individens styrkor, vilket i det langa
loppet gynnar bade personen men ocksa organisationen:

“Ledarskap for mig dr att personen ska vara lyhord, motivera, mota individuella behov
och &ven inspirera oss medarbetar. Ledaren ska kunna ta beslut och fa fram detta pa
ett smidigt och bra satt, istallet for att sdga “du ska..” saga “min tanke ar detta, vad
kanner du for det?” - Medarbetare

Foretaget som studien utgar fran arbetar mycket i team vilket medfor att ledarskap bor ses
aven ur detta perspektiv. Teamarbete innebar for en del véldigt tatt, dagligt samarbete medan
det for andra innebar enskilt arbete men fortfarande tillhdrighet i ett visst team. Genom att
ledaren ser personers individuella styrkor kan gruppens totala prestation forbéattras. Chefer
anser att ledarskap ar nodvandigt i grupper for att kunna organisera arbetet och leda i
foretagets riktning. Samtidigt som medarbetarna betonar vikten av ledarens formaga av
beslutsfattande, poédngteras att styrningen bor vara av végledande karaktdr och inte alltfor
auktoritar. Ledaren ska figurera som representant for gruppen mot 6vriga organisation och
fora deras talan:

“Ledarskap for mig, man kan se det som en grupprepresentant. Jag ser det som att jag
ar gruppens representant och det som gruppen tycker ar det som jag da ska formedla
utat. Man kan ocksa se det som en guard, en vakt liksom, att okej det har beslutar
teamet om gemensamt och sen ar det jag som representerar teamets beslut, eller
onskemal eller dsikter” - Chef

Ledarskap tar tid. Bade medarbetare och chefer papekar tidsbristen for ledarskapsaktiviteter
vilket i flera fall sdgs bero pa dubbla roller diar man arbetar operativt samtidigt som man
ansvarar for personalen. Detta problem har forekommit dven nar arbetet har bedrivits pa ett
gemensamt kontor men blivit &n mer tydligt ndr arbetet ar forlagt till distans och all
kommunikation behdver planeras:

”Sa lange ledarna tar sitt ansvar och kan ha tid att svara pa vara fragor sa ar det bra.
Jag upplever att dom ar valdigt involverade i manga saker. Ja de ar chefer och har
personalansvar men jag upplever nog att de inte ges tillrackligt med tid for att just vara
personalansvariga. De lever kvar med mycket gamla uppgifter fran sina tidigare
tjanster ” - Medarbetare

4.3 Interna kommunikationsmedel

Vikten av kommunikation podngteras av atskilliga personer, saval medarbetare som chefer.
En gemensam uppfattning var att fungerande kommunikation ansags vara en grundlaggande
forutsattning, for att effektivt och korrekt kunna utfora arbetsuppgifter samt for att arbeta pa
ett tillfredsstallande satt. Saledes ar det relevant for saval arbetsméssig prestation som
individers valmaende:

“Kommunikation &r alltid superviktigt och i det har laget nu &r det ju viktigare an
ndgonsin” - Chef

Pa foretaget finns forutsattningar for att kunna anvanda flertalet kommunikationsmedel vid
distansarbete, saval internt som externt. | programmet Teams finns digitala verktyg for bland
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annat rostsamtal, videokonferenser, chatt och annan informationsdelning. 1 tilligg finns
traditionella kommunikationsmedel sasom telefon och mejl. Dessa kan anvandas for saval
enskild kommunikation tva personer sinsemellan som for storre grupper. Hur dessa verktyg
anvands internt och vilka som anvands i storst utstrackning i teamen beror till stor del pa
respektive chefs och dess medarbetares individuella val och preferenser. Vissa chefer kraver
exempelvis att kamera ska anvénds vid kommunikation dar det & mojlig och lampligt, medan
andra anser att det ar valfritt. De olika uppfattningarna chefer emellan grundar sig framfor allt
i medarbetarnas respons pa kamera. Somliga medarbetare uppskattar kamera och anser att det
bidrar bade socialt och medfor effektivitet, medan andra ser det som ett problem till foljd av
att hemmet utgor arbetsplatsen. Likasa varierar fordelningen av direktkommunikation via
samtal respektive via text bade mellan team och enskilda individer. Vissa kommunicerar
exempelvis till stor del via chatt medan andra sitter i rostsamtal storre del av arbetsdagen.
Variationen syns hos saval medarbetare som chefer. Vilka vagar som extern kommunikation
sker via ar oberoende av respektive chef och beror pa organisationens utformning av
avdelningarnas olika arbetsuppagifter.

4.3.1 Rutiner for distanskommunikation

Kommunikation via digitala verktyg tenderar att bli mer informativ och arbetsmassig &n en
kalla till socialt umgéange. Nastintill all kommunikation, chef till chef, medarbetare till
medarbetare samt chef och medarbetare emellan, grundar sig i en arbetsmassig orsak sasom
ett problem eller en fraga. Foljaktligen syns en Overgripande minskning av samtal av
personlig karaktér och de som finns ar ofta en bieffekt snarare an avsikt. Samarbete ar till stor
del relevant inom vissa team, men visst samarbete sker &ven teamen emellan. Inom delar av
organisationen ar samarbete en grundbult for det dagliga arbetet. Ibland &r orsaken att
arbetsuppgifterna ar sa pass komplicerade att samarbete kréavs och ibland beror det snarare pa
att mycket behdver forankras hos chef eller medarbetare 16pande under arbetsgangen. Att
som chef mojliggora for samarbete kantas av andra aspekter vid distansarbete gentemot
kontorsarbete. Faktorer som bor tas hansyn till av chefer ar vilka kommunikationsmedel som
finns tillgangliga, hur manga som ar involverade i samarbetet och vilken typ av information
som behdver delas:

“Samarbete i sig funkar bra men tillgangligheten blir ju mycket samre nar man far
vanta pa att nagon redan sitter i nagot annat. Normalt hade jag kanske tittat i rummet
och sétt att ja hen gar att stora och bara fragat” - Medarbetare

Tillganglighet ar en aspekt som lyfts fram flertalet ganger under den empiriska insamlingen,
vilket papekas av bade chefer och medarbetare. Nér alla sitter nastintill osynliga fran varandra
beskrivs svarigheten med att veta vem man kan kontakta, nar och hur. Somliga foredrar
exempelvis att bli kontaktade via telefon, andra svarar framst pa mejl. Vissa sitter standigt i
moten, andra svarar periodvis under dagen. Osakerheten kring tillvagagangssatt gor att varje
fraga och sporsmal riskerar att bli en tidskravande uppgift, som inte sallan leder till ett bokat
mote. | sin tur blir det &nnu svarare att fa kontakt med personen i fraga, vilket skapar en
cirkular rorelse av svarigheter med tillganglighet. Aven métena i fraga tenderar att bli mer
tidskravande, da samtalens flyt och effektivitet paverkas av kommunikationsformen. Vid
videokonferenser, det verktyg som mest efterliknar moten pa kontoret, paverkas matet av
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minskat flyt i samtalet och véantan pa att var och en i turordning far gora sin rost hord.
Problematiken vad galler tillganglighet har storst effekt for medarbetarna, da samarbete
medarbetarna emellan forsvaras och mojligheterna att fa kontakt med chefen forsamras.
Cheferna &r val medvetna om foljderna av férsamrad tillganglighet:

"Varje liten sak som ska bestammas blir via ett méte. S allt det vi tog i korridoren
eller over fikat eller lunchen, alla de har sméa besluten eller diskussionerna kraver nu
ett teams-mote och d& blir det en halvtimme har en halvtimme dér” - Chef

En annan utmaning med digitala kommunikationsformer, som framfors vid flertalet tillfallen,
ar otydligheten och avsaknaden av nyanser. Det har storst paverkan i kommunikation mellan
olika hierarkiska nivaer, sasom mellan chef och medarbetare. Storst risk for missforstand
galler vid meddelanden i textform, da saval tonlage som kroppssprak saknas. Videosamtal,
vilket ar alternativet mest likt kontakten pa kontor, saknar dandock kroppssprak. Ordval och
formuleringar blir an viktigare, da budskap blir svarare for bade sandaren att uttrycka och
mottagaren att tolka. Dessutom kan skarmen fungera som ett skydd i férhallandet mellan chef
och anstalld pa tva sétt. Dels syns tecken pa forandring av engagemang vid samtal och moten
da vissa personer tenderar att, medvetet eller omedvetet, forsvinna under radarn. Dels &r det
svarare for chefer att pa ett rattvisande satt fanga upp och lasa av hur individer och grupper
mar och fungerar. Det beror till stor del pa att det ar enklare att anstranga sig och dolja
egentliga kanslor nér kontakten enbart &r via digitala kommunikationsmedel. Via
textmeddelanden ar det enkelt att uppvisa en oarlig bild och vid videosamtal som utgdr en
begransad tid under dagen kan personer anstranga sig for att framstd mer valmaende &n
verkligheten:

“Alla kan sdtta pa ett klistrat ansikte liksom nar man ska prata infor en kamera. (...)
Det ar nackdelen, att man inte riktigt kan lasa av hur en grupp mar. (..) Ett
kroppssprak ar ett sprak och det muntliga &r ett annat sprck” - Chef

4.4 Social interaktion

Social interaktion ar nagot som nastintill alla intervjuade betonar &r vitalt, saval for
arbetsmassig prestation som for gemenskap och vélbefinnande. Den férstndmnda aspekten har
ber6rts under foregaende empiriska del avseende kommunikation och saledes fokuserar
foljande del pa att belysa ur det sistnamnda perspektivet.

Social interaktion mellan chef och medarbetare ar ndgot som bada parter beskriver faller sig
naturligt och avslappnat pa kontoret. Vissa forsok gors av chefer for att digitalt efterlikna
gemenskapen pa kontoret, sasom att alla i teamet skriver godmorgon i teamsgruppen och
hejda nar arbetsdagen avslutas. Chefer beskriver det som véasentligt for ledarskap att ha
kontakt med sina medarbetare, bade i form av arbetsméassiga fragor och samtal om livet
utanfor arbetsplatsen. Medarbetarna instammer i att kontakt dr av stor vikt, bade for
valmaende och prestation. Graden av respektive ledmotiv i interaktion skiljer sig i forekomst.
Chefer uppfattar dessa olika viktiga och medarbetare har olika behov av utrymme for
personliga tankar i relationen med sin chef. Digital kommunikation som anvands vid
distansarbete riskerar dock bli mer informativ och arbetsméssig an en kalla till socialt
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umgénge. Flertalet chefer och medarbetare har uppmérksammat problematiken och olika
forsok for att 6ka mer privata och personliga samtal har genomforts. Exempelvis beskriver
alla chefer att regelbunden tid, antingen dagligen eller veckovis, avsatts for att kunna ha
gruppsamtal gallande annat an jobb. Det kan vara i inledningen av andra méten eller méten
skapade enbart for andamalet. Chefer avsatter ocksa tid for enskilda samtal med varje
medarbetare med jamna mellanrum. Samtalens karaktér varierar cheferna emellan, somliga
inkluderar arbetsmassig aterkoppling medan andra later respektive medarbetare fullstandigt
styra samtalets karaktar. En problematik som &r relevant att ha i atanke ar att saker kan
uppfattas annorlunda nar de &r planerade och schemalagda. Exempelvis forklaras att pa
forhand bestdmda mdéten kan uppfattas mer allvarsamma och av mer kontrollerande karaktér
gentemot spontana samtal pa kontoret. Det ar nagot som &ven medarbetare betonar kan
paverka kanslan av ledarskapet. En av cheferna uttrycker problematiken foljande:

"Vid uppbokade méten for enskilda samtal och aterkoppling kan det uppfattas mer
allvarligt an vad det hade gjort vid ett minutslangt samtal vid mikron i lunchrummet” -
Chef

Vid det tidigare kontorsarbetet var det sociala umganget inom organisationen en sjalvklar del
av den dagliga kontakten och uppkom spontant. Medarbetarnas behov av umgéange med
kollegor varierar, bade till foljd av individuella preferenser och arbetsuppgifter. Vid kravande
och tuffa arbetsuppgifter utgor kollegorna en trygg krets att lufta tankarna med. Oavsett behov
sa foll sig den sociala interaktionen pa kontoren naturligt, dd@ man bytte nagra ord vid
kaffemaskinen, at lunch i olika grupperingar och pratade naturligt med vitt skilda personer i
personalstyrkan. Mojligheten att réra sig pd kontoret och att personalstyrkan satt samlad
gjorde att en stor del av kontakten utgjordes av direktkontakt. Vid fragor eller andra sporsmal
kunde man enkelt radfraga passande person genom att ga till personen i fraga. Vid digital
kontakt kommunicerar man framst utifran arbetsuppgiftsmassiga premisser och behov samt
har framforallt kontakt med sina ndrmaste kollegor. En bieffekt ar att gemenskapen och
samarbetet pa foretaget forandras, da monstren for kontakt begransas i omfattning:

“Det har blivit lite mer grupperingar da vi tidigare alltid varit en grupp. (..) Latt att det
blir lite subgrupper i gruppen” — Medarbetare

Forandringen i monster for kontakt gar ocksa att urskilja i den Okade avgransningen
arbetsteamen emellan. En stor del av det I6pande arbetet sker inom teamen, vilka ocksa utgor
underlag for regelbundna moten. Foljaktligen minskar kontakten teamen emellan och
gemensam interaktion & minimal. Flertalet chefer arbetar aktivt med att schemaldgga
gemensam tid for samtal inom teamet, vilka kan praglas av allt ifrdin genomgang av
information och aterkoppling till vardagliga samtal. Trots forsok att blanda in vardagliga och
avslappnade samtal anser vissa medarbetare att resultatet ar begrénsat. Det beror bland annat
pa att alla inte kommer till tals, vissa tenderar att bli osynliga och att alla inte ar bekvama med
att dela privata spérsmal nar chefen ar narvarande i samtalet. Andock &r en gemensam
uppfattning hos saval chefer som medarbetare vikten av social interaktion och gemenskap,
bade pa kontoret och pa distans. Flertalet former av interaktion praglar arbetet pa distans och
de olika sammansattningarna av verktyg inom varje teamen beror pa respektive ledare:
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“Det viktigaste dr att man har kontakt med sina medarbetare. Att man verkligen k&nner
att man har en sa oppen dialog sa att man vagar lyfta saker, speciellt nu nar mycket ar
nytt och osdkert” - Chef

4.5 Prestation

En del i att vara ledare innebér att man innehar kontroll dels 6ver arbetsmassig prestation dels
éver personalens valmaende. Ordet kontroll forknippas ofta med nagot negativt men &r av stor
betydelse for ledare for att en organisations verksamhet ska kunna fortlépa pa ett smidigt satt.
Som tidigare namnts har studerat foretag flertalet avdelningar som arbetar med olika saker
och saledes ocksa pa olika satt. Detta leder till att kontroll Gver prestation varierar inom
bolaget. Vissa arbetsuppgifter kontrolleras bade med personlig och gemensam daglig statistik
medans slutresultatet &r det vasentliga for andra arbetsuppgifter. Oavsett hur arbetet
kontrolleras understryker alla chefer att de har hog tillit till sina medarbetare och litar pa att de
presterar enligt plan. Vad som dock anses svarare att kontrollera pa distans &r personalens
valmaende:

“Jag vill absolut ha mer kontroll pa ett satt dar. Inte utifran de arbetsuppgifterna dem
utfor for det ar nagonting som vi foljer upp déar hela tiden men just for valmaendet av
det. Den biten &r otroligt viktig och mycket fokus fran mitt hall just nu for det ar
blandade tankar fran personalen om hur det ar att sitta hemma. Det ar valdigt olika
forutsattningar ” - Chef

Bade medarbetare och chefer beskriver att deras valmaende &r forandrat till foljd av att man
arbetar pa distans, vilket kan paverka den arbetsméssiga prestationen. Det papekas samtidigt
att distansarbete troligtvis inte dr den enskilda orsaken till forandrat maende, utan att
uppfattningen ocksd praglas av de Ovriga sociala restriktionerna som finns i samhallet.
Flertalet medarbetare berattar att motivationen till arbete minskar nér det utférs i hemmet och
att man stundtals kanner sig mer ineffektiv ndr man inte har sina kollegor nara. Cheferna
beréttar att deras motivation inte ar forandrad till foljd av distansarbete, men instammer
gallande kanslan av ineffektivitet. For cheferna beror kénslan pa att ledarskap pa distans tar
mer tid. Verkligheten visar dock att man lyckats bibehdlla samma niva av prestation som pa
kontoret sa kanslan av ineffektivitet speglar inte utfallet:

“Jag har tyckt att jag varit mer ineffektiv hemma, men sen nér jag kom tillbaka till
kontoret sa kande jag att nej jag ar ju inte mer effektiv har [skratt]. Jag tror att jag
jobbar pd samma satt”’ - Medarbetare

Som chef &r det svart att paverka medarbetarnas valmaende nar man inte har den naturliga
sociala interaktionen man ar van vid. Nar arbetet bedrivs pa distans foreligger delat ansvar
mellan chefer och medarbetare att gemensamt gora det basta av situationen. For medarbetarna
innebér det att man sjalv i hogre grad an tidigare maste patala om man inte mar bra eller
behover olika hjalpmedel. Fér chefer innebéar det istéllet att vara extra uppmarksamma pa
beteenden samt uppmuntra och forsoka underlatta i den man det ar mojligt. Att pa ett tydligt
satt visa att man litar pd och stottar varandra anses avgérande for att en hdg arbetsmassig
prestation kan bevaras &ven vid distansarbete:
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“Valméaende av personal pa distans det ar ju en utmaning att fa till. Overlag &r det bra
men det ar en extra utmaning ocksa. | dessa tiderna nar man sitter sahar, da maste man
lita pa varandra och att alla gor sin del for att det ska fungera. Da ska man ha lite
frihet under eget ansvar ”” - Chef

4.5.1 Forutsattningar fran ledare till medarbetare

Kontoret &r en plats utformad for alla parter for att bedriva det arbete som hor organisationen
till. Dar finns teknik och verktyg som kravs for att kunna utfora arbete pa ett effektivt satt,
samt narvaron av kollegor for enkel kontakt vid behov. Att istéallet bedriva arbetet hemifran
skapar nya forutsattningar och utmaningar for att kunna prestera, bade i form av konkreta och
mer abstrakta aspekter. Under intervjuerna skapas forstaelse for att forutsattningarna bade for
chefer och medarbetare att arbeta hemifran skiljer sig mellan individer och olika
distraktionsmoment forekommer. Somliga har tillgang till ett avskilt arbetsrum medan andra
arbetar i rummet som utgor hela hemmet eller har smabarn springandes. Vissa har alla verktyg
som kravs i sin laptop medan andra har behov av en stor uppsattning olika material, sdsom
portabla tangentbord och skdrmar. En del medarbetare har dessutom arbetsuppgifter som &r
kopplade till att standigt vara ndrvarande i telefon, samtidigt som andra har mojligheten att
arbeta fritt och flexibelt under dagen.

Den o6kade skillnaden och individualiseringen av forutsattningar for att pa ett effektivt och
tillfredsstéllande satt bedriva arbete &r en angeldgenhet for cheferna. Cheferna behdver i och
med skiftet till distansarbete hantera sina egna fordndrade forutsattningar samtidigt som de
behover tillgodose medarbetarnas dndrade behov och dnskningar. Medarbetarna betonar att
det ar fullt mojligt att prestera pa samma niva i hemmet som pa kontoret, men for att gora det
sa kravs att de behov respektive medarbetare har uppfylls. Behov avseende saval materiella
verktyg som villkor avseende arbetstid, tillganglighet, social kontakt och samarbete:

“Jag dr en problemlosare for teamet. Sa har vi nagonting som inte fungerar, till
exempel ndgon process som inte lirar eller att nagon saknar réatt arbetsmaterial, sa ar
det min uppgift att I6sa det sa att teamet kan jobba vidare med sina uppgifter pa ett
obehindrat sétz”” - Chef

4.5.2 Forutsattningar fran organisationen till ledare

Forandrade forutsattningar vid distansarbete paverkar inte bara medarbetarna, utan ocksa
cheferna. Ledarna behover dels hantera den Okade skillnaden i medarbetarnas behov och
onskemal, dels att mojligheterna for att gora detta skiljer sig gentemot kontoret. Den generella
bilden som malas upp av cheferna vid den empiriska insamlingen &r att det skett en successiv
forbattring av deras mojligheter att genomféra anpassningar under aret av distansarbete. En
viktig del for att organisationen ska stotta pa ratt satt ar att cheferna sjalva framfor vilka
begrénsningar de moter géllande att utdva Onskat ledarskap. Till en borjan saknades vissa
mojligheter att tillgodose medarbetarna med visst material som efterfragades, vilket har
forbattrats med tiden. Stéttning fran organisationens sida gallande mer abstrakta aspekter,
sasom hur ledarna bor handla och agera samt mentalt stod och utveckling for cheferna, har till
viss del saknats enligt vissa. Det ar andock nagot som borjar uppmarksammas hos
organisationen vid samma tidpunkt som intervjuerna genomfors. Chefer papekar att vissa
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stottande aktiviteter gentemot ledarna planeras inom den narmsta framtiden, vilket pavisar
organisationens 0kade engagemang. En av cheferna forklarar situationen féljande:

“Jag tycker det dir intressant att prata med andra ledare om hur de gor. Och &n sa
lange sa ar stottningen fran organisationen endast aktuell i en dialog, sa det finns ju
inte pa plats an hur en organisation stottar en ledare i ett sant hdr lige” - Chef

Utifran presenterad empiri ar den 6vergripande uppfattningen av distansledarskap lik mellan
medarbetare och chefer. Likheter ses inom flertalet aspekter sasom att ledarskap kraver mer
tid och planering av bada parter. Dessutom framhalls att relationer vid distans till storre del
praglas av arbetsmaéssig karaktar samt att fungerande kommunikation &r av stor betydelse. En
av de fa skillnader mellan chefer och medarbetare som kunde identifieras ar forandrad
motivation till arbete nar man inte langre har sina kollegor nara. De anpassningar som chefer
gjort i sitt ledarskap géllande tex kommunikationsverktyg och anstrangningar for social
interaktion har gett resultat da prestationen lyckats bibehallas. Saval medarbetare som chefer
foredrar en atergang till ett gemensamt kontor, vilket dock grundar sig i personliga
preferenser snarare an distansledarskapets funktion. Alla beskriver att distansledarskapet
fungerar val vid distansarbete, men anser att dagarna ar mer roliga och utvecklande pa
kontoret nér alla &r tillsammans.
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5.0 Analys

| analyskapitlet kombineras den teoretiska referensramen med det empiriska materialet
utifran de fyra huvudomraden som identifierats. En analys genomfdrs genom att jamfora
materialet for att soka likheter och skillnader, utifran studiens syfte och fragestallningar.

5.1 Ledarskapets forandrade forutsattningar

Ledarskap innefattar att ansvara for och leda pa ett satt som framgangsrikt framjar
organisationens malsattningar (Sveningsson & Alvesson, 2010). Att leda pa distans praglas av
forandrade forutsattningar, bade for ledaren sjalv men ocksa for medarbetarna. Som foljd av
att arbetet forflyttats fran ett gemensamt kontor till hemmet, har den omgivande kontexten
forandrats. De nya villkoren paverkar exempelvis de verktyg som ledare har for att utéva sitt
ledarskap och de satt som dessa kan anvéandas pa. Delar som tidigare skedde pa ett spontant
och naturligt satt kraver nu planering. Som Kelley & Kelloway (2012) poangterar ar det en
fordelaktig grund for ledarskap pa distans om arbete nadgon gang tidigare bedrivits pa en
gemensam arbetsplats. Det stammer val 6verens med det studerade foretagets verksamhet,
vilket gor att ett visst matt av tillit och forstaelse redan finns etablerat mellan chefer och
medarbetare.

Det anses nodvandigt vid utévande av ledarskap att anpassa sig utifran efterfoljarnas behov
och forutsattningar, samt att ledaren kan ingiva engagemang och kdmpagldd hos efterfoljarna
(Gibson et al., 2002). Delaktiga efterfoljare betonas som extra viktigt vid distansledarskap, da
ledaren har ett mer bristfalligt underlag att basera ledarskapet pa (Schwarzmdller et al., 2018).
Flertalet ganger i empirin papekas efterfoljarnas behov av olika former av ledarskap och att
medarbetarna efterfragar olika styrkor hos en ledare pa distans. Detta bevisar vikten av att
chefen involverar medarbetarna for att erhalla ett sd korrekt underlag som mojligt for
beslutsfattande samt for att skapa motivation. Samtidigt papekas vikten av att chefen bor
kunna fatta beslut och sta upp for dessa nar situationen kréaver det, vilket kopplas till rollen
som forebild och vagledare (Schwarzmdller et al., 2018). Varje ledarskapssituation praglas
saledes av en unik kontext, vilket staller krav pa anpassningsbart ledarskap (Gibson et al.,
2002). Optimalt ledarskap ar saledes bundet till sin specifika situation och uppsattning av
individer.

5.1.2 Balansen mellan ledarskapsstilar

Situationsbaserat ledarskap innebdr att en ledare bor kunna skifta och rora sig mellan
instruerande, coachande, stéttande och delegerande ledarskapsstilar beroende pa vilken
situation man befinner sig i (Gibson et al., 2002) och hur relationen mellan involverade parter
ser ut (Erskine, 2012). De egenskaper som tillfragade medarbetare onskar hos chefer stammer
val 6verens med de olika ledarskapsstilar som ingar i situationsbaserat ledarskap. | praktiken
innebdr det att mjukt ledarskap i form av stéttning och coachning fungerar val nar syftet &r att
motivera sina anstallda, medan det vid tillfallen av oenighet och osakerhet bor finnas ledare
som kan satta ner foten och fatta ett beslut. Saledes har ledaren en dubbel roll som bade
beslutsfattare och forebild.
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Uppfattningen av vad ledarskap pa distans ska karaktariseras av skiljer sig till viss del mellan
chefer och medarbetare. Majoriteten av cheferna beskriver att de i sitt distansledarskap
fokuserar extra mycket pa de relationsorienterade ledarskapsstilarna, for att uppratthalla de
sociala relationerna. Aven medarbetarna beskriver att relationsfokuserat ledarskap ar viktigt
och uppskattat, samtidigt som det stundtals efterfragas ett mer uppgiftsorienterat ledarskap. |
en tillvaro pa distans som praglas av osakerhet, finns behov av vagledning och att ledare tar
pa sig rollen som stadig lagkapten, beredd att fatta beslut och styra arbetet i tvetydiga och nya
situationer. Att cheferna har tidigare erfarenhet av att leda, kan medféra okat sjalvfortroende i
den nya situationen av distansledarskap och ingjuta fortroende hos medarbetarna (Thomas &
Cheese, 2005; Bergner et al., 2019). Det ar av betydelse vid distansledarskap att cheferna
instruerar pa ett tydligt satt och kontinuerligt upplyser med relevant information. Det inger en
kdnsla av kontroll dver och trygghet i situationen. Med det i atanke ar det, som Gibson et al.
(2002) menar, viktigt att ledare kan skifta mellan olika kombinationer av uppgifts- och
relationsorienterat ledarskap. Dels for att ett storre behov for visst ledarskap kan finnas i vissa
situationer, sasom att vissa individer till foljd av sin personlighet stéller storre krav pa standig
coachning. Dels for att olika ledarskap skapar olika forutsattningar och utmaningar vid
distansarbete, sdsom hur mycket eget ansvar och befogenheter respektive medarbetare ges av
chef. Aven Erskine (2012) papekar att sddana faktorer mojliggor for ledare att paverka
Overgripande prestation.

5.2 Kommunikationsverktyg for social interaktion

Som tidigare ndmnts har de verktyg som chefer har for att utdva sitt ledarskap forandrats till
foljd av att alla parter arbetar pa distans. Givet en forandrad kontext sa paverkas de medel
som anvands vid kontakt. Att manniskor befinner sig pd samma plats 6kar chansen for icke-
planerad och sa kallad ”oviktig” kommunikation, vilket ar av stor betydelse nar det géller den
sociala interaktionen. Né&r alla ar separerade av distans &r det nddvéndigt att ledaren &r
skicklig pa att nyttja och implementera anvandning av flera olika medium for digital
kommunikation inom teamet och teamen emellan (Offstein et al., 2010).

Vilket medium som é&r bast att anvanda pa distans styrs av vilket syfte kommunikationen har
och i vissa situationer dr en kombination av olika tillvagagangssatt lamplig (Offstein et al.,
2010). Betydelsen av att anvanda ratt tillvagagangssatt ar viktigt for att minska risken av
missforstand och ineffektivitet, som uppstar vid distansarbete (Kelley & Kelloway, 2012). |
den studerade organisationen framkommer att man varierar mellan verbal och skriftlig
kommunikation. Medarbetare berattar att kontakt manga ganger initieras via skriftlig
kommunikation for att senare 6verga till samtal, ibland med video. Vid intervjuerna forklaras
att en fordel med kontoret &r att man enkelt har Gverblick dver vad folk gor och saledes pa ett
smidigt satt kan avgora vem det ar lampligt att fraga eller prata med. Vid arbete pa distans
saknas den mojligheten, vilket kan forklara varfor kommunikation ofta initieras via skrift da
mottagaren kan valja att svara nar tillfalle finns. Ett samtal anses dock mer effektivt for vidare
kontakt da det tenderar att ge en mer nyanserad bild och rattvis beskrivning av
sammanhanget. Forstaelse for sammanhanget ar, enligt Erskine (2012), av vikt for korrekt
bedomning sa att ratt beslut fattas. Vidare ar det ett satt att uppratthalla den sociala
interaktionen som tyvarr minskar vid distansarbete.
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Aven chefer beskriver att de varierar mellan skriftlig och verbal kommunikation och att
tillgang till olika kommunikationsverktyg ar av stor vikt. Information formedlas ofta via skrift
medan avstamningar kring personalens maende hanteras genom samtal. Larson et al. (2020)
menar att det ar ledarens ansvar att skapa struktur och rutiner kring kommunikation. De
podngterar att videosamtal bor utgora ett grundldggande format, men att alternativ bor finnas
utifran vad som &r mest fordelaktigt i respektive situation. Darmed bor ledarna vid
distansarbete standigt reflektera Over hur val medarbetarnas kommunikation fungerar samt
sOka forbattringsmojligheter for att oka effektiviteten. Det géller dels att skapa rutiner kring
hur kommunikation ska ske dels att se dver forandringsmdjligheter for att minska behovet av
viss kontakt. Exempelvis i relationer pa distans dar medarbetare i stor utstrackning behdver
aterkoppla till och forankra beslut hos chef, kan chefen i fraga reflektera Gver om det anses
nddvéndigt eller inte. Om storre ansvar och befogenheter kan ges till respektive medarbetare
mojliggors for ett mer sjalvstandigt arbete.

5.2.1 Gemenskap och samarbete

Att arbetet bedrivs pa distans paverkar tillganglighet och kommunikationsmedel. En
konsekvens av detta &r att mojligheterna for samarbete och gemenskap forandras (Larson et
al., 2020), vilket ar av vikt for ledarskap pa distans (Offstein et al., 2010).

Den kommunikation som anvands vid distansarbete upplevs mer tidskravande ur bade
medarbetarnas och chefernas perspektiv. Samarbete som kraver flera deltagande parter
tenderar att ta langre tid nar man inte langre kan interagera kors och tvérs och prata i mun pa
varandra. All kommunikation maste planeras och f6ljs av viss fordréjning av svar. Till foljd
av att den kommunikation som utfors ar strukturerad upplever cheferna ett minskat
engagemang hos medarbetarna i moten och samtal. Den betydande rollen som efterféljare har
i dagens organisationer pavisar varfor det ar viktigt for chefer att fA medarbetare att aktivt
delta och bidra. Att skapa engagemang betonar Schwarzmdiller et al. (2018) ocksa som viktigt
och ett satt att gora detta ar att inféra obligatorisk video for att synliggora varje individ. Att se
varandra bidrar till att géra kontakten mer lik den pa kontor och underlattar for forstaelse och
att tolka signaler. Problematiken géllande engagemang kan ténkas skilja sig mellan grupper. 1
en grupp av extroverta personer, kan ledaren behdva fokusera pa struktur for att effektivt
koncentrera kommunikationen pa relevant information och intressen. Oavsett underliggande
premisser ar det av betydelse vid distansledarskap att aktivt strava efter att pa fungerande satt
fa motparten engagerad for att kommunikationen ska bli sa vardefull som mojligt (Gobble &
Tirpak, 2017).

Nar majoriteten av kommunikationen &r planerad och genomfdrs med en specifik
arbetsrelaterad avsikt uppstar ett monster i att man alltid kontaktar samma personer (Offstein
et al., 2010). Flertalet intervjuade chefer ndmner att det avsatts tid for avslappnade samtal om
annat an arbete vid gemensamma mdoten inom teamen, for att hantera den sociala forandringen
vid distansarbete. En faktor att ha i atanke ar att alla medarbetare nodvéandigtvis inte &r
bekvama med att ventilera fritt i ett samtal som chefen narvarar i. Ett forslag skulle saledes
kunna vara att regelbunden tid avsatts for att kollegor i exempelvis mindre grupper ska kunna
samtala och diskutera fritt enligt egna onskemal, utan chefens narvaro likt kontoret ger
mojlighet till. Till foljd av svarigheterna att genomfora effektiv digital kommunikation med
stérre grupper, sa uppstar subgrupper i den stora gruppen. Detta kan tolkas som en naturlig
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effekt av distansarbete. Att kommunikation och samarbete till stor del sker mellan samma
personer, kan harledas till fordelen av en tidigare upprattad arbetsrelation. Forkunskap om
varandra minskar risken for missforstand och framjar ett effektivt informationsutbyte (Kelley
& Kelloway, 2012). Med detta i atanke bor chefer saledes aktivt arbeta for att bibehalla
sammanhallningen &aven i storre grupper. Exempelvis kan gemensamma aktiviteter for hela
foretaget tankas mer effektiva och framja dess totala sammanhallning, i forhallande till
enskilda aktiviteter inom varje team. Gemensamma aktiviteter kan ocksa tankas spara in tid
for respektive ledare genom att det inte ar den enskildes ansvar att komma pa idéer och
planera relevanta aktiviteter.

5.3 Majligheter och hinder for prestation pa distans

For att varje individ ska kunna prestera och foljaktligen framja den dvergripande prestationen
kravs att det finns goda mojligheter och forutsattningar. Dessa forutséttningar har forandrats
vid distansarbete och avseende detta har chefen en betydande roll, da ledarskap innefattar att
bana vag for att uppna organisationens mal (Offstein et al., 2010).

De nya forutsattningarna vid distansarbete skapar bade fordelar och nackdelar. Avsaknad av
vissa arbetsverktyg i hemmet forsvarar arbetet, likvdl som langsam och tvetydig
kommunikation paverkar tillganglighet och effektivitet. Som ett resultat kan
samarbetsformagan forsamras, speciellt i grupper dar tatt samarbete &r grundldggande. Goda
forutsattningar for arbete fungerar som tillgangar for motivation och produktivitet medan
avsaknad eller bristfallighet bidrar negativt. Saledes &r det enligt job demand-resource theory
viktigt att de anstéllda har s goda forutsattningar som mojligt utifran de villkor som praglar
arbete pa distans (Nakrosiené et al., 2019). Da forutsattningarna skiljer sig individer emellan,
till foljd av exempelvis olika arbetsmiljoer och distraktionsmoment hemma samt olika
arbetsuppgifter, bor ledaren strava efter att framja prestation genom att tillgodose tillgangar
och krav for varje individ. Skildringarna fran intervjuerna i den empiriska insamlingen speglar
onskan av en ledare som ar lyhord for olika behov, saval individuella som gemensamma inom
respektive team. Dessutom framhdvs vikten av att ledaren inte bara lyssnar, utan ocksa
handlar darefter och tillgodoser saval materiella som immateriella behov for okad
produktivitet. For att ledaren ska kunna bistd medarbetarna, kravs att organisationen stottar
denne. Ledarna bor stalla krav pa foretaget for att f de forutsattningar som behovs for att
utdva onskat ledarskap (Thomas & Cheese, 2005). Da nastintill alla chefer och medarbetare
betonar att saval individuell som gruppmassig prestation i regel har uppréatthallits
framgangsrikt vid distansarbete, kan tdnkas av flertalet av de tio nyckelfaktorer som
Nakrogsiené et al. (2019) namner har anpassats utifran de nya forutsattningarna.

5.3.1 Uppfoljning och utvardering

Ledarskap innefattar att formulera strategier utifran vad som syftas astadkommas och
utvardera, for att standigt framja framgang enligt uppsatta malsattningar (Sveningsson &
Alvesson, 2010). Detta kréver att ledare har I6pande kontroll och insyn i verksamheten. Som
Groen et al. (2018) beskriver forloras en stor del av den naturliga insynen som finns pa ett
fysiskt kontor nar arbetet forflyttas till distans, vilket saledes paverkar ledares
kontrollmojligheter. Vissa chefer pa foretaget har daglig insyn i det arbete som bedrivs av
respektive medarbetare, samt Gverblick over slutresultat. Sadana kontrollmekanismer &r av

32



formell karaktar och finns med bade processinriktat fokus som resultatinriktat (Groen et al.,
2018). Ledare som kontrollerar utifran sadana matvarden stéter inte pa nagra storre problem
att uppratthalla kontroll vid distansarbete, da den fysiska platsen inte paverkar.

Andra chefer anvander sig 4 andra sidan av mindre direkta former av kontroll. Sadana
aspekter ar snarare av informell karaktar och grundar sig i individers egen formaga och ansvar
(Groen et al., 2018). Aven dessa former av kontroll anses enligt utsagor fungera relativt val
vid distansarbete, men har forandrats fran att ske spontant under arbetsdagen till planerade
regelbundna digitala moten. Dessa planerade tillfallen anses till viss del mer tidskravande,
men chefer uttrycker ingen minskning av kontroll pd distans sd lange tid finns for
avstamningsmoten. Offstein et al. (2010) menar att det vid distansarbete inte bor vara vad
varje anstalld gor for stunden som kontrolleras, utan den Overgripande prestationen.
Resonemanget speglar chefernas uppfattning relativt val, da de chefer som har tillgang till
exempelvis statistik trots allt poangterar att de litar pa att medarbetarna presterar i enlighet
med Gvergripande resultat.

Kontroll handlar dndock inte enbart om arbetsmassig prestation. Da ledarskap ocksa innefattar
valmaende och belatenhet hos anstallda (Sveningsson & Alvesson, 2010), kravs insyn i dessa
faktorer likasa. Chefer beskriver att de moter desto mer svarigheter for kontroll av sadan
karaktar och poangterar att det ar en foljd av att ledarskap utdvas pa distans. Vid arbete pa
distans laggs stor vikt vid regelbundna moéten med syftet att undersdka personalens
valmaende. Motena uppfattas dessvarre inte ge tillracklig kontroll éver vdlmaende, da
skarmen skapar en mur och gor det svarare for cheferna att fanga upp signaler och
sinnesstamningar. Det lagger storre ansvar pa medarbetarna, att uppvisa en arlig bild for att
situationen ska bli sa rattvisande som mojligt. Problematiken kan dessutom anses vara dubbel,
da behovet av att kunna stétta och hjalpa kan anses storre an tidigare till foljd av osakerheten i
situationen med distansarbete (Schwarzmdller et al., 2018). Relevant att ha i atanke ar att
okade anstrangningar for att kontrollera och utvardera anstalldas valmaende kan tolkas
negativt, trots den goda intentionen. Exempelvis tenderar forutbestdmda samtal for feedback
uppfattas mer kontrollerande, trots att syftet ar att aterspegla den avstamning som annars sker
naturligt pa kontoret. Att regelbundet fraga om status hos medarbetare kan uppfattas
Overvakande, aven om chefen gor det av omtanke for att sikerstélla att ingen riskerar att ha
for tung belastning. Olika aktiviteter som ledare gér av omtanke for att fa distanssituationen
sa lik kontoret som mojligt, kan saledes riskeras att missuppfattas till foljd av
kommunikationsproblematiken som tidigare diskuterats. Ledare bor darav vara tydliga med
vad de amnar att uppna med olika handlingar, samt ha problematiken i atanke for att standigt
minimera risken for misstolkningar och missforstand.

Sammanfattningsvis har alltsa ledarskapet vid distans tvingats genomga forandringar utifran
den nya situationen, till foljd av forandrade forutsattningar for bade ledare och efterféljare.
Dessa anpassningar beror saval vad som efterfragas av ledarskapet samt hur ledarskapet
utdvas. Relevant att ha i atanke for att uppna basta mojliga resultat av anpassningarna ar hur
dessa kan tolkas och upplevas till foljd av att ledarskapet utévas pa distans.
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6.0 Slutdiskussion

| foljande kapitel redogors for resultatet utifran syfte och studiens forskningsfragor.
Resultatet diskuteras och relevanta forslag till fortsatt forskning belyses.

6.1 Slutsats

Studiens syfte var att undersoka och analysera hur distansledarskap skiljer sig fran ledarskap
pa en gemensam arbetsplats. | och med att ledarskap handlar om att framgangsrikt leda andra
mot Onskat resultat, syftades att undersoka dels chefers erfarenhet av att leda pa distans dels
medarbetares uppfattning om att bli ledda pa distans.

Studiens huvudsakliga fragestallning ar:
Hur forandras ledarskapet genom 6vergang till distansarbete?

Studien har kunnat bekrafta att ledarskapet forandras nar arbetet inte langre bedrivs pa ett
gemensamt kontor. Ledarskapets huvudsakliga bestandsdelar ar oforandrade, forandringen
bestar istéllet av de anpassningar som skett utifran de nya forutsattningar som praglar arbete
pa distans. Forandringen berdr hur ledarskap utévas, vilka aktiviteter ledare lagger sin tid pa
samt den Okade betydelsen av att se till bade grupp och individ. Detta faktum ligger till grund
for diskussionen av studiens tre underfragor:

Hur har chefer anpassat sitt ledarskap med hansyn till att arbetet bedrivs pa distans?

Framgangsrikt ledarskap antas vara tatt sammankopplat till de unika forutsattningar och
villkor som préaglar varje ledarskapssituation. Studiens utgangspunkt var att ledarskap bestod
av de tre komponenterna ledare, efterfoljare och kontext, och att sammanséattningen av dessa
ar det som styr utfallet. Ledare bor darav ta hansyn till den kontext och de efterfoljare som hor
situationen till och vid distansarbete anpassa sitt ledarskap utifran komponenterna. For att en
ledare ska uppfylla sitt syfte bor en ledare kunna balansera ett antal olika egenskaper och
orienteringar utifran vad som ar optimalt i varje situation. I och med att medarbetarna arbetar
pa distans praglas varje ledarskapssituation till viss del av mer skilda forutsattningar &n
tidigare, da kontoret gav en mer likartad spelplan. Dessa forutsattningar ligger till grund for
saval arbetsmassig prestation som valmaende. Saledes kan man dra slutsatsen att ledaren bor
vara extra lyhord och flexibel for att utova ledarskap utifran varje individs unika
arbetssituation.

Da en gemensam arbetsplats inte langre utgor arenan for ledarskap kan konstateras att
utdvandet har fatt anpassas. Ledarskap ar inget enskilt fenomen utan grundar sig i en relation,
vilket pavisar att kontakt dr en vital forutséattning for att ledarskap ska existera. Isolationen av
parterna medfor att spontan och naturlig kontakt inte kan genomforas, vilket gor att ledarskap
endast kan utévas via kommunikationsverktyg. Konsekvensen av att ledarskap pa distans ar
mer individanpassat och sker genom olika medium, &r att det blir mer tidskrdvande for alla
parter. Da ledarskap inte langre kan utovas fritt, kravs planering for att syftet med ledarskap
ska uppnas vilket ar att framja den manskliga aspekten samt den organisatoriska prestationen.
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Nya premisser for kontakt paverkar de sociala relationerna, vilket undersoktes genom foljande
fraga:

Vilka utmaningar moter chefer vad galler att bevara social interaktion nar man leder pa
distans?

Né&r ledarskapet anpassats till att all kontakt uteslutande sker genom kommunikationsverktyg
blir kontakten mindre nyanserad &n tidigare. Forsamrad effektivitet och Okad risk for
missforstand ar darfor en utmaning for ledare. Omfattning av utmaningen beror inte enskilt pa
kommunikationsverktygen, utan ocksa kontextuella forutsattningar for forstaelse och
tolkning. Valfungerande social interaktion ar grundlaggande for ledarskap, bade for att framja
manskligt valmaende samt for att bibehalla produktivitet och prestation. Utmaningarna som
ledare moter ar en foljd av de anpassningar som gors vid distansledarskap. Saledes &r
medvetenhet och reflektion 6ver anpassningar nodvandigt for att bemdta eventuella
utmaningar pa basta satt. Till féljd av de utmaningar som chefer méter vid distansledarskap
ar det intressant att undersoka om den anpassning som gjorts varit lyckosam eller inte:

Hur paverkas prestationen givet nya forutsattningar som uppkommer till f6ljd av att arbetet
bedrivs pa distans?

En organisations Overgripande prestation grundar sig i individernas enskilda prestationer.
Ledare ansvarar for att motivera och tillgodose medarbetarna med sa goda forutsattningar som
mojligt for att prestera, vilket &r svarare att goéra vid distansarbete. Det beror pa att det & mer
tidskravande att behalla samma kontroll som tidigare vilket har paverkats av en forandrad
forstaelse for individ och situation. Som studien visar har studerad organisation fordelaktigt
forandrat ledarskapet. Genom 0Okat individuellt fokus har ledare anpassat ledarskapet genom
att fokusera aktiviteter och verktyg utifrdn organisationens unika forutsattningar och
utmaningar vid distansarbete. Prestationen i studerat foretag ar nastintill oférandrad, vilket
beror pa att alla parter anpassat och fokuserat sin tid pa sadant som gagnar prestation.

Sammanfattningsvis har ledare vid ledarskap péa distans tvingats anpassa hur ledarskapet
utdvas och vilka aktiviteter som ledare lagger mest tid och energi pa. Som tidigare namnts &r
ledarskapets huvudsakliga bestandsdelar oférandrade, men stérre vikt laggs vid att kunna
anpassa ledarskapet utifran vad varje individ och situation kraver. Forandring har skett dels
genom anpassning av vilka verktyg ledarskap utévas genom, dels genom vilka aktiviteter
ledaren behover fokusera sin tid pa. Detta i sin tur medfor nya utmaningar for ledarskap som
behover bemotas och aterigen kravs anpassning. Pastaendet om att ett generellt optimalt
ledarskap inte existerar kan darmed bekraftas och utgangspunkten for ledarskap pa distans ar
saledes att alltid anpassa efter de egna forutsattningarna.

6.2 Diskussion

Studerad organisation kan anses ha bemdtt de nya forutsattningar som distansarbete medfort
och framgangsrikt forandrat och anpassat ledarskapet kontinuerligt utifran de nya
premisserna, da prestationen har bibehallits. I och med att studien utgar fran ett féretag med
sina specifika forutsattningar, gar det inte att ge konkreta forslag som &r optimala for alla
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foretag. Trots att inga konkreta férandringar i ledarskapet kan skildras som ar géllande i alla
situationer, kan slutsatsen kring forandringsomraden tolkas vara allmanna. Det resultatet av
denna studie pavisar ar att individuellt fokus bor ligga till grund for forandring och
anpassning av ledarskap vid distansarbete, da nya forutsattningar galler. Likt Erskine (2012)
framhaller &r distans i sig inte negativt, utan det viktiga ar att skapa fungerande relationer
inom organisationer i syfte att nd onskade resultat och framgang. For att gora de mest
optimala anpassningarna bor ledare, utifran varje unik situation, fundera pa eventuella
utmaningar som kan uppsta och vilka verktyg och aktiviteter som kan anvandas for att beméta
dessa. Detta bekraftar Erskines (2012) slutsats om att ledare bor ha en forstaelse for helheten
och agera utifrdn detta. Aven Larson et al. (2020) betonar att ledare behover forstd vilka
faktorer som forsvarar for prestation pa distans i varje enskild situation och att ledarskapet bor
forandras i syfte att motverka dessa svarigheter.

En aspekt att ha i dtanke dr att vissa effekter som uppstar till féljd av anpassning kan visa sig
forst senare. Saledes &r bibehallen arbetsprestation och valmaende i nulaget inte ett
slutresultat som med sékerhet varar for evigt. Ledarskap pa distans, precis som vid andra
omvalvande situationer, ar saledes en standigt pagaende process av utvardering och
anpassning oavsett organisation, ledare och efterféljare. Dessutom é&r slutsatsen att
prestationen har bibehallits baserad pa intervjupersonernas utsagor. Uttalanden om
prestationen kan saledes vara fargad av personernas individuella intressen, vilket till viss del
paverkar trovardigheten av uppgifterna. Trovardigheten starks dock av faktumet att bilden av
att foretagets prestation har bibehallits patalas av alla som har intervjuats, bade medarbetare
och chefer.

6.3 Framtida forskning

En aspekt som till stor del praglar den kontext som hor studien till &r den radande pandemin.
Forutom att utgora en nyckelfaktor till att studien genomfors, paverkar den ocksa det faktiska
utfallet. Under perioden som ledarskapet pa distans studeras, rader strikta restriktion avseende
socialt umgange Overlag. Saledes finns det intresse att genomféra ytterligare studier av
distansledarskap, i tider dar samhallet i Ovrigt fungerar normalt. P4 sa satt kan
distansledarskap belysas ur ett mer réattvist sammanhang och komplettera kunskapen.

Dé pandemin har gjort distansarbete till en angelagenhet for varenda organisation i Sverige,
finner forfattarna ett stort intresse i att framtida studier bor goras i en storre skala och pa vitt
skilda foretag. Detta for att uppna slutsatser som &r mer generellt applicerbara samt
identifiera fler forandringsomraden som ar relevanta for distansledarskap. Ytterligare studier
skulle forslagsvis ocksa kunna undersoka distansledarskap pa olika organisatoriska nivaer, till
exempel ledarskap fran chef till chef, och inom olika lander, till exempel hur nationella
normer och férutsattningar paverkar.
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7.1 Bilaga 1 - Intervjuguide till chefer

Generella bakgrundsfragor

Skulle du kunna beskriva vilket omrade du arbetar inom samt dina typiska
arbetsuppgifter?

Hur lange har du arbetat pa foretaget?

Hur manga ar du chef/ledare for?

Hur skulle du beskriva dig sjalv som ledare?

Vad é&r dina styrkor respektive svagheter?

Ledarskap

Vad ar ledarskap for dig?

Har du nagra tidigare erfarenheter av att leda pa distans?

Upplever du att du har fatt forandra ditt ledarskap till foljd av distansarbete?
Anser du att ditt ledarskap har andrats under perioden av distansarbete?

Social situation

Vilken relation har du till dina anstéllda, bade arbetsméassig och personlig?

Hur tror du att dina anstéllda uppfattar ditt ledarskap, pa kontor respektive pa distans?
Har du som ledare gjort nagra extra anstrangningar for uppratthalla den sociala
sammanhallningen?

Hur ser formerna for kommunikation ut pa kontor kontra vid distansarbete?

Styrning och kontroll

Upplever du nagon skillnad i hur mycket kontroll du har nu nar arbetet bedrivs pa
distans respektive pa kontor?

Hur skulle du beskriva att din kontroll har fordndrats vid distansarbete, géllande
personalens valmaende och prestation?

Har du markt nagon skillnad i hur dina anstallda presterar nar arbetet bedrivs pa
distans?

Anser du dig vara lyhord for fragor, forslag och 6nskemal fran anstéllda for att hantera
situationen pa basta mojliga satt?

Far du ratt ratt forutsattningar for att kunna utéva det ledarskap som du vill?

Avslutande fraga

Ser du helst en atergang till att leda pa kontor eller en fortsattning av ledarskap pa
distans?
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7.2 Bilaga 2 - Intervjuguide till anstallda

Generella bakgrundsfragor

Skulle du kunna beskriva vilket omrade du arbetar inom samt dina typiska
arbetsuppgifter?

Hur lange har du arbetat pa foretaget?

Hur ser ledarskapet ut pa din avdelning?

Vad &r ledarskap for dig?

Efterfoljare

Hur skulle du beskriva din chefs ledarskap?

Vad ar din chefs styrkor respektive svagheter?

Anser du att ledarskapet har forandrats till foljd av att arbetet har forlagts till distans?
Hur tycker du att din chef har bemdtt och hanterat de eventuella problem som uppstatt
langst vagen till foljd av att arbetet nu bedrivs pa distans?

Social situation

Vilken relation har du till din ledare, bade arbetsméssig och personlig?

Vilken arbetsmassig relation har du till dina medarbetare?

Hur ser gemenskapen i gruppen ut nu pa distans kontra nar arbetet bedrevs pa kontor?
Upplever du att din ledare gjort nagra extra anstrangningar for uppratthalla den sociala
sammanhallningen?

Hur ser formerna for kommunikation ut pa kontor kontra vid distansarbete?

Styrning och kontroll

Hur skulle du beskriva att din chef kontrollerar din prestation och ditt valmaende?
Upplever du nagon skillnad i hur din chef kontrollerar nu nar arbetet ar forlagt till
distans?

Anser du att din chef ar lyhord angaende anstélldas fragor, forslag och énskemal?

Avslutande fraga

Gallande enbart ledarskap, ser du helst att bli fortsatt ledd pa distans eller en atergang
till gemensamt kontor?
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