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Syfte: Syftet med denna studie har varit att undersoka och synliggéra omstillning,
problematik och dvergang till det digitala distansarbetet ur ett chefsperspektiv. I studien har
problem och mgjligheter som kan uppkomma till det forédndrade arbetssittet eftersokts. I
studiens eftersoktes dven vad de uppkomna problem kan ha lett till 1 chefens utdévande av
ledarskap gentemot sina medarbetare samt hur problemen atgéardats. Malet med studien har
ocksa varit att undersdka om och isa fall pa vilket sétt medarbetare i respondenternas
verksamhet inkluderats i arbetet for att motverka problematiken som eventuellt uppstétt

kopplat till det digitala distansarbetet.

Teori: Till denna studie har tre begrepp anvints som ett analytiskt verktyg for att sortera
empirin i analysen; Kommunikation, Fortroende och delaktighet. Genom att anvianda detta
teoretiska ramverket ar dven syftet att underséka om och pa vilket sétt hur dessa tre begrepp
kan hdnga ihop med varandra i denna studie och till studiens forskningsfragor. Dessa tre
begrepp har uppmérksammats i tidigare forskningar kring ledarskap pa distans vilket varit
avgorande for att studera dessa tre begrepp i denna studie. Kommunikationen kan ses som en
viktig del av det digitala distansarbetet, for att arbetssittet ska fungera kriavs det fortroende
och tillit fran bade chef och medarbetare. For att utveckla arbetsséttet verksamheten, och

arbetsgruppen kréivs dven delaktighet bland samtliga som berdrs av det digitala distansarbetet.

Metod: Denna studie utgar fran en respondentundersdkning med totalt 17 respondenter som
valt att delta 1 studien. Dessa 17 respondenter valdes pa olika krav. Det forsta kravet var att

respondenterna som deltar innehar en chefsroll i en svensk kommun, det andra kravet var att



det digitala distansarbetet ar implementerat och utdvas av de respondenter som deltar. Det
tredje kravet var att distansarbete som arbetssitt pagatt under en léngre tid for att eventuellt fa

fler perspektiv pa respondenternas svar.

Resultat: I studiens resultat framkommer det att respondenterna uppméarksammat
kommunikation och uppfoljning av sina medarbetare som det stdrsta problemet och negativa
verksamhetspéverkan med det digitala distansarbetet som arbetssétt. Det framkommer dven
att respondenterna haft liknande idéer pé forbattring av det digitala distansarbetet och
kommunikationen pa distans men atgirdat detta pa olika sitt. Atgirderna som respondenterna
1 studien vidtagit har frimst varit att stirka kommunikationen mellan respondent och dess
medarbetare med titare individuell. och gruppkommunikation, digitala fik och och digitala
promenader bland annat. De flesta respondenterna besvarade att de inkluderat sina
medarbetare i1 forbattringen av det digitala distansarbetet genom bland annat tatare APT,
diskussioner och medarbetarenkéter dir arbetsséttet sttt i fokus. Det visar sig i resultatet att
majoriteten av respondenterna pavisade fortroende for sina medarbetare genom att lata
medarbetare arbeta hemifran och ta ansvar for arbete och arbetsmiljo, &ven genom att
medarbetare pa egen hand strukturerat APT-moten och pa egen hand diskuterat mojligheter

och skapat projekt till forbéttring av arbetssittet i verksamheterna.
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1. Inledning

[ studiens inledande kapitel presenteras studiens inledande bakgrund och
problemformulering. Vidare presenteras studiens syfte och fragestdllningar. I kapitlets slut

presenteras studiens disposition och avgrdnsning.

1.1 Bakgrund och problemformulering

Begreppet digitalisering har till idag utformats virlden 6ver diar ménniskor anvinder sig av
digitala verktyg nistan varje dag bade pa jobbet och hemma. I och med det har ocksé
intresset och forskningen kring digitalisering 6kat. Digitaliseringen som begrepp kan
forklaras genom att 6vergé fran analog inhdmtning av information till digital inhdmtning av
information, eller att samhéllet, féretag och organisationer ldmnar analoga arbetssétt for att
overga till digitala arbetssétt med hjélp av exempelvis datorer, surfplattor och telefoner

(Hagberg & Jonsson, 2016).

Digitalisering 1 organisationer dr en vixande trend i den svenska offentliga sektorn men ocksa
en vixande trend vérlden 6ver. Enligt Coster och Westelius (2016) forskning har
digitaliseringen redan infiltrerats som ett nddvindigt redskap for en fungerande och effektiv
organisation internt mellan medarbetare men ocksa externt mot brukarna. Coster och
Westelius (2016) forskar om hur digitaliseringen vuxit fram och utvecklats i organisationer
genom aren. [ slutet av 1970-talet borjade datorn att bli allt mer populér och anvéndbar, inte
minst 1 utférandet av arbete i organisationer framforallt nir det géllde att bedriva ekonomiskt
eller administrativt arbete. Datorn blev ett behovande hjalpmedel for organisationer i takt
med samhéllets snabba digitala utveckling som bara ndgra ar efterat resulterade i att den

barbara datorn uppfanns som ocksa skulle 6ka tillgingligheten mellan manniska och dator.

Med den nya eran av digitalisering och med uppfinnandet av den barbara datorn sdg manga
individer att just datorn kan bli ett bra kommunikationsmedel dir bland annat e-post i allt
hogre grad bytte ut vanliga pappersbrev som skickas med kuvert da individer insdg ganska
snabbt att digital post kommer fram betydligt fortare dn vanlig post. Fler manniskor forstod
ocksa att allt fler under denna tid redan hade ndgon typ av dator hemma som kan ta emot

digitalpost. Forfattarna menar att digitaliseringen dndrat om i dagliga organisatoriska



arbetssitt, bland annat har administratorsrollen 1 princip blivit helt digital dér arbete utfors
med hjdlp av digitala verktyg men organisationer i sig har ocksa borjat anvénda sig av allt
mer datorsystem som blivit avgdrande och styrande for utforandet av arbete enligt
organisationens rutiner och riktlinjer. Med fortsatt digital utveckling finns ddremot en risk att
de digitala verktygen ersétter arbeten och arbetsuppgifter som idag utfors av manniskan men
forfattarna papekar vikten att ha i dtanke kring uppkomst och fungerande av digitala system.
Forfattarna menar att det behovs en ménsklig hand och méinsklig kunskap for fungerande
digitalisering dér det &r manniskan som ocksé upptéickt och utvecklat det digitala samhallet
som véxer dn idag till stor grad. Det & madnniskan som kan balansera hur mycket

digitalisering vi egentligen behdver (ibid).

Med digitaliseringens framvixt kan dven det digitala distansarbetet ses som ett allt mer
vaxande arbetssitt 1 framforallt privata foretag. I den offentliga sektorn har distansarbete
borjat att bli ett allt mer utovat arbetssitt diar digitala hjalpmedel gjort det mojligt att arbete pa
annan plats dn bara pa kontoret. Pdfoljderna av pandemin Covid-19 &r bara ett exempel som
har tvingat ledningsgrupper och chefer att stilla om sina vardagliga arbetssétt for sig sjélva
och dess medarbetare (Palm m.fl., 2020). Med ett nytt och vdxande arbetssétt med
distansarbete idag har organisationer och chefer behdvt anpassas till det nya arbetssittet
kopplat till nya mdjligheter och utmaningar. Det digitala distansarbetet kan dock ha gett flera
utmaningar at chefer i deras utévande av ledarskap. De storsta utmaningarna som chefen kan
stdllas infor enligt Palm m.fl. (2020) kan vara utdévandet av kommunikation, kontroll,
uppfoljning och dvervakning till de medarbetare som arbetar pa distans vilket kan leda till

forsdmrat handlingsutrymme, fortroende och gruppsammanhéllning.

Risken med att handlingsutrymmet forsdmras kan enligt Van der Lippe och Lippényi (2019)
missgynna bade chefen och organisation diar &ven medarbetare kan gé miste om
sysselsittning och malarbete som organisationen strévar efter. For att pa bésta sitt motverka
problem behover ledningsgrupper och chefer i organisationer ta fram riktlinjer och metoder
som ska fungera for samtliga till det nya arbetssittet (Kivistd 2008). Van der Lippe och
Lippényi (2019) ser ocksa problematiken kring fysisk kontakt samt fysisk kontroll som ett
problem for chefer som arbetar pa distans. Problem som kan uppsta i dessa fall &r att
samverkan i verksamheten forsdmras nér kontakterna mellan chefer och medarbetare

minskar. Férsdmrad samverkan och kommunikation kan enligt forfattarna leda till forvirring



och osédkerhet bland medarbetare men ocksa till social isolering dar medarbetare kinner sig

utanfor och osedda vilket kan pdverka medarbetares vilmaende.

Med digitalt distansarbete som arbetssétt bor chefer stidlla om 1 sitt egna arbetssédtt men ocksa
arbetssittet 1 hela organisationen eller verksamheten. Utmaningen och ansvaret kan bli
pafrestande och ménga detaljer méste forses. Ddrmed &r mélet i denna studie att undersdka
och synliggdra graden av omstéllning, problematik och 6vergang till det digitala
distansarbetet ur ett chefsperspektiv. I studien eftersoks problem och mdjligheter som kan
uppkomma till det fordndrade arbetsséttet, 1 studiens eftersoks dven vad de uppkomna
problem kan ha lett till i chefens utdvande av ledarskap gentemot sina medarbetare samt hur
problemen atgirdats. Syftet dr &dven att studera om och pa vilket sétt medarbetare inkluderats

och visats fortroende kring arbete och utveckling av det digitala distansarbetet.

1.2 Forskningsfragor

1. Pa vilket séitt kan chefers utovande paverkas av digitalt distansarbete?
- Vilka eventuella utmaningar och maojligheter kan digitalt distansarbete medfora for

chefer?

2. Pa vilket sitt kan chefer leda och inkludera sina medarbetare i digitala distanserade

arbetssitt?

1.3 Avgransning

I denna studie vilar syfte och fokus pé att studera problem och mojligheter till inférandet av
det digitala distansarbetet ur ett chefsperspektiv. Studien har som syfte att undersoka vilka
eventuella problem och mdjligheter det digitala distansarbetet resulterat i ur ett
chefsperspektiv, hur eventuella problemen uppkommit och hur eventuella problemen
atgirdats och paverkat chefer i sitt utovande av ledarskap. Syftet dr ocksa att undersoka om
och pa vilket sdtt medarbetare i chefernas verksamheter inkluderats i arbetet med digitalt

distansarbete.



Till studien kommer totalt 17 respondenter att delta frén olika kommuner runt om 1 Sverige.
Syftet &r att sétta sig in 1 respondenternas upplevelse av paverkan pa arbetssétt och hur
respondenterna arbetat for att motverka problem. Denna studie studerar inte digitalt
distansarbete ur ett medarbetarperspektiv men det dr viktigt att uppméarksamma att ménga av
frdgorna indirekt berdr dven medarbetare vilket kan utgora att vissa svar i empirin innehaller
medarbetares syn pa fragor men alla svar kommer fran 17 chefsrespondenter som arbetar med
att leda medarbetare i sina verksamheter. Denna studie studerar enbart chefer i den
kommunala offentliga sektorn och inte andra myndigheter eller foretag. Intresset for studien
ligger 1 forsta hand att studera chefsperektivet till fragestéllningarna ur den kommunala
aspekten for att ha en tydligare urvalsgrupp av deltagande respondenter. Studien studerar inte
digitalt distansarbete enbart med koppling till Covid-pandemin utan stracker sig dven till

digitalt distansarbete innan pandemins uppkomst.

1.4 Disposition

I det forsta kapitlet presenterades just studiens inledande problemformulering. Vidare
presenterades studiens syfte och frigestéllningar. I slutet av det forsta kapitlet redogjordes det

studiens avgransning till fenomenet som undersoks.

I kapitel tvé presenteras tidigare forskning dér forskning gjorts till liknande fenomen dér tre
begrepp stér 1 fokus. Det redogors for tidigare forskning om kommunikation 1 det digitala

distansarbetet samt tidigare forskning om fortroende och delaktighet i1 distansarbete.

I studiens tredje kapitel presenteras studiens teoretiska ramverk. De framtagna teorierna som
presenteras ska anvéndas som verktyg i analysen for att sortera och analysera det inkomna
materialet kopplat till studiens syfte och forskningsfragor. I Teorikapitel presenteras och
redogdrs for begreppen; kommunikation, fortroende och delaktighet. Dessa tre begrepp har
uppmadrksammats starkare dn andra begrepp 1 tidigare forskningar kring ledarskap pé distans
och andra liknande fenomen. Iwona Sobis (2020) beskriver gransdragen mellan tidigare
forskning och teoretiskt ramverk. Sobis (2020) menar att den tidigare forskningen inte ska
anvéndas i studiens analys eller empiri, den tidigare forskningen kan dédremot anvéndas i
slutet av en studie 1 slutdiskussionen for att forsoka hitta samband mellan studiens resultat

och den tidigare framtagna forskningen. Det teoretiska ramverket ddremot ar viktigt for



studien. Det teoretiska ramverket ska i studien tillimpas som “glasdgon” och de teoretiska
ramverken som tas fram utgdr studiens framsta analytiska verktyg. Med teoretiskt ramverk
som analytisk metod kan studiens empiri, analys eller annan data sorteras for att forenkla
tolkningen av materialet (Abrahamson, Rombach m.fl. 2020). I denna studien kommer det
empiriska materialet i analysen att sorteras med hjélp av det teoretiska ramverket och i
slutdiskussionen kommer den tidigare forskningen att stillas mot resultatet som framkommit

till denna studie dar eventuella likheter och skillnader diskuteras.

Det fjarde kapitlet presenterar och redogérs det for studiens metodval och metod for
insamling av empiri. Vidare presenteras och redogérs for datainsamling och tillvigagangssitt
dér kapitlet avslutas med redogorelse for studiens arbete mot trovérdighet, palitlighet och

Overforbarhet.

I det femte kapitel presenteras det empiriska materialet som bygger pa de totalt 17

respondenternas svar fran frigeundersokningen.

Det sjitte kapitlet presenterar studiens analys kopplad och sorterad till empirin och det

teoretiska ramverket dér studiens syfte uppfylls genom att besvara studiens forskningsfrigor.

I kapitel sju foljer en slutdiskussion dér den tidigare forskningen diskuteras till denna studies
resultat. Diskussionen bygger pa att se hur denna studie samspelat med tidigare forskning, om
studiens syfte dr uppfylla och om forskningsfragorna besvarats. Det diskuteras dven om
studien uppfyllt trovirdighet, pélitlighet och dverforbarhet. Slutligen foljer en slutsats som

knyter ihop hela studien och dess resultat.



2 Tidigare forskning

[ detta kapitel presenteras tidigare forskning och begreppen,; kommunikation, fértroende och
delaktighet behandlas dir begreppen dr himtade fran tidigare forskning kopplat till
distansarbete. I detta kapitel beskrivs den tidigare forskningen till dessa begrepp som ska ge
en syn pd hur forskningen tidigare sett ut till liknande fenomen. Detta kapitel ska ocksa
underlitta forstdelsen av begreppen nedan kopplat till digitalt distansarbete ur ett

chefsperspektiv.
2.1 Tidigare forskning om kommunikation i det digitala distansarbetet

Som chef eller anstdlld kan det iblans kdnnas vilset i olika arbetsuppgifter, framforallt vid
distansarbete dir det inte finns ménga kunniga medarbetare i nérheten att tillgd vid behov.
Waizenegger m.fl. (2020) studerar chefens ansvar for en god kommunikation som ska
motverka medarbetarnas ensamhet under arbetstid genom en intervjustudie med totalt 29
stycken kontorsarbetare som arbetat pd distans. Waizenegger kommer fram till att chefer 1
organisationer bor prioritera dagliga digitala mdten med sina anstéllda for att folja upp arbete,
svara pa fragor, ge feedback och stotta i arbetet framéat. Dessa moten bor hallas med samtliga
medarbetare 1 grupp men ocksé enskilt mellan chef och medarbetare dar kommunikationen
fokuserar pa den anstélldes insyn, arbetsomrade och verksamhetsmal bland annat. P4 sa sétt
forbattras den organisatoriska kommunikationen och den sociala isoleringen minskar nir den
anstillde kan fora dialog med sina kollegor och chef for att inte fastna i arbete eller kinna sig
utanfor eller vilsen. Risken som ddremot kan uppsté ar att det i slutindan kan blir for ménga
moten, framforallt kan den risken riktas mot chefer som med varje enskild bor f6lja upp
arbete samt halla koll pd arbetsuppgifter hos varje anstilld, detta kan ocksa paverka
medarbetarna om den anstillde arbetar med ndgot viktigt men allt for ofta méste avvika for

att kunna delta i moten eller tacka nej till mote for att hinna klart eget arbete.

Lucia Crevani m.fl. (2016) studerar ledarskap 1 en digitaliserad varld. Forfattarna menar att

digitaliseringen medfort fordndrade forutsattningar for hur ledarskap bor utdvas till



arbetsstruktur pa distans eller pa plats till samverkan, mélarbete och kontroll, kommunikation
och fortroende. Organisationer anvédnder digitala hjdlpmedel for kommunikation och mycket
av arbete som utfors digitalt [imnar spar efter sig pd gemensamma plattformar som en chef
kan kontrollera. Det har underlattat for ledaren ur en kontrollsyn att kontrollera
medarbetarnas arbetsuppgifter digitalt pa en plattform &n att leta efter dokumentation i
fysiska arkiv eller i annan pappersform. Forfattarna menar att digitalt ledarskap kan paverkat
gruppdynamiken i en verksamhet. Ledare sitter ofta verksamhetsmal pa egen hand eller pa
chefsnivd med andra chefer som medarbetare tvingas efterfolja. Dialogen mellan medarbetare
och ledare géllande verksamhetsmal och hur verksamhetsmal ska nas minskar genom att
arbeta enbart digitalt och d&nnu mer genom att arbeta pa distans som ocksé studerats. I det
digitaliserade distansarbetet sker samspel och kommunikation mycket via tjdnster som e-post,
sociala medier eller delningsplattformar. Den fysiska kontakten ersitts med andra ord av
smarta, digitala maskiner. Den digitala kommunikationsverktygen, exempelvis; Zoom,
Skype, Microsoft Teams eller liknande som f6rs bland chefer och medarbetare har enligt
Hacker (2020) lett till nya arbetssitt som med stor sannolikhet kan komma att vara kvar i
framtiden d4 ménga anvéndare anser detta arbetssétt som fungerande for att kommunicera

frén valfri plats.

Hacker (2020) menar samtidigt att det nya arbetssittet for kommunikation har sina nackdelar.
Det kan bland annat handla om att mycket tid behovs for att planera in digitala méten genom
att skapa en kallelse, skapa ett mote via en tjanst samt att bjuda in deltagare. Problemen kan
bli dnnu stérre om alla deltagare inte kan narvara vid det inplanerade métet och datumet
behover justeras. Forfattaren menar dven att det 1 vissa fall kan ta ldngre tid att genomfora
moten da tekniken inte fungerar fullt ut eller for att vissa medarbetare inte har tillrackligt god
kidnnedom gillande anvindning av de digitala verktygen. Hacker (2020) kommer dven fram
till att utéver underlédttnaden av arbete via dessa tjdnster finns dnda risken till att
arbetsprestationen inte blir densamma som i andra foregdende arbetssitt dér digitala verktyg
inte statt i fokus men menar samtidigt att videokommunikation mellan chefer och
medarbetare 1 organisationer kan vara bra att anvénda i vissa fall men det bor inte bli en vana

for framtida bruk som helt ersétter de gamla arbetssitten.

Att skriva direktmeddelanden eller ringa pa videoldnk som chef till sina medarbetare eller
tvirtom dr ndgot som blivit mer vanligt under digitaliseringens framfart. Det kan ofta handla

om fragor som stdlls mellan chefer och medarbetare istillet for att besoka varandras kontor.



Enligt Li & Gupta m.fl. (2011) har direktmeddelanden och direktkontakt effektiviserat
mycket av det organisatoriska arbetet for bdde chefer och medarbetare att medarbetare som
via sin dator eller mobil kan se om ens kollega ar tillgdnglig for att skicka ett
direktmeddelande, dven kommunikationen blir mer klar och formell vilket minskar risken for
missforstand. Nackdelarna som forfattarna ser kan bland annat vara att det ibland kan bli
storande med ménga direktmeddelanden nér flera personer stiller frigor medan man arbetar

vilket gor att stressen och forvirringen okar.

2.2 Tidigare forskning om fortroende och delaktighet i distansarbete

Att utfora arbete pa distans under en lidngre period kan forutom god kommunikation mellan
chef och medarbetare dven krdva fortroende och tillit fran chef till medarbetare. Brahm
(2012) studerar fortroende ur ett chefsperspektiv i arbetsgrupper som aldrig eller sillan triffas
fysiskt genom att hypoteser testas med hjilp av en longitudinell design med ett urval av 50
respondenter. Brahm (2012) studerar begreppet “tillitsklimat” som chefer bor arbeta med.
Med synonymen menas det att chefer sikerstiller tilltro for sina medarbetare med bland annat
engagemang och trygghet till utférande av olika arbetsuppgifter. Brahm (2012) kommer i sin
studie fram till att det avgdrande for ett fungerande “tillitsklimat” ér att chefer blir mer
tydliga med forviantan och mal till sina medarbetare. Chefen bor dven vara mer engagerad till
sina medarbetare och dess behov till arbetsuppgifter och dven ibland sétta ihop individuella

mal for enskild medarbetare som ocksa ska passa bada parterna.

Bass och Riggio (2006) som ocksa studerar fortroende och tillit ur ett chefsperspektiv
kommer i sin studie fram till att tilliten mot anstéllda och medarbetare &r ett av de mest
avgorande ledarstilarna for att lyckas i sitt arbetsutovande. Forfattarna av studien kommer
dven fram till pa vilket sétt fortroende kan ges till medarbetare. En av de viktigare
mojligheterna &r att 1ata medarbetarna vara delaktiga i de beslut som tas i verksamheten samt
att lata medarbetare pa egen hand ge idéer eller ta beslut som ska underlitta dels eget arbete
samt arbetet for hela verksamheten. Genom att 14ta medarbetarna vara med 1 utformandet av
olika fragor som i detta fall arbetssitt kan medarbetare kénna sig mer sjilvsdkra, delaktiga
och kreativa. Som chef visar man ocksd pd sd sitt fortroende at sina medarbetare istillet for
att pa egen hand besluta om framtida arbetssétt som medarbetare maste forhalla sig till.

Genom att ha fortroende for sina medarbetare kan chefen ge medarbetare arbetsuppgifter med



tillit ddr medarbetare sjdlvstindig strukturerar arbetsgangen inom tidsatt tid som samverkats

med chef som ocksa foljer upp arbetet.

Distansarbetet har medfort till 6kad projektifieringstrend vilket betyder just det att
verksamheter allt mer arbetar med projekt som innehar tydliga ramar for nir arbete ska vara
utfort dar arbetet f6ljs upp med en rad olika digitala hjalpmedel som kan visa till vilken del
projektet dr slutfort eller inte med hjélp av siffror eller andra algoritmer vilket 6kat
flexibiliteten till utovandet av ledarskap géllande uppfoljning av verksamhetsarbete. Den
okade projektifieringstrenden har enligt forfattarna underlittat for bade chef och medarbetare
att utfora arbete sjdlvstindigt som enkelt kan f6ljas upp och menar samtidigt att en chef inte
kan styra en verksamhet med gamla rutiner utan méste utveckla sin ledarskap till
digitaliseringen och det som digitaliseringen erbjuder for att behalla kontroll och flexibilitet.
Projektifieringen har ocksd 6kat genom att inkludera medarbetare 1 olika arbetsgrupper for att
inte enbart arbeta pa egen hand utan dven i grupp for att 6ka delaktigheten pé arbetsplatsen

(Bass & Riggio, 2006).

Larsson (2010) skriver om chefens karaktéirsdrag till fortroende mot medarbetare. Larsson
kommer fram till liknande som Bass och Riggio (2006) men tilligger dven i sin studie att en
chef forutom att lata medarbetarna vara delaktiga dven se enga men ocksa medarbetares
starka och svaga sidor som kan paverka arbetsutdvande pa gott och ont. Chefen bor dven
kdnna till medarbetares kompetens och kunskap och genom dessa aspekter fordela
arbetsuppgifter och arbetstider for medarbetare som arbetar pa distans. Som chef ska
fortroende visas &t medarbetare pa det som medarbetarna dr mest kompetenta till for ett
vélfungerande arbete dir medarbetare ocksa samlas i arbetsgrupper for att inkluderas och
socialiseras ddr ensamhet och isolering motverkas. Wang m.fl., (2021) tog fram en
intervjustudie av totalt 39 personer som arbetat pd distans och har erfarenhet av distansarbete
dar forskaren kommer fram till att att personer paverkats negativt av distansarbete till bland
annat social isolering som ocksa kan kallas for ensamhet. Social isolering paverkar negativt
nér anstillda arbetar hemifrn och inkluderas mindre i arbetsuppgifter dér arbetet utdvas
sjalvstandigt. Wang m.fl., (2021) kommer dven fram till uppkomna brister till ineffektiv
kommunikation, arbetseffektivitet och vilmaende som kan knyta ihop mycket av den tidigare
forskningen som studerar liknande fenomen och kommer fram till liknande slutsatser dér

distansarbete kan ha pdverkat kommunikation, effektivitet och vdlmiende negativt.



2.3 Motivering av tidigare forskning och betydelse for studien

Det har under flera 4r tillbaka tagits fram olika studier kopplat till distansarbete och hur det
paverkat chefer och medarbetare i organisationer eller féretag. Med studierna har ocksa har
det ocksa vickts allt mer fragor till hur distansarbete som arbetssitt egentligen kan paverka ur
olika perspektiv. I denna studie ligger fokus pa digitalt distansarbete ur ett chefsperspektiv
dér tre begrepp som finns 1 ménga tidigare liknande tidigare studier tas med fOr att undersoka
denna studiens fenomen. Begreppen; kommunikation, fortroende och delaktighet ar tre
begrepp som manga forfattare stott pa i sina resultat av studier dir andra perspektiv
undersokts till liknande fenomen. Didrav tas dessa tre begrepp in 1 denna studie for att forst
redogdra hur tidigare forskning tolkat begreppen till fenomenet. Dessa tre begrepp tas dven
med i det teoretiska ramverket som sorterar studiens empiri 1 analysen dér syftet ar att se pa
likheter och olikheter till begreppen genom respondenternas svar och till de framtagna
teorierna. Begreppet social isolering tas ocksé fram i den tidigare forskningen kopplat till
delaktighet som ocksa i studien kommer att bendmnas som inkludering. Fragan om social
isolering kommer dven respondenterna i studien f& mojlighet att besvara kopplat till hur
isolering motverkas och hur inkludering utvecklats. I slutdiskussionen kommer det som
presenterats 1 detta kapitel att diskuteras tillsammans med det som studeras fram 1 studiens
analys. Det kan vara intressant att diskutera om denna studie pé ndgot sitt avviker fran
tidigare forskning eller om det istillet finns likheter med den tidigare forskningen och i sé fall
pa vilket satt. P4 sé sdtt kan dven trovdrdigheten av studien métas kring till vilken grad denna
studie liknar tidigare forskning eller inte. Det kan dven vara intressant att diskutera studiens

teorier till tidigare forskning for att se eventuella likheter och skillnader.
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3. Teoretiskt ramverk

1 detta kapitel presenteras studiens teoretiska ramverk. De framtagna teorierna som
presenteras ska anvdndas som ett verktyg i analysen for att sortera och analysera det

inkomna empiriska materialet.

Teorierna utgér fran tre begrepp; kommunikation, fortroende och delaktighet/inkludering. Det
finns en méingd teorier kring dessa begrepp som studerats till distanserad arbete ur ett
chefsperspektiv som ocksa kan samspela med varandra, nagra av dessa teorier som kan ses

intressanta for denna studie presenteras hérnést.

3.1 Kommunikation

Niér en organisation véljer att fordndra sitt arbetssétt behdver organisationen forberedas pa
forandringar som det nya arbetsséttet kan ha med sig. Organisationer som viéljer att erbjuda
distansarbete som arbetssitt kan komma behdva fordndra sin plan till hur exempelvis
kommunikation och uppfdljning ska ske mellan medarbetare och organisation. Genom
digitaliseringens framvixt har det 6ppnats végar for organisationer och medarbetare att utfora
arbete pé andra sitt 4n for ndgra ar sedan tillbaka. Medarbetare kan idag utfora sitt arbete pé
annan plats dn pa kontoret och under andra valfria tider pa dygnet, bara arbetsuppgifterna blir

fardiga 1 tid (Vilhelmson & Thulin, 2016).

Att kommunicera pa distans dr ndgot som manga ménniskor gor idag bade i privatlivet och pa
arbetsplatsen. Att kommunicera via digitala hjdlpmedel kan ses om ett effektivt
tillvigagangssatt for att snabbt na ut till berorda personer. Den distanserade
kommunikationen kan dven innehélla nackdelar. Nilsson m.fl.(2013) menar att
kommunikation kan skapa problem genom att det sociala sammanhanget forminskas i
samhillet och pa arbetsplatsen dir medarbetare arbetar pa distans och virtuellt.
Kommunikation som begrepp éar viktigt for att bibehalla gruppsammanhallning och social
nérvaro. Vid bristande kommunikation kan konsekvenser som tillforlitlighet och samhorighet
brista vilket kan paverka en organisation negativt. Kommunikation och arbetet via distans
kan minska effektiviteten och fortroende mellan medarbetare. Effektiviteten och fortroendet

minskar bland annat av att medarbetare kan underskatta den kommunikation och
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arbetsuppgifter fors fram och ser istéllet arbetet pd distans som ett deltidsarbete dir privat-
och arbetsliv kan kombineras och for chef kan det vara svart att folja upp genomfort arbete

fran medarbetarna.

Poser (2017) menar att ledare i organisationer vars medarbetare arbetar pa distans dr beroende
av kunskap samt anvidndning av digitala kommunikationsmedel som kréver tita
avstimmningstillfillen med medarbetare for att uppritthalla kontroll. Det dr ocksa viktigt Aur
kommunikationen upprétthalls. Ett problem &r att kommunikationen forsvagas med
kommunikation dir man inte ser varandras ansikten. Att kommunicera via videoldnk pa
Teams, Skype, Zoom eller annan plattform bor vara gynnande for att komma at den vanliga
kommunikationsstrategin &ven om kommunikationen istdllet sker pa distans kan ansikten
anda ses. Richmond och McCroskey (2013) skriver om fem intressanta funktioner till
organisatorisk kommunikation som krévs for att kommunikationen och arbetsflodet ska

fungera vid arbete pd distans:

Informativ funktion: Medarbetare som utfor arbete pa distans bor ha tillrackligt med
information om hur arbetetet ska utforas, pa vilket sitt samt inom vilka tidsramar. Med ett

gott informationsflode 1 borjan minskar uppkomst av missforstind.

Reglerad funktion: Arbete som utfors av medarbetare bor vara 1 stadgad med den reglering
som finns framtagen i verksamheten. Det kan bland annat handla om rutiner eller annan

styrande dokumentation som &r antingen overgripande eller pd verksamhetsniva.

Integrativ funktion: En verksamhet bor ha gemensamma mal som nés gemensamt. Chefer ska
forse att dennes medarbetare har kinnedom kring arbetsutévandet och att medarbetare vet om

varfor visst arbete utfors.

Ledningsfunktion: Som chef ska man forse att kommunikationen och arbete i verksamheten
flodas pa ett korrekt satt. Kommunikation ska inte bara fokusera pé arbetsuppgifter utan dven
till att medarbetare ldr kidnna varandra for att utveckla gemenskapen i verksamheten. Som en
ledare har man det yttersta ansvaret att forse sina medarbetare med allt som krévs {f6r en god
kommunikation och ett gott arbete som till exempel erbjuda dator, mobil samt andra digitala

och tekniska hjélpmedel.
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Socialiserad funktion: En chef'1 en verksamhet ska forse att medarbetare trivs under arbetstid.
Medarbetare ska ha en god arbetsmiljo, ett gott vilmaende samt vara vélinformerade kring
vart stdd kan finnas vid behov. Det dr viktigt att medarbetare inkluderas i det kommunikativa
arbetet, annars finns risken att medarbetare blir allt for sjdlvstdndiga. Risken finns dven att
medarbetare forlorar den sociala kontakten om denna funktion inte efterlevs till en godtagbar

niva i verksamheten.

I denna studie anvinds begreppet kommunikation for att studera pa vilket sétt respondenterna
sett till problematiken med kommunikation och ocksa uppféljning under det digitala

distansarbetet ur ett chefsperspektiv. Begreppet och funktionerna anvénds dven for att studera
pa vilket sitt respondenterna arbetat med att kommunicera och forbéttra kommunikation med

sina medarbetare.

3.2 Fortroende

Att 1ata medarbetare arbeta pd annan plats &dn pa kontoret kan av olika chefer och ledare ses
och hanteras pa olika sitt. Chefer kan komma att anpassa sig olika till hur mycket kontroll de
ska ha gentemot sina medarbetare som arbetar pa distans. Genom att tilldta medarbetare
arbeta pa distans bor nagon typ av fortroende finnas fran chefens hall (Allvin, 2006).
Fortroende 1 en verksambhet dr en viktig del for ett fungerande samarbete och tillhdrighet i
arbetsgruppen. Genom ett gott fortroende mellan chef och medarbetare kan ocksé
effektiviteten till kommunikation 6ka rérande forbattringsfragor och genom feedback till
varandra (Morrison-Smith & Ruiz, 2020). Brister i fortroende mellan chef och medarbetare
kan istéllet leda till minskat fortroende f6r varandra samt ifrdgasdttande av engagemang,
omtanke till varandra och kompetens som ocksa kan paverka verksamheten negativt (Marlow,
2017). Genom fortroende bor medarbetaren dven ges utrymmet att p egen hand foérdela och
planera sin arbetstid och plats dir arbetet ska genomforas, bara arbetet genomfors inom
rimliga tidsramar. Ledaren har séklart ett ansvar 1 att fordela arbetsuppgifter och informera
om ndr arbetet bor vara genomfort vidare ligger resten pa medarbetaren. Medarbetaren ska
kunna ta fram egna arbetsrutiner som passar den bést, medarbetaren bor sjilv ansvara {or sin
kompetensutveckling och utvecklandet av arbetsprestation. Medarbetaren ar beroende av
organisationens mélséttningar och dnskeméal men har ansvaret att pa egen hand utfora arbete

och uppritthalla kommunikation till sina kollegor (Allvin, 2006).
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Blom och Alvesson (2014) menar att chefer bor vara passiva i sitt tjansteutforande gentemot
sina anstéllda och lata anstéllda pa egen hand skapa struktur for arbete. Daremot bor chefen
vara redo ndr medarbetare behover stéttning och kommunikation 1 arbetet och finnas till vid
behov. Genom det kan fortroende uppratthallas fran bada hall. Medarbetare som far friheten
att pa egen hand strukturera sitt arbete kan kédnna sig fri och kénna tillit frdn chefen. Om en
chef istéllet viljer att inte ge tillrdckligt med frihet 4t sina medarbetare med planering och
struktur kan medarbetare kénna sig dvervakade och underskatta sin kompetens och tillit som

chefen har mot medarbetarna.

Burke m.fl. (2007) menar att en ledares utévande av ledarskap och agerande kan vara
avgorande till hur utvecklingen av fortroende kan se ut 1 dennes verksamhet. Likt Blom och
Alvesson (2014) menar Burke m.fl. (2007) att en ledare som visar sig vara dppen for
kommunikation och stdd till sina medarbetare kan en uppfattning att ledaren &r hjilpvillig vid
behov vixa fram. Det tar sin tid att upprétthalla fortroende till ndgon. Som ledare bér man
vara oppen, tillgédnglig och hjélpvillig for sina medarbetare samt lyssna péd sina medarbetares
behov och 6nskemaél. Genom att tillsammans skapa fortroende kan arbetsgruppen och

tryggheten i arbetet utvecklas.

Enligt Marques och Dhiman (2018) ska inte enbart chef visa fortroende. Fortroendet bor
komma frdn bade chef och medarbetare dar bada aktorerna har en gemensam roll till att skapa
en verksamhet med fungerande egenskaper. Precis som en chef ger fortroende till att
medarbetare kan utfora arbete pa distans inom rimliga tidsramar bor dven medarbetare visa
fortroende at chef genom att utfora arbete samt ha forstielse till sina arbetsuppgifter. Genom
gott fortroende 1 verksamheten minskar risken mot negativa och svara situationer som uppstér

som tillsammans kan 16sas via gott fortroende till varandra.

I denna studie anvénds begreppet fortroende for att studera respondenternas niva av
fortroende gentemot sina medarbetare som arbetar péd distans. Det studeras pa vilket sitt
respondenterna kontrollerat sina medarbetare. Har det varit titare avstimningar eller har
medarbetare pa egen hand strukturerat sitt egna arbete hemifran till gemensamma tidsramar?
Det studeras dven om till vilken grad respondenten varit tillganglig till sina medarbetare och

hur det paverkat verksamheten under det digitala distansarbetet som arbetssétt.
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3.3 Delaktighet

Att som chef eller ledare i sin beslutsfattning involvera medarbetare kan leda till motivation
och engagemang hos medarbetarna. Att tilldta medarbetare vara med och bestimma viss
implementering kan ocksa forbittra organisationens utveckling dd medarbetare utfor arbete
pa det sétt som man tillsammans med chef kommit dverens om. Det finns flera
tillvigagangssitt dar delaktighet kan ske. Antingen indirekt via fackligt deltagande eller

genom gemensamma moten med samtliga medarbetare (Hanson, 2004).

APT (arbetsplatstréft) eller medarbetarsamtal kan vara tvd sétt ddr medarbetare kan kénna sig
delaktiga genom att formedla sina visioner kring olika frdgor. Huvudtanken med APT-mé&ten
ar att medarbetare framst far information om vad som ar pa gang i verksamheten och uttrycka
sitt tycke och sina idéer till frdgan. Medarbetare diskuterar tillsammans hur méil ska nds och
fér vara delaktiga och inkludernade i den dvriga processen. I ett utvecklingssamtal haller
chefen individuella samtal med medarbetaren dér det privata utférandet av arbetet diskuteras.
Tanken dr att medarbetaren delger hur denne ser pa sitt arbete, vad som &r bra och vad som
kan forbéttras. Tillsammans med chef ska medarbetarens arbete underlittas och stottas.
Genom att avsitta dessa typer av mdten kan medarbetaregengemanget 6ka vilket ocksé kan
oka individens mojligheter till att padverka sitt egna arbete men ocksa paverka verksamhetens
arbete. Det &r viktigt att samtalen sker pa ett demokratiskt sétt ddr varje medarbetare har
ritten att uttrycka sig. Chefen bor ge medarbetare utrymmet att sjilva sétta upp agenda for
APT och utvecklingssamtal for att lyfta det viktigaste ur ett medarbetarperspektiv. Annars
finns risken att chefen sjélv véljer agenda diar manga problem inte tas upp som egentligen bor

diskuteras och forbattras (Tengblad, 2009).

Chanana (2020) studerar arbetsengagemang och vikten av engagemanget under distanserat
arbete. Forfattarna menar att arbetsengagemanget kan vara avgorande for en fungerande
verksamhet. Chanana (2020) menar dven att chefer i verksamheter bor ta del av medarbetares
tankar och idéer 1 frdgor som berdr verksamheten till arbete och méluppfyllelse. Medarbetare
bor tillsammans med chef ha olika teambuildingaktiviteter eller andra aktiviteter som
inkluderar medarbetarkommunikation som luncher, fikastunder och workshops dér
medarbetare star i fokus och dér den sociala isoleringen motverkas. Contreras m.fl., (2020)
skriver om social isolering och dess brister ndr medarbetare pa en arbetsplats inte inkluderas 1

arbete. Den sociala isoleringen kan ofta leda till ensamhet och isolering genom att den social
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kontakten med medarbetare och arbetsplats forsvinner som ocksa paverkar vilmaende samt
arbetsmiljon. Oftast byts vanliga mdten ut mot informationsutbyten pé distans vilket paverkar
den kreativa processen dir medarbetares idéer tillsammans blandas in for att utveckla fragor
pa arbetsplatsen. For en fungerande verksamhet &r det viktigt att kreativiteten finns istéillet for
att enskilt besitta stor kompetens som inte kan delas med medarbetare. Social isolering
behover inte enbart vara negativt. Tornstam (2011) menar att social isolering dven kan betyda
att individen pa egen hand véljer att isolera sig sjdlva. Vissa individer arbetar bittre ensamma
med arbetsuppgifter som enbart beror medarbetaren. Dirav ér det viktigt att kidnna till om
medarbetaren har onskan att jobba isolerat till en del eller om den sociala isoleringen &r

skadlig for medarbetaren.

I studien anvénds begreppet delaktighet for att studera pé vilket sétt och till vilken grad
respondenterna valt att inkludera sina medarbetare 1 utvecklingen av det digitala
distansarbetet som arbetssétt. Har respondenterna pa egen hand implementerat rutiner for
arbetssdttet eller har medarbetare varit med i1 implementeringen? Pa vilket sétt har
medarbetare fatt lyfta sina asikter och pa vilket sitt har respondenterna vidtagit

medarbetarnas tycken?

3.4 Motivering till teoretiskt ramverk

For att fa svar pa studiens forskningsfragor anvédnds det presenterade teoretiska ramverket
som ett verktyg fOr att analysera och sortera det empiriska materialet som innehaller svar fran
totalt 17 respondenter kopplat till studien som behandlar digitalt distansarbete ur ett

chefsperspektiv.

Med hjilp av det presenterade teoretiska ramverket ovan dr syftet att 1 analysen sortera och
forsta pa vilket sitt dessa begrepp kan ha péaverkat respondenterna i deras utovande av
ledarskap gentemot sina medarbetare 1 verksamheten. Genom att anvénda detta teoretiska
ramverket dr dven syftet att forsta hur dessa tre begrepp och teorier som studerar begreppen
till liknande fenomen kan hénga thop med varandra 1 denna studie och till studiens
forskningsfragor. Fradgorna som stéllts at respondenterna innehaller bade direkt och indirekt
synonymer till de presenterade begreppen ovan vilket ocksd underlittar sorteringen av det

empiriska materialet i analysen.
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Kommunikationen kan ses som en viktig del av det digitala distansarbetet, for att arbetsséttet
ska fungera krévs det fortroende och tillit fran bade chef och medarbetare. For att utveckla
arbetssdttet i verksamheten, och hélla god sammanhallning i arbetsgruppen kréavs dven
delaktighet bland samtliga som berdrs av det digitala distansarbetet. Trots att begreppen kan
samspela med varandra kan dessa tolkas och anvindas pa olika sitt. Darfor dr det gynnade att
studera pd vilket sitt studiens totalt 17 respondenter anpassat sig till dessa begrepp i sitt
vardagliga distansarbete kopplat till det teoretiska ramverket samt vad dess anpassning kan ha
medfort for chefsutdvandet, pa gott och ont. Det kan bli intressant att studera pa vilket sétt
respondenterna arbetat med kommunikation till sina medarbetare. Ar deras idéer liknande till
de framtagna teorierna eller arbetar respondenterna pé andra sitt dn vad det teoretiska
ramverket tyder? Anvinds tdtare avstimningar eller har respondenterna valt andra vigar?
Aven att undersdka pa vilket sitt respondenterna inkluderar medarbetare i utvecklingen av
arbetssittet kan bli intressant att presentera och diskutera. Arbetar respondenter med
APT-méten for att inkludera och utveckla eller finns det andra idéer och mojligheter?
Slutligen kan det dven vara intressant att se hur respondenter visar fortroende 4t medarbetare,
foljer respondenter oftare upp arbete och vdlmaende eller inkluderas medarbetare tillrackligt i
verksamhetsarbete? Det kan finnas manga olika aspekter som kan bli intressanta att studera.
Genom de presenterade teorierna kopplade till ramverkets tre begrepp kan en hel del fangas

upp 1 analysen och diskuteras i slutdiskussionen.
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4. Metod

1 studiens foregdende kapitel har studiens syfte, forskningsfragor och studiens teoretiska
bakgrund som dr tdinkt att anvdnda som “teoretiska glasogon” presenterats.

1 foljande kapitel presenteras och redogors det for val av metod for insamling av empiri,
datainsamling och tillvigagdngssdtt samt en redogérelse pa begreppen trovirdighet,

pdlitlighet och overforbarhet som anses vara viktiga att uppfylla i studien.

Det har genom éren tagits fram flera studier kopplat till ledarskap, digitalisering och
distansarbete, men ocksa kring begreppen kommunikation, fértroende och delaktighet
kopplat till distanserat ledarskap vilket ger denna studie en fordel till de teoretiska ramverket
och den tidigare forskningen. Studien har ocksa fordelen att kunna anvénda sig av olika
metodval for att fa svar pa studiens mal- och forskningsfragor, i detta fall genom att inhdmta
material genom respondentundersdkningar med totalt 17 respondenter som arbetar som
chefer i kommunala offentliga verksamheter runt om i Sverige dér digitalt distansarbete ar

implementerat och har utdvats under en ldngre tid.

Valet att studera chefers roll och implementering i den offentliga sektorn anses for studien
vara viktig d& dessa verksamheter ska virna om ménniskors vidlmaende och for beslut och
arbete som utfors i dessa verksamheter ocksé paverkar méanniskor, ddrav kan det anses viktigt
att offentliga verksamheter arbetar effektivt och maluppfyllt for att inte tappa brukarintresse.
Kommunala verksamheter ar tillsammans med regionala verksamheter den ndrmsta
kontaktlinan till brukare och som ska forse brukare med det brukare eftersdker 1 sin vardag.
Valet av att ta fram denna studie vilar ocksa pa att chefer och verksamheter bor fa annorlunda
utfall av utmaningarna och mdjligheterna till arbetsséttet 4n nir alla medarbetare arbetar
under samma tak. Chefer kan bli tvungna att tinka om 1 sitt arbetsutdvande och det kan
paverka verksamheten i sig pd bdde gott och ont, dérav dr mélet i denna studie att undersoka

just paverkan av distansarbete ur ett chefsperspektiv.
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4.1 Metod for insamling av empiri

Studiens metod for insamling av data och empiri bestér i en kvalitativ
respondentundersdkning som dven kan beskrivas som en kvalitativ fraigeundersokning. I en
respondentundersokning ar det enbart respondenter som utgor studieobjektet. Enligt Peter
Esaiasson m.fl. (2007) dr respondentundersdkningar en av statsvetenskapens mest anvinda
metoder for att samla in relevant forskningsresultat som studerar fenomen kopplade till

statsvetenskap.

Valet av studieobjekt lades pa tre krav. Det forsta kravet dr att respondenterna som deltar
arbetar som chefer i en kommunal offentlig verksamhet, det andra kravet &r att det digitala
distansarbetet utovas av de respondenter som deltar. Det tredje kravet ar att distansarbete som
arbetssitt implementerats i respondenternas verksamheter sedan en liangre tid tillbaka for att
starka studiens empiriska material och trovérdighet genom mer erfarenhet av fenomenet.
Kravet for urvalet har dven varit att respondenterna é&r tillgéngliga och vill avsétta tid for
deltagande i studien. Det kan anses viktigt att avgrénsa sina studieobjekt och avgriansa
studiens val av respondenter genom att systematiskt vilja ut studieobjekt. Esaiasson m.fl.
(2007) menar att det kan finnas risk vid sndva och osystematiska val genom att mycket av
den viktiga information som kan ge svar at studiens forskningsfragor gar forlorat. Genom att i
forvig undersdka om respondenterna i studien har ndgon kdnnedom eller har arbetat med det
digitala distansarbetet genom framtagen dokumentation som styrande dokument, rutiner eller
beslut kan det ge studien en biéttre validitet, reliabilitet och generaliserbarhet. Mer om dessa
begrepp och dess koppling till studien foljer under avsnitt 4.3. 1 utskicket som gjordes
uppmaédrksammades det att studien efterlyser respondenter som uppfyller de krav som

presenterats ovan.

En frageundersokning &r ganska likt en intervjustudie, eller en enkétstudie men har sina
skillnader som varit avgorande for vilket metodval som anvénds till utférandet av denna
studie. I en intervju samtalar forskaren ofta med respondenten direkt och antecknar eller
transkriberar respondentens svar for att sedan avgridnsa materialet till sin studie da svaren ofta
kan bli ldngre och mer innehéllsrika dn forvéntat. I en enkdtundersdkning far respondenterna
oftast svara pa mer fasta och kortare fragor med att kryssa i alternativ som forskaren viljer att
utga fran. I en respondentundersokning som kommer att utgéra denna studies metodval

kommer respondenterna via Google Formuldr som skickas via e-post att svara pa liknande
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frdgor under en veckas period. Valet att utgd fran en frigeundersdkning vilar pa att ge
respondenterna tid att besvara frigorna i lugn och ro och en god tid for att
materialinsamlingen ska bli ndgot mer gynnande. Risken vid intervju- eller
enkdtundersokning kan bli att svaren blir ganska kortfattade vilket kan leda till problem med
anvandning av det insamlade materialet. Risken med respondentundersdokningar kan vara att
svaren frén respondenterna inte blir tillrdckliga som vid en intervjustudie dér forskaren direkt
kan stélla foljdfragor (Esaiasson, m.fl., 2007). Daremot uppmirksammas det att
respondentundersokningarna i1 denna studie kan komma att kompletteras med foljdfrégor till
respondenterna vid behov da tid och tillgdnglighet planerats med respondenterna vid behov.
Da respondenterna utgor studieobjektet dr det viktigt att 14gga fokus pd just dem. Metodvalet
har som mal att studera vad varje deltagande respondent svarat och sedan hitta likheter och
skillnader som &r relevanta for studiens syfte och fragestillningar. Esaiasson m.fl. (2007)
menar att det inte finns nagon regel om hur ménga respondenter som bor vara med i en
studie, det som istéllet kan vara avgorande ér det underlag som respondenterna ger dér

forskaren kan bedoma om ytterligare underlag behovs eller inte.

Fragor som respondenterna onskats besvara (Bilaga 1):

e Hur upplever du som chef fordndringen fran kontorsarbete till digitalt distansarbete i
ditt uppdrag?

e Hur arbetar du som chefer med att leda pa distans?

e Vilka krav och utmaningar stills du som chefen infor genom att ha medarbetare pa
distans?

e Hur har uppf6ljning, kommunikation och kontroll fordndrats efter inforandet av
distansarbete?

e Vilka for- och nackdelar har det medfort?

e Hur arbetar du som chefer med att forbéttra arbetsmilj6 och vélbefinnande samt
motverka social isolering bland dina medarbetare?

e Vilka eventuella svérigheter finns i arbete med distanserat arbete kring arbetsmiljo,
vélbefinnande och social isolering till sina anstdllda?

e Har du och i sa fall pé vilket sétt har du som chef visat fortroende at dina
medarbetare?

e Har du och i sa fall pé vilket sétt har du som chef valt att inkludera dina medarbetare i

utvecklingen av det digitala distansarbetet?
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4.2 Datainsamling och tillvigagingss:tt

Samtliga undersokningar genomfordes via ett mejlutskick till chefer som arbetar runt om 1
sveriges kommuner. De totalt 17 respondenterna deltagit kommer fran;

Alingsds kommun, Boras stad, Kalmar kommun, Molndals stad, Uppsala kommun, Varbergs
kommun, Ostersunds kommun, Ljiungby kommun, Enképings kommun, Partille kommun och

Orebro kommun.

I mailutskicket till de 17 respondenterna uttrycktes framst en beskrivning om forfattaren av
studien samt en beskrivning av studiens syfte och mal. Studien har valt att f6lja
Vetenskapsradets forskningsetiska principer (2012) som presenterar totalt fyra krav som bor
uppfylla forskningsetiken. Genom att informera respondenterna om studien, dess syfte och
mal samt att respondenterna som ocksé dr anonyma frivilligt fr besvara eller avsta
undersokningen uppnés det forsta och tredje steget “informationskravet” och
“konfidentialitetskravet” 1 Vetenskapsradets krav for forskningsetiska principer (2012). For
att bibehélla respondenterna anonyma kommer svaren att hinvisas genom (Respondent 1-17)

och inte med namn eller kommun.

I mailutskicket ingér ocksé en lénk till Google Formuldr dar fragorna (bilaga 1) besvarats av
deltagande respondenter. Valet att anvinda Google Formuldr som datainsamlingsverktyg
vilade pé att underlétta den tematiska sorteringen av empirin dir svaren i formuléret sorteras
bittre &n om svaren istillet hade inkommit via mejl och behovt sorteras pa egen hand. Genom
anvindningen av Google Formuldr har éven tid sparats at effektivare sortering av svaren.
Genom att ga in 1 formuldret och besvara undersokningen har respondenterna valt att delta 1
studien och ldmnat samtycke att delta i undersokningen vilket uppfyller “samtyckeskravet”

fran Vetenskapsradets forskningsetiska principer (2012).

Respondenterna som valt att delta i studien har ocksa uppmérksammats pa att deras
medverkan och svar enbart anvinds for denna studie samt att respondenterna kommer att fa ta
del av studien nér dr genomford. Genom att informera detta uppfylls dven det fjarde kravet
frén Vetenskapsradets forskningsetiska principer (2012), “nyttjandekravet” som innebir att
de uppgifter som samlas in endast far anvindas for forskningsarbetet och inget annat om det

inte anges.

21



Samtliga respondenter som valt att inga i studien har fatt totalt sju dagar att besvara
undersokningen. Genom att ge tid at respondenterna att besvara studien var énskan att svaren
skulle bli mer djupgéende och vélmotiverade. Svaren fran respondenterna sorteras tematiskt 1
bade empirin och 1 analysen. I empirin sorteras materialet under varje stélld fraga dar det
insamlade materialet fran respondenternas svar presenteras. I analysen presenteras
respondenternas svar under forskningsfrdgorna med hjilp av begreppen i det teoretiska

ramverket; kommunikation, fortroende och delaktighet.

Studien utgér fran att sortera in data tematiskt dér utgdngspunkten éar deduktiv. Det som
menas med begreppet deduktivt dr att fokus enbart ldggs pa respondentundersdkningen och
inga andra material. Genom svaren fran respondentundersdkningen dr malet att se hur
respondenternas svar kan ga ihop med det teoretiska ramverket men ocksé diskutera hur
resultatet kan jamforas med den tidigare forskningen i slutdiskussionen (Braun & Clarke,
2006). Det forsta steget nir materialet fran respondenterna samlats in dr genomlésning av
samtliga svar dir relevant material och relevanta svar véljs ut som kan besvara uppfylla
studiens syfte och fragestéllningar. Darefter foljer en sortering av det empiriska materialet. I
empirin delas svaren upp till underrubriker som respondenterna svarat till for att f4 en
helhetsbild av hur respondenterna besvarat samtliga fragor. I analysen sorteras empiriska
materialet till begreppen fran det teoretiska ramverket som ska vara till hjilp att besvara

studiens forskningsfragor och uppfylla studiens syfte.

4.3 Trovirdighet palitlighet och overforbarhet

I denna studie har det varit viktigt att uppfylla studiens trovérdighet, palitlighet och
overforbarhet. Dessa begrepp kan anses viktiga att uppfylla for att uppratthalla god kvalité

genom hela studiens gang.

Att skriva en trovirdig studie innebar att forsékra sig om att bland annat inhdmta trovardigt
material som ocksa ger trovirdiga svar. Det handlar 4ven om att studera det som utlovats
genom att uppfylla studiens syfte och forskningsfrdgor. Enligt Kvale och Brinkmann (2009)
innebdr trovirdighet att studiens mal uppfylls genom besvarandet av forskningsfrdgorna med
hjilp av studiens tillvigagangssitt. Forfattarna menar att det ar viktigt att undersoka

respondenter som har kompetens och kinnedom kring en fraga som oftast stirker
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trovérdigheten i studien, framforallt om respondenterna dr fler. Respondenterna i denna studie
har dessutom fétt god tid pa sig att reflektera och svara pa undersokningen for att ytterligare

stirka trovardigheten fran respondenternas svar (Denscombe, 2016).

Denna studie stravar dven efter en god palitlighet vilket innebér att denna studie och dess
resultat kan dterspegla framtida eller tidigare studier som studerar liknande fenomen. For att
oka palitligheten har det varit viktigt att beskriva varje steg av studien tydligt till varfor just
detta fenomen valts, vad siger tidigare forskning till fenomenet, vilken typ av teoretiskt
ramverk ska vara till hjélp och varfor samt vilket metodval och tillvigagéngssétt som
anvénds for att uppfylla studiens mél. Genom att beskriva olika steg tydligt mdjliggors det for
framtida studier att fa fram liknande slutsatser och i slutdiskussionen kan palitligheten av
studien matas till tidigare forskning och teoretiska aspekter dir studiens resultat stélls mot

tidigare forskning (Bryman, 2011).

Overforbarhet innebir att kunna ta fram liknande resultat till andra fenomen som har liknande
situation men dér studier inte gjorts tidigare. Det kan enligt Kvale och Brinkmann (2009)
vara svart att uppfylla 6verforbarheten med respondentundersokning da respondenter i olika
miljoer kan ha olika ésikter och beroende pa fenomen som studeras ocksé ge olika svar.
Didremot kan det argumenteras for att resultatet i denna studie kan vara dverforbart pa en niva
dér liknande studier utformas, framforallt om samtliga respondenter delar liknande svar

(Martensson & Fridlund, 2017).
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S. Empiri

1 foljande kapitel presenteras det empiriska materialet som bygger pd respondenternas svar
fran frageundersokningen. Empirin kommer att delas upp i olika rubriker for att sortera
respondenternas svar. Den presenterade empirin kommer sedan att analyseras med hjdlp av

det teoretiska ramverket i ndstkommande analyskapitel.

Forst redogors respondenternas upplevelse av forandringen fran kontorsarbete till digitalt
distansarbete. Vidare redogors och synliggdrs for utmaningar och mgjligheter respondenterna
stdllts infor genom att leda pé distans. Det redogors dven for hur kommunikation, uppfoljning
och kontroll férdndrats sedan inforandet av det digitala distansarbetet. Slutligen redogdrs hur
respondenterna arbetat for att forbattra arbetsmiljo, vilméende och motverka social isolering
bland sina medarbetare och hur respondenterna inkluderat sina medarbetare i1 forbattring av

det digitala distansarbetet.

5.1 Hur upplever respondenterna forindringen fran kontorsarbete till digitalt

distansarbete? (Vilka utmaningar och maojligheter har distansarbetet medfort?)

Upplevelsen frin kontorsarbete till digitalt distansarbete ses av de flesta respondenterna som
overgripande och stort genom att arbetsséttet for respondenterna gentemot sina medarbetare
fordndrats. Respondenterna ser fordndringen som béade positiv och negativ. (Respondent 1)
forklarar fordndringen pé foljande sétt:

“Jag tycker att fordndringen fungerat bra men krdvt andra sdtt att leda méten och krdvt nya

behov av vdra kontor exempelvis svart att dela kontor eller sitta i kontorslandskap.”

(Respondent 2 och 3) menar likt (Respondent 1) att det forsvéarat att behilla kontakten med
sina medarbetare pd fungerande sitt. (Respondent 12) som beskriver forandringen likt
respondenterna ovan och forklarar sin situation pé foljande sétt:

“Svdrt att hantera komplexa frdagor och skapa kreativa motesformer. Effektivt for

informationsmdéten dock. Skapas dven svarigheter att folja arbetssituation for medarbetare

’

vilket ger ett stérre behov av korta digitala avstdmningar.’
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En liknande tanke delar (Respondent 13) som menar att fordndringen tvingat till fler och
tatare avstimningssamtal med medarbetarna samt digitala fikastunder och informationsméte
dér distansarbetets utmaningar och mojligheter diskuteras. (Respondent 4) upplever
arbetssittet som pdfrestande dér en av de storre fordndringarna och utmaningarna varit
tillokningen av moten:

“For mycket tid vid datorn i digitala méten och for lite tid for spontana samtal med egna

’

medarbetare.’

Till skillnad fran respondent ovan menar istillet (Respondent 11) att det digitala
distansarbetet gett mer tid at eget arbete och att ledarskapet kan utdévas men bara om
medarbetarna klarar sig till att vara sjélvstindiga i sina arbetsuppgifter:
“Det dr positivt med den effektiva administrationstid jag sjdlv fdar och en stor del medarbetare
vittnar om positiva effekter, bland annat genom att slippa kora till jobbet i ddligt vider och
ndr de har manga mil pad vintervéglag frdan sina bostdder. Det dr ldtt att det blir
snedbelastning i arbetsgruppen - de duktiga medarbetarna mdste leda sig sjdlva och skapa
tydlig grinsdragning for att undvika stressproblematik och de lite "latare” som behover

pushas mdste steppa upp och leda sig sjéilva for att hitta motivation och fa till resultat.”

Nagra av respondenterna ser ocksé fraigan om arbetsmiljé som forsvarad efter inférandet av

det nya arbetsséttet. (Respondent 5) sager foljande:

“Jag har fdtt tinka om for att kunna na ut till mina medarbetare utifran ansvaret for

’

arbetsmiljon.’

(Respondent 10) menar att att arbetsmiljofragor generellt varit svara att hantera pa
verksamhetsnivd men dnnu svarare att hantera pa enskild nivd med varje medarbetare. Det
gar inte att alltid via kameran se hur en medarbetare méar och om denne arbetar pa ett
bekviamt sitt. (Respondent 6) som har liknande syn pé fordndringen menar att:
“Férdndringen har varit socialt slitsamt ddr jag tappat kontakt med mina medarbetare och

verksamhet.”

Respondenten menar att den viktiga kontakten med medarbetarna forsvunnit som forut
kunnat hjilpa respondenten att fa kinnedom till medarbetarens situation och se om
medarbetaren behover stdd i sitt arbete. (Respondent 17) anser likt respondenterna ovan att
det varit problematiskt att utva sin ledarroll efter inférandet av distansarbetet till kontroll

och uppfoljning av medarbetarnas vilmaende och arbete:
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“Det har varit svart att félja upp arbetsmiljon hos varje enskild medarbetare men ocksd att

folja upp medarbetarnas arbetsprestation och vilmdende vilket forsvdrar utovandet av

’

ledarrollen”.

Respondenten menar dven att manga medarbetare i borjan av inforandet av distansarbete varit
glada att arbeta hemifran och kdnt hemmet som en trygghetszon men efter en period har
medarbetare allt mer borjat sakna den fysiska kontakten med sin chef och sina kollegor. Just

det att kontrollen till sina medarbetare forsdmras konstaterar 4ven (Respondent 16)
“Mycket information om medarbetare och dess arbete forloras.”

Négra av respondenterna haller med om att anpassningen av arbetstider varit utmanande att
forstd. Nér dar man egentligen pa jobbet och inte ndr man arbetar hemifran? Det &r ett problem
som inte bara paverkat respondenterna utan dven dess medarbetare. (Respondent 17) menar
att det har varit svart att anpassa sig till arbete hemifran vilket ocksd blivit ett
arbetsmiljoproblem genom utmaningen att anpassa sina arbetstider pé ett korrekt sitt, att veta
ndr man arbetar och veta nir datorn ska stingas ner och arbetet ska avslutas for dagen.

(Respondent 5) sdger foljande:

“Medarbetare kan arbeta hemma under ldngre tid, ldngre pass och md ddligt av olika

anledningar utan att jag direkt kan fd kdnnedom om det.”

Respondenten menar att det dr betydligt enklare att ha kinnedom kring vad medarbetarna gor
och hur de méar nér dem é&r pa plats 4n nir dem jobbar pa distans. Respondenten ndmner dven
smapratet bland medarbetare i korridoren som chefen anser &r en viktig del som gatt forlorat
efter inforandet av det digitala distansarbetet. Genom sméprat kunde chefen ofta ha ndgon typ
av kdnnedom kring vad ens medarbetare gor pa jobbet och vad medarbetare arbetar med just
da. Respondenten menar att medarbetarna i dennes verksambhet &r rétt sjalvstandiga till sina
arbetsuppgifter men att smapratet i korridoren dnda varit till stor hjélp och fordel att

tillsammans med andra medarbetare hitta I6sningar pa olika frdgor och problem som uppstar.

Respondenten menar att det digitala distansarbetet medfort problematik i uppf6ljning av
vialméende hos sina medarbetare vilket kan vara en negativ paverkan pa verksamheten samt
pa medarbetarnas hélsa. Detta har enligt ndgra respondenter dven lett till forminskad

kommunikation mellan respondent och medarbetare dir medarbetare blivit mer sjélvstindiga
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och dér ndgra av respondenterna 6kat sin tillit till medarbetarna men oron for arbetsmiljon
och vilmaendet hemma intygas av de flesta respondenterna som utmanande med inférandet

av det digitala distansarbetet i dess verksamheter.

5.2 Hur har kommunikation, uppfoljning och kontroll forandrats efter inforandet av
det digitala distansarbetet?

Majoriteten av respondenterna ser att anpassningen till det nya arbetssattet kring
kommunikation, uppfoljning och kontroll varit som mest utmanande pa olika sétt men ocksa
positiva 1 nagra aspekter. (Respondent 7) kinner att denne varit mer tillganglig till sina
medarbetare digitalt med 6kad kommunikation till enskild medarbetare vid stdd och fragor dn
vad fallet varit vid kontorsarbetet och medarbetare frigat kollegor istillet for chef om stod 1

olika drenden. (Respondent 6) har liknande syn som (Respondent 7) och forklarar:

“De korta avstamningarna har okat vilket stjdl annan viktig tid i kalendern men har dndd

underldttat att bibehdlla ndagon form av relation till kollegor, medarbetare och verksamhet.”

Respondenten menar att dennes schema fordndrats under det nya arbetssittet genom mindre
luckor 1 kalendern och att moten skett tétt inpa varandra da kontroll och uppf6ljning med
enskild medarbetare tvingats att 6ka for att ha kinnedom till hur medarbetarna mér och om
arbete utfors i tid. (Respondent 11) instimmer att korta avstimningar tagit mycket av

arbetstiden:

“Digitala uppféljningsmoten och enskilda avstdmningar okar och tar vildigt mycket av min

tid. Jag kan aldrig gora en sak i taget, utan forvdintas finnas i manga kanaler och svara/delta

’

samtidigt. Jag forvintas svara dygnet runt pd frdgor fran overordnade och kollegor.’

(Respondent 12) menar att kommunikationen foréndrats och dvergétt till information till
medarbetare istdllet for att kommunicera om vélmaende och arbete. Detta har enligt
respondenten forsvarat att fora och ta emot synpunkter vilket lett att distansen mellan
medarbetare och verksamhet 6kat mer dn vad den borde gora. (Respondent 14) beskriver det

pa liknande sitt:

“Kommunikation behévs dnnu mer i olika kanaler (mejl, teams, telefon). Svart att nd fram till

bl

alla medarbetare pd samma sditt som annars dr mojligt under ett fysiskt mote.’
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Respondenten menar likt respondent 12 att det blivit svart att kommunicera med medarbetare
pa distans dir man istillet gatt dver till informativa mdten med korta avstdmningar via mejl,
teams eller sms som tidigare diskuterats pa kontorsrummet. Nu blir kommunikationen

begrinsad for att annat arbete ska hinnas med.

(Respondent 13) menar att det forsvarar kommunikationen dnnu mer niar medarbetare som
annars inte pratar lika mycket vid fysiska moten bor prata pa digitala moten. Medarbetare

gloms ofta bort nér de bara sitter tysta bakom sin skdrm och andra kollegor kommunicerar.
(Respondent 3) ser den digitala kompetensen och spraket som ett viktigt verktyg for att det

digitala distansarbetet ska fungerande:

“ Digitala méten fungerar vil med de grupper som har hog digital vana, kunniga i svenska
spradket, men svdrare for ovriga grupper och med ldg sprakkunskap. dér blir det

envdgsinformation. Uppféljning och kontroll blir tillitsbaserat.”

(Respondent 17) dr enig om att digital kompetens &r viktigt for ett fungerande distansarbete

som arbetssatt:

“Vissa medarbetare saknar tillrdcklig kompetens for att halla ett digitalt mote utan forsening
och problem. En utmaning har varit att alltid ha ett fungerande ljud pd datorn, bild och bra

internetuppkoppling.”

Aven (Respondent 17) lyfter att digital kompetens varit ett stérre problem. Det har varit
utmanande att stidrka kinnedom och hitta rétt vig till hur digitala verktyg skulle underlatta
vardagligt arbete for distansarbete. Problem har funnits i att ta fram en effektiv och givande
motesstruktur samt till att kunna forlita sig pa tekniken som vid ménga tillfallen behovt
atgirdas vilket ocksa forlangt manga moten. Respondenten menar att de digitala verktygen
fungerat betydligt bittre nir moten genomfors i hogre delaktighet dar medarbetare
tillsamman kunde 16sa problem snabbt @n att ha mindre moten ddr tekniken varit svarare att

16sa.

Négra av respondenterna som upplever tekniska problem menar att bristen pa digital
kompetens av medarbetare kan paverka mdtesstruktur och schema med férseningar och att
mdtesplaneringen inte uppfylls dd motet maste avbrytas i tid efter en sen uppstart.
Respondenterna menar att detta varit ett betydligt storre problem 1 borjan av det digitala
distansarbetet som med tiden minskat nir medarbetare fir kinnedom om hur tekniken

fungerar. Alla respondenter &r inte eniga om att den digitala kompetensen skapar problem.
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Négra av respondenterna ser att medarbetare 1 deras verksamheter har tillrackligt god
kompetens vilket ocksa till stor del underlittat distansarbetet som arbetssétt. (Respondent 15)
menar att deras verksamhet varit i digital utveckling innan inférandet av det digitala
distansarbetet vilket inte paverkat verksamheten lika mycket géllande digital kompetens som
andra verksamheter vars respondenter deltar i studien. (Respondent 7) svarar att det i dennes

verksamhet finns en blandning av medarbetare vilket underlittat den digitala kompetensen:

“Nu har jag turen att arbeta med en blandad dlder och flera av mina medarbetare dr mycket

duktiga pa teknik och visar oss andra hur vi ska [0sa.”

Respondenten menar att medarbetare tillsammans hjilps 4t med digital kompetens men ocksa
andra viktiga fragor for att pd sa sitt uppritthalla ndgon typ av kommunikation. Majoriteten
av respondenterna héller med om att kommunikation, uppfoljning och kontroll begréinsats till
stor del med det nya arbetsséttet och att korta avstimningar varit gynnande mer dn forr men
att mer komplexa moéten varit utmanande bade for respondent och dess medarbetare. Det har
for respondenter varit svart att kommunicera mer djupgaende fragor och medarbetare har kint
det svart att stilla djupgaende fragor. Enligt respondenterna kan det bero pa tid, bekvéamlighet
eller vilmaende. I nésta avsnitt presenteras respondenternas svar till hur respondenterna
arbetat till att motverka ovan presenterade problem samt hur respondenterna arbetat for att

forbéttra arbetsmiljo, valbefinnande och motverka social isolering.

5.3 Hur har respondenterna arbetat med att forbéttra arbetssittet? Pa vilket séitt har

respondenterna arbetat med arbetsmiljo, vilméaende och social isolering?

De totalt 17 respondenterna har visat pa olika strategier och idéer till forbattring av det
digitala distansarbetet som arbetssitt i deras verksamheter. Samtliga respondenter har nagon
typ av idé till forbattring dér idéerna liknar andra négra respondenters tillvigagangssétt
medan andra respondenter har lite annorlunda idéer pa atgiarder som kan eller har vidtagits.

(Respondent 11) svarar foljande pa ovan stélld fraga:

“Vi har digitala fikaraster och titare APT:er med staende diskussionspunkter om mdende och

arbetsmiljo. Kortare medarbetarsamtal genom promenader ndr det dr mojligt.”

Aven (Respondent 9 och 14) skriver att frigan om APT som en viktig faktor till diskussion

med medarbetare om méende och arbetsmiljo. De tre respondenterna har till skillnad fran
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resterande deltagare angivit promenadmoéten som en dtgidrd diar medarbetare gér ut i den
friska luften med motet i Gronen for att medarbetare ska vara ute och rora pé sig mer, dirmed

kan dven arbetsmiljorisker avlastas till en del.

Likt respondent 11 uppger dven (Respondent 2 och 17) digitala fikastunder med aktiv kamera
som en fungerande atgird till motverkandet av problematik till kommunikation och isolering
bland annat. Respondenterna vill med dialog och aktiv kamera forsdkra sig om att
medarbetare som deltar mar bra samt att under dessa fikastunder inte prata jobb utan prata om
mer intressanta hindelser for att skapa trivsel och motverka social isolering. (Respondent 2)

beskriver det pa foljande vis:

“Vi har gemensamma trdffar varje dag da vi fikar tillsammans online. Alla har fatt tillgang

till en riktig skdrm hemma for att underlitta arbete.”

Att lana ut utrustning for medarbetare har ndgra av respondenterna efterfoljt. Exempelvis

uppger (Respondent 6):

“Samtliga medarbetare som jobbat hemifrdn har fatt hdmta sina stolar, stamattor, rullmus
och andra hjdlpmedel man har behovt for att kunna skapa en vettig arbetsmiljo pd

hemmaplan.”

(Respondent 16) menar likt (Respondent 6) att medarbetare som arbetar pa distans far l1ana
med sig utrustning som dator, skidrm, tangentbord och mus men inte mdbler. (Respondent 17)
och dennes verksamhet har ddremot beslutat att inte l&na ut utrustning pé grund av kostnad
och istéllet erbjuda en ergonomisk utbildning till anstillda till hur de ska forhélla sig
ergonomiskt hemma. Med en genomford utbildning forvintas det att medarbetare kan ta
ansvar for sig sjdlva i1 arbetet hemifrén. Liknande atgérd presenterar (Respondent 3) som

menar att:

“Staden har infort ett digitalt program med fysiska ovningar som poppar upp varje timme.

Staden har méjliggjort hemlan av skdrmar o dyl.”

Till skillnad fran (Respondent 17) har (Respondent 3):s verksamhet forutom erbjudan om
Ovningar dven erbjudit 1&n av utrustning hem f0r att forse att arbetsmiljon uppritthills

hemifran bland medarbetare.
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(Respondent 16 och 7) har satt gransdrag till vilken grad distansarbete for medarbetare kan
vara acceptabelt. (Respondent 7) skriver féljande:

“Om jag uppfattar att medarbetaren inte mdr sd bra av att arbeta pa distans, det kan gdlla
savdl isolering som att hemmet dr en ddlig arbetsmiljo, da bestdmmer jag att medarbetaren

ska arbeta frdn kontoret.”

Liknande insyn har (Respondent 16) som menar att medarbetare som inte mar bra pa distans
behdver komma tillbaka till kontoret. Mojligheten finns dven till uppdelade dagar i veckan
dér arbete utfors bdde hemifrdn och fran kontoret dir minst tvd medarbetare ska vara pa plats

pa samma géang for att ingen ska ldimnas ensam pa arbetsplatsen.

Négra av respondenterna har dven valt att atgirda arbetsséttet med effektivare samtal och
okade avstamningar med sina medarbetare. (Respondent 5) menar att hen striavar efter
avstdmningar med minst tre medarbetare per dag dér det forutom malsittning dven uppmanas
till initiativ och uppfyllnad av mélséttningar. (Respondent 9) gor pa liknande sitt men har
inget krav pa hur ménga medarbetare denne ska samtala med per dag, daremot har
avsammnigarna blivit titare och mer djupgiende dér fraigor om arbetsmiljé6 hemma och

vilmaende stindigt tas upp for diskussion.

Till Skillnad frén samtliga respondenter har (Respondent 1) valt att inte langre enbart erbjuda
digitalt distansarbete pa heltid. Medarbetare fér istéllet arbeta hemifran i vilket man det gar,
diaremot bor de var pa plats vid fysiska moten som ibland bokas in for att inte forlora den

social kontakten mellan medarbetarna. (Respondent 1) uttrycker det pa foljande sétt:

“Det dr viktigt att kombinera distansméten med fysiska moten. Aven att vilja modell
beroende pd métets innehdll. Det bor heller inte glommas att man ocksd kan ringa (pd en
vanlig telefon). Stor vikt finns ocksd i att sdkerstdlla pauser i och mellan moten samt

sdkerstilla tekniken med exempelvis bra bild och ljud.”

(Respondent 17) har dven valt att mer djupgaende f6lja Gvergripande styrdokument och
riktlinjer som vénder sig framst till chefer 1 verksamheten som radgiver om hur chefer bor
agera mot sina medarbetare 1 verksamheten. Samtlig dokumentation &r kopplad till digitalt
distansarbete. De totalt 17 respondenternas dtgarder har varit i att forbattra kommunikationen
i grunden men respondenterna har valt att atgérda och forbéttra det digitala distansarbetet pa

olika sitt som presenterats ovan. En ytterligare fridga som stéllts at samtliga respondenter &r
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hur respondenterna egentligen inkluderat sina medarbetare 1 dtgdrdandet av problematiken
som uppkommit under det digitala distansarbetet. Den insamlingen presenteras 1

ndastkommande avsnitt.

5.4 Pa vilket siitt har respondenterna inkluderat sina medarbetare till forbittringen av

det digitala distansarbetet?

Det som uppmérksammats av empirin ovan &r att kommunikation till medarbetarna varit mest
utmanande for respondenterna. Det kan dven uppmarksammas att respondenterna haft

liknande grundidé till atgarder av problematiken men gjort det pa skilda sitt.

(Respondent 7) menar att dennes medarbetare varit vildigt sjdlvstdndiga i forbattringen av det
digitala distansarbetet dér respondenten varit i sidan av. Respondenten menar att
sjalvstandigheten hos medarbetarna beror pa den blandade éldern och kompetensen som ses
som en fordel dar yngre hjilper dldre med tekniska 16sningar och pa sé sitt bibehaller den

sociala kommunikationen i verksamheten.

(Respondent 4) har valt att inkluera medarbetare mer indirekt. Respondenten menar att
dennes medarbetare inkluderas genom verksamhetens fackliga samverkan dar medarbetare
med hjélp av fackliga organisationer diskuterar fragor rérande digitalt distansarbete med
respondenten pa informations-och samverkansméten. (Respondent 11) ar villig att inkludera

sina medarbetare i den mén det gar och uttrycker sitt svar pé foljande sétt:

“De uppmanas komma med idéer och konkreta forslag pd hur de forbdttrar kommunikationen

och vi har haft diskussioner om allas ansvar och roller i arbetsmiljoarbetet.”

Respondenten menar att det stindigt uppmanas till medarbetare att komma med
forbattringsforslag som ska underlétta det digitala distansarbetet hemifran. Det dr en fraga
som behandlas inte bara pd APT utan dven pd andra mdten som avstimningar och
individuella samtal. Det uppmanas att forbattringsforslagen kommer fran medarbetarna da det
ar medarbetarna som mest berdrs av arbetssittet. (Respondent 1) &r inne pa liknande svar som

respondent 11 och menar att denne inkluderar sina medarbetare genom att:

“Pratar mycket om formen pd moten och vilka méten som ska vara digitala och vilka som inte

ska det.”
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Respondenten ser stor vikt 1 att lata sina medarbetare bestimma och ge synpunkter pa hur
arbetssittet kopplat till mdten ska se ut och forhalla sig till detta d& medarbetarnas behov for
forbéttring ar storre dn for respondenten som istéllet kan anpassa sig till de gemensamma
besluten som tas. Pa liknande sétt arbetar (Respondent 8) 1 sin verksamhet att genom

diskussioner forda av medarbetare ta fram rutiner till forbattring.

(Respondent 5) arbetar med begreppet “aktivt medarbetarskap” som respondenten beskriver
genom att alla beslut som tas i fragan sker genom delaktighet av samtlig personal i
verksamheten som kan omfattas av beslutet. Medarbetare ska vara med och besluta om hur
arbetssittet ska se ut genom att vara delaktiga. Respondenten menar ocksa att en stor fraga ar
ocksa arbetet med den psykosociala arbetsmiljon i verksamheten som kopplas till det aktiva
medarbetarskapet. (Respondent 2 och 13) har liknande instillning med sina medarbetare i
verksamheten. Skillnaden mellan dessa dr att (Respondent 2) 1 sina méten visar upp sméa

filmklipp som ska béttra pa valmaende for sina medarbetare hemifran.

I (Respondent 16):s verksamhet inkluderas medarbetare genom att besvara medarbetarenkéter
och skapa riskanalyser av problem som kan uppsté och hur dessa kan atgérdas. I
medarbetarenkiten besvarar medarbetarna fragor om vidlméende, arbetsmiljo, kollegialt
arbete och kommunikation med verksamhet och chef. Medarbetarenkédten presenteras av
respondenten nér resultatet inkommit dédr punkterna som i arbetsgruppen som
uppméirksammas till storsta del tas upp for diskussion och dir en rutin tas fram for hur
problemet ska atgérdas till ndsta mote genom mindre projektarbeten. Medarbetarenkéterna

och riskanalyserna presenteras ofta pa APT-métena.

(Respondent 12 och 14) har ocksé arbetat med att inkludera sina medarbetare genom
framtagna riskbedomningar som sedan diskuterats i grupper for att hitta idéer till 16sningar

som passar samtliga. (Respondent 14) beskriver det pa foljande vis:

“Vi har gjort riskbedomningar tillsammans, haft tdtare samtal om arbetsmiljo inom gruppen.
Mdnga vill kombinera arbete med distansarbete och kontorsarbete, ddir ses gemensamt

eventuella mojligheter och utmaningar i arbetsgruppen”.

For (Respondent 17) har det varit oerhort viktigt med inkluderandet av medarbetare 1

forbattringsarbetet av digitalt distansarbete:
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“Redan fran borjan av det nya arbetssdttet har varje medarbetare individuellt fdtt
tillsammans med mig sdtta ihop sitt egna arbetssdtt till motesstruktur, ndr och hur
avstamningarna sker samt hur kommunikationen ska se ut. Vissa har valt att arbeta helt pd

distans medan vissa vill komma in pd kontoret ndgon gdng i veckan”

Till skillnad frn de samtliga respondenterna har (Respondent 17) valt att helt lata varje
medarbetare pé eget sétt ge dnskan om hur dennes egna arbete ska séttas upp och hur arbetet
ska f6ljas upp hemifran. For respondenten har det handlat mycket om tillit till medarbetare
dir medarbetare pa egen hand kan bedoma pa vilket sitt arbetet passar en bast till vilméende

och arbetsmiljo.

Sammanfattningsvis av empirin kan det summeras att respondenterna har inkluderar sina
medarbetare pa olika sétt, vissa respondenter har valt att tillsammans med medarbetare
diskutera och ta fram rutiner till arbetsséttet medan vissa respondenter valt att helt 6verlata
medarbetare anpassa ett arbetssitt som respondenten sedan forhéller sig till. Négra
respondenter har inte inkluderat sina medarbetare till lika stor grad men &nda inkluderat
indirekt via exempelvis facklig samverkan. De totalt 17 respondenterna har pavisat olika
aspekter som studien efterlyser och som nu kommer att analyseras 1 ndstkommande kapitel

till de framtagna teorierna.
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6. Analys

Nedan besvaras studiens forskningsfragor med hjdlp av en teoretisk analys av
teoribegreppen; kommunikation, fortroende och delaktighet kopplat till det framtagna

empiriska materialet.

Syftet och mélet med denna studie dr att undersdka graden av omstdllning, problematik och
overgang till det digitala distansarbetet ur ett chefsperspektiv. I studien eftersdks problem och
mojligheter som kan ha uppkommit till det fordndrade arbetssittet, 1 studiens eftersoks dven
vad de uppkomna problem kan ha lett till i chefens utdvande av ledarskap gentemot sina
medarbetare samt hur problemen dtgirdats och medarbetare inkluderats. Nedan presenteras

svaren pd studiens tva forskningsfragor.

6.1 P4 vilket séitt kan chefers utovande paverkas av digitalt distansarbete?

- Vilka eventuella utmaningar och maojligheter kan digitalt distansarbete medfora for

chefer?

Majoriteten av respondenterna menade att kommunikationen kopplad till arbete, uppféljning
och vélmaende till medarbetarna varit en storre utmaning till det digitala distansarbetet som
arbetssdtt. For manga respondenter har det varit svért att kommunicera med sina medarbetare
pa ett djupgaende sitt dn tidigare och det har dven varit svért att ha kunskapen om hur
medarbetarna forhéller sig till arbetsmiljon, hur medarbetarna mér samt hur det gér for dem 1
deras arbetsutdvandet. Respondenternas upplevelse kan kopplas samman till Nilsson et. al.
(2013) teori som menar att bristande kommunikation som i detta fall kan leda till brister och
konsekvenser avseende tillforlitlighet och samhorighet i arbetsgruppen vilket kan péverka en
verksamhet negativt. Nagra av respondenterna svarade just att utmaningen med
kommunikation paverkat samhorigheten i verksamheterna da den tédta kontakten blivit
forminskad. Istdllet for att ses pa kontoret varje dag ses medarbetare och chef en kortare tid
pa videolédnk for att hélsa och informera om dagen vilket inte varit lika givande som att ses

fysiskt.
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Trots att den effektiva kommunikationen med medarbetare minskat framkommer det ur
empirin att kommunikationen mellan medarbetare och chef okat till skillnad fran innan
inforandet av det digitala distansarbetet, ddiremot har samtalsdmnena i kommunikationen inte
varit tillrickligt givande och effektiva. Aven detta resultat kan kopplas till Nilssons et. al.
(2013) teori om att kommunikationen via distans som pastas kan minska effektiviteten och
fortroende mellan medarbetare och chef. Effektiviteten och fortroendet minskar bland annat
av att medarbetare kan underskatta den kommunikation och arbetsuppgifter som tas fram och
ser arbetet pé distans som ett deltidsarbete dar privat- och arbetsliv kan kombineras och for
chef kan det vara svart att f6lja upp genomfort arbete fran sina anstéllda vilket sétter

fortroendet 1 fréga.

Nagra av respondenterna menar att motesformerna forédndrats dar moteseftektiviteten
minskat. Bland annat har kommunikation om arbetsuppgifter, arbetsmiljo, vilmaende och
mer djupgdende diskussioner mellan chef och medarbetare istéllet gatt dver till kortare
informationsmoten med kortare uppfoljning pa utfort och padgdende arbete vilket kan ha
paverkat kinnedom kring vdlmaende negativt for respondenterna. Respondenternas agerande
till att att informera medarbetare under digitala méten kan kopplas till Richmond och
McCroskeys (2013) teori om att att chefer bor forse sina medarbetare som arbetar pd annan
plats med tillrdcklig god information om hur arbetet ska utféras och inom vilka tidsramar for
att forsdkra sig om att medarbetare har kinnedom kring arbete samt att uppgifterna utfors pa
onskat vis. Det dr en av utmaningarna som ndgra respondenter lyfter. Arbetsséttet har lett till
fordndring av utovat ledarskap dér informationsmoéten 6kat och moéten kring vdlmaende och
arbetsmiljon minskat. Enligt det som framkommer i empirin kan det med hjdlp av
McCroskeys (2013) teori om ledningsfunktion redogoras for att ledningsfunktionen for
manga av respondenterna har brustit. McCroskey (2013) beskriver ledningsfunktionen som
fungerande ndr kommunikationen till medarbetarna sker pé ett fungerande vis dér chefen har
det yttersta ansvaret att forverkliga god och effektiv kommunikation. Vid bristande
ledningsfunktion finns risken for bristande socialiserande funktion dir chefen ansvarar for
medarbetarnas arbetsmiljo och vdlméende. Nar kommunikationen brister finns risken for
social isolering vilket kan paverka enskilda negativt som ocksa nigra av respondenterna
uppmirksammat genom att arbetssittet visat sig som socialt slitsamt d& respondent inte nér ut
till sina medarbetare pé ett tillrackligt satt utan behovt fordndra arbetssétt for att underlatta

framkomligheten av kontakt till sina anstillda.
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Att fordndra arbetssétt nir en verksamhet dvergér fran fysiskt arbete till arbete via distans dr
en teori som Vilhelmson och Thulin (2016) skriver om déir det anses vara behdvande att
fordndra sitt arbetssétt for att utdvandet ska vara fungerande utan storre brister dér
forandringen kan forbéttra och upprétthalla god kommunikation och uppf6ljning kring &mnen
som diskuterats d&ven under fysiska moten. (Respondent 5) skriver bland annat kopplat till
ovanstéende teori att det varit viktigt att tinka om till arbetssétt for att inte paverka
arbetsmiljon negativt hos sina medarbetare. (Respondent 11) angav att den egna och
medarbetarnas administrationstid varit nagot som man i verksamheten tinkt om kring samt att
det underléttat arbete genom inférandet av digitalt distansarbete. For att underlitta
arbetssdttet for samtliga i verksamheter har det varit viktigt med att rétt atgérder vidtas.

Poser (2017) skriver att det vid digitalt distansarbete ar viktigt med kunskap om digitala
verktyg med tdta avstimningar via videoldnk for att upprétthalla medarbetarnas kompetens
och uppritthalla god kommunikation. Det &r enligt forfattarens teori ocksa viktigt att pa
distans 4ndd anvinda digital teknik med ljud och bild for att forverkliga samtal med varandra.
Det har framforallt i borjan efter inforandet av digitalt distansarbete uppmirksammats
problematik med digital kompetens fran medarbetare vilket forsenat och forkortat moten. En
del av respondenterna angav att det varit utmanande till digital kompetens hos medarbetare
och att det lett till forseningar 1 mdten samt att motets dagordning inte fullfoljs da
problematik uppstétt till uppkoppling, bild och ljud.

Allt efter att arbetssittet anvdnds under ldngre tid uppmérksammas det att den digitala
kompetensen ocksd bland medarbetare blivit ndgot béttre. Nagra respondenter har samtidigt
valt att blanda kompetens i arbetsgrupper for att visa de mer kunniga hur digitala verktyg
anvinds. Enligt McCroskeys (2013) teori om ledningsfunktion bor chefer dven forse sina
medarbetare med hjidlpmedel for att kunna kommunicera och arbeta pa ett fungerande sitt. |
empirin framkom det att nagra respondenter 1dnat ut dator, mobil, skdrm och liknande for att
bibehalla en battre arbetsmiljo for sina medarbetare som arbetar hemifran. En av
respondenterna sdg inte 16sningen i att l&na ut utrustning da kostnaderna blir for hdga for
verksamheten. Trots det behdll (Respondent 17) ndgon typ av ledningsfunktion genom att
erbjuda en ergonomisk utbildning for att forsékra sig om att medarbetarna har kinnedom

kring hur arbetsmiljon kan forbéttras pa egen hand.

Respondenterna som deltagit i studien pavisade inte lika stora mojligheter som utmaningar i
sina svar. (Respondent 11) svarar bland annat att digitalt distansarbete som arbetssétt forutom

att det lett till friare administrationstid ocksé gett mojligheten att kunna stanna hemma vid
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déligt vider. Att stanna hemma har for manga medarbetare som bor ldngt bort frén

arbetsplatsen varit ndgot positivt men dven for respondenten sjalv.

6.2 Pa vilket séitt kan chefer leda och inkludera sina medarbetare i digitala distanserade

arbetssitt?

I empirin som samlats in gar det att tyda att respondenterna har delat med sig av liknande
utmaningar till det digitala distansarbetet som paverkat verksamhet, respondent och
medarbetare. Det framkommer dven att de flesta respondenterna fokuserat pa att komma
ndrmare sina medarbetare genom att 6ka samtalen med medarbetare for individuell
avstdmning men ockséd gruppsamtal som inkluderar samtliga anstéllda i verksamheten via
digitala kanaler. En del av respondenterna har valt att férdndra sina arbetssétt genom
anpassning till situationen som enligt Vilhelmson och Thulin (2016) &r en viktig atgérd for
fungerande verksamhet. Nagra av respondenterna har valt att implementera vardagliga
morgonmoten via link med aktiv kamera for att tillsammans prata om arbetsdagen som
kommer vilket ocksd Nilson (2014) menar &r ett effektivt sétt for att nd ut till kollegor pa ett
snabbt sitt. Genom den aktiva kameran kan medarbetare se varandra och kommunikationen
forenklas. Aven chefen kan se sina medarbetare och forse sig till en del om deras vilmaende

(Poser, 2017).

Enligt Richmond och McCroskeys (2013) organisationsfunktioner har cheferna i
verksamheter och organisationer ansvaret att dennes medarbetare kan kommunicera med
varandra om bade jobb och fragor utanfor jobbet for att stirka det sociala
gruppsammanhanget. Det framkommer att en del av respondenterna implementerat digitala
fik for att 6ka det sociala gruppsammanhanget dér 1 princip allt diskuteras men jobb allra
minst. Forutom digitala fik har nagra respondenter implementerat digitala promenader genom
att hdlla moten via mobiltelefon och samtidigt vara ute och promenera. Dessa typer av mdten
har tagits fram for att forenkla arbetsmiljon for medarbetare som dagligen utfor arbete digitalt
hemifrén. Att hélla titare avstimningar individuellt har ocksa blivit en vana hos en storre del
av respondenterna dir respondenten informeras om medarbetarnas arbete och dar respondent
informerar medarbetarna om olika arbetsfrdgor som skapar en informativ funktion 1

arbetssittet.
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En av respondenterna angav tydligare dn resterande respondenter att dtgardar sina problem
genom den reglerade funktionen som betyder att folja dvergripande framtagna rutiner och
riktlinjer for digitalt distansarbete. I rutinerna och riktlinjerna finns rad for hur chefer ska
hantera digitalt distansarbete i sina verksamheter. Mycket i frdgan om hur digitalt
distansarbete ska tillimpas har beslutats genom fortroende mellan respondent och dennes
medarbetare. Allvin (2016) menar att fortroende mellan chef och medarbetare ar viktigt for
en fungerande verksamhet. Genom fortroende ges oftast medarbetaren friheten att pd egen
hand strukturera sitt arbetssétt till verksamhetsmalen som f6ljs upp tillsammans med chef.

Négra av respondenterna uppger att deras medarbetare fatt fortroendet att arbeta sjalvstandigt.

(Respondent 11) delgav att medarbetare bor leda sig sjdlva i arbetsutdovandet och att det kan
se olika ut beroende pa medarbetarens vilja. Bruke et. al (2007) samt Blom och Alvesson
(2014) menar att fortroende inte bara uppvisas genom att lata medarbetare strukturera eget
arbete utan dven att inkludera medarbetare 1 verksamhetsutveckling och andra viktiga
arbetsfragor. For att komma pa vilka implementeringar som gynnar verksamheten och
medarbetarna har en storre majoritet av respondenterna valt att inkludera sina medarbetare 1
atgidrdandet av problem med digitalt distansarbete. Respodenternas inkludernade av
medarbetera till forbéttring av digitalt distansarbete skiljer sig at till en del. Marques och
Dhiman (2018) menar att fortroende ska komma fran bade chef och medarbetare dér
aktorerna tillsammans utvecklar sin arbetsplats. Ett sdtt att visa fortroende och inkludering
kan se genom delaktighet. Att som chef involvera sina medarbetare i arbete kan leda till 6kad
motivation, fortroende och engagemang i arbetsgruppen menar Hanson (2004). Det kan bland
annat ge indirekt via facklig representation i chefsméten likt (Respondent 4) eller direkt i

moten mellan chef och medarbetare.

Morrison-Smith och Ruiz (2020) har en teori om vikten att genom distanserat arbete skapa en
tillokning av kommunikation som skapar fortroende med anstéllda genom att diskutera
forbattringsfragor och tillatas ge feedback till varandra i arbetsuppgifter. Detta har négra av
respondenterna upprétthalls pd sina APT-méten. Tengblad (2009) menar att APT
(arbetsplatstriff) &r ett satt ddr medarbetare inkluderas i verksamhetsutvecklingen. P4 APT ar
huvudsyftet att chefen informerar om liget i verksamheten och dir medarbetare kan lyfta
intressanta frdgor och drenden. En del av studiens respondenter har valt och anvént APT som
motesforum dir verksamhetens medarbetare inkluderats. Det framkommer diskussioner om

arbetsritt, arbetsmiljo, for- och nackdelar och vilmédende kopplat till digitalt distansarbete.
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Under det digitala distansarbetet som ett nytt arbetssitt har ndgra respondenter skapat téitare
APT-méten i kalendern dér distansarbete och social isolering dr en obligatorisk punkt pa
dagordningen. (Respondent 16) diskuterar tillsammans med sina medarbetare bland annat
medarbetarenkéten som tar upp vdlmaende, arbetsmiljo, kollegialt arbete och kommunikation
med verksamhet och chef pa APT dér viktiga utvecklingsomraden sedan tas fram till
forbattring infor ndstkommande medarbetarenkit. Andra respondenter har inkluderat sina
medarbetare genom riskbedomningar som fors vidare for diskussion i storre grupper i
eftersokandet péd forbattring. Andra respondenter har inkluderat sina medarbetare utéver APT
genom att fran start lyssna pa medarbetare individuellt och skapa individuella scheman och
arbetssdtt som fungerar for bdde chef och medarbetare. Genom att pé liknande sétt inkludera
medarbetare och visa dem fortroende ér risken mindre for ifrdgaséttande av chef eller
medarbetare di utvecklingen sker gemensamt enligt Marlows (2017) teori om fortroende

mellan chef och anstilld.

For manga respondenter har fragan och arbetet med social isolering varit viktigt. Den sociala
isoleringen kan bidra till stora konsekvenser framst for den enskilde men ocksé for
verksamheten. Den sociala isoleringen har indirekt redan nimnts ovan och &r ett begrepp av
stark karaktdr dir en person kan paverkas negativt om denne kénner sig ensam (Contreras
m.fl., 2020). Genom att 14ta medarbetare utfora arbete pa annan plats dn pé kontoret bor
ndgon balans finnas genom att kombinera arbete pa kontoret och hemma for att motverka
kinsla av ensamhet for medarbetare menar forfattarna. Richmond och McCroskey (2013)
menar dven att chefer har det yttersta ansvaret att dennes medarbetare trivs pd arbetstid
oavsett varifran arbete utfors. Det ér viktigt att medarbetarnas arbetsmiljo ar god till bland
annat socialisering dir medarbetare &r delaktiga i arbetsprocesser bland annat for att undvika
social isolering som ocksa Contreras m.fl. (2020) skriver om.

Manga av respondenterna upplevde just det att deras medarbetare och dven dem sjdlva ibland
har svart att kunna kombinera privat- och arbetsliv vilket kan paverka bade respondent och
medarbetare negativt. Det framkom bland annat att ménga medarbetare i borjan av det
digitala distansarbetet var glada Gver att kunna arbeta hemifran och kombinera arbetstiden pa
sitt egna sétt men ju mer arbetsséttet uppratthéllits har allt fler medarbetare borjat trottna.
Utmaningen har varit arbetsmiljon for bdde respondenter och medarbetare. Férutom att haft
svarigheter att kombinera privat- och arbetsliv har arbetet hemifran dven paverkat social
kommunikation med kollegor samt vilméende péverkat av ldngre ensamhet och eget arbete.

Négra av respondenterna har ocksd bedomt att upphéva digitalt distansarbete for medarbetare
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inte kan hantera arbete pa distans och ensamhet 1 utférandet. Nagra av respondenterna har i
andra fall valt att kombinera distans- och kontorsarbete for sina medarbetare.

Social isolering dr dock inte enbart negativt utan kan ocksé vara positivt om det kan hanteras
ratt menar Tornstam (2011), vissa individer arbetar helt enkelt battre individuellt nér
arbetsuppgifterna ocksa ar individuella hemifrdn men da maste chef tillsammans
medarbetarna ha ansvaret att inte hamna i problem kring kommunikation och
arbetsmiljofragor. (Respondent 11) menar att medarbetare som pa egen viéljer att distansera

sig ocksa pé egen hand for ta ansvar for sig sjédlva for att inte falla 1 olika faror och problem.

I analyskapitlet har empirin analyserats kopplat till studiens teoretiska kopplingar och
begrepp som gett respondenternas svar ett fortydligande pa hur svaren kan tolkas till
framtagna teorier som ska underlitta att fragor i denna studie besvaras. I analysen har en hel
del intressant material studerats som ocksa kopplats vil till studiens valda teorier. I
nistkommande kapitel kan det bli intressant att diskutera hur denna analys kan kopplas
samman med tidigare forskning som studerat liknande fenomen. Det kan bli intressant att
studera eventuella likheter och skillnader mellan denna studie och tidigare studier. Det som
kan sdgas utifran analysen som precis redogjorts &r att studiens forskningsfragor ér besvarade
samt att studiens syfte dr uppfyllt och detta kommer att diskuteras ndrmare i slutdiskussionen

som foljer.
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7. Diskussion och slutsats

1 foregdende kapitel har den insamlade empirin analyserats med hjdlp av det framtagna
teoretiska ramverket som behandlar begreppen, kommunikation, fortroende och delaktighet.
I ndstkommande kapitel presenteras en diskussion som avslutas med en slutsats av denna
studie. I diskussionen diskuteras analysresultatet kopplat till den tidigare forskningen for att
redogora om denna studie eventuellt kan jaimforas pd tidigare forskning som studerat

liknande fenomen.

I analysen framkom det méinga intressanta redogorelser fran studiens totalt 17 respondenter
som gett denna studie en del olika aspekter och svar till forskningsfrdgorna som undersoks i
denna studie. Genom insamlingen av de 17 respondenternas svar har det mojliggjort att

exemplifiera flera synvinklar som varit intressanta for denna studies tva forskningsfragor:

1. Pa vilket sitt kan chefers utovande paverkas av digitalt distansarbete?
- Vilka eventuella utmaningar och maojligheter kan digitalt distansarbete medfora for

chefer?

2. Pa vilket sitt kan chefer leda och inkludera sina medarbetare i digitala distanserade

arbetssatt?

Efter att presenterat en analys i ovanstdende kapitel kan det redogoras for att studies resultat
har kopplats vil till det framtagna teoretiska ramverket men ocksa till den tidigare forskning
som gjorts kring liknande fenomen vilket starker studiens trovédrdighet genom att svaren som
studien fatt fram kan vara tillforlitliga. I analysen har det framkommit att att majoriteten av
respondenterna upplevt kommunikation till medarbetare och verksamhet som den storsta
paverkan och det det allra storsta problemet med det digitala distansarbetet som arbetssiitt.
Det har varit svart att fora en god dialog med medarbetare men ocksa att utova sitt ansvar om
en god arbetsmilj6 for sina medarbetare dd& kommunikationen minskat och dialog oftast

ersatts av information via kommunikation och kortare avstdmningar.

I Lucia Crevanis m.fl (2016) tidigare forskning kommer forfattarna fram till att den digitala

kommunikationen inte dr lika effektiv som den fysiska da ord ofta ersétts med mejl och
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dialogen blir inte lika bra via videoldnk heller. Att arbeta pa distans tvinar enligt forfattarna
till fordndrade arbetssétt for att uppritthalla kontakten med arbetsplatsen pa ett fungerande
sitt. Aven i denna studie har nagra av respondenterna uppmirksammat patvingandet av
forandrat arbetssitt anpassat till det digitala distansarbetet. Bland annat har kommunikationen
till medarbetare och verksamhet ersatts fran fysisk kontakt till digital kontakt via e-post och
videoldnk. Hacker (2020) studerade i sin forskning den digitala kommunikationen i
distansarbete och menar att digital kommunikation &r ett arbetssétt som med stor sannolikhet
kommer att vixa dnnu mer i framtiden, framforallt nér fler aktdrer géar mot den végen. I denna
studie uppmérksammade samtliga respondenter overgang till enbart digital kommunikation
dér vanliga fysiska moten ersatts till digitala. Ménga av respondenterna uppmérksammade
dven en underldttnad av digitala moten dé de sker och bokas effektivt men manga
respondenter uppmérksammade dven méinga nackdelar med dessa moten som liknar de
nackdelar som dven Hacker (2020) fick fram 1 sin studie. Nackdelarna berdr bland annat att
mycket av tiden fir forlorad beroende pé tekniska problem som uppkoppling, ljud och bild.
Detta kan enligt forfattaren bero pa att det i ménga fall saknats kdinnedom om hur tekniska
problem loses. Nagra av respondenterna i studien uppmirksammade just att manga digitala
moten tagit ldng tid att starta upp med tanke pa tekniska problem som varit svéra att l6sa men
desto léttare att 10sa nér flera varit delaktiga i mdten och kompetensen kunde blandas in. Det
tekniska strulet har orsakat att moten oftast borjat for sent och slutar forsent samt att
dagordningen inte nar fram till slutet utan att &renden skjuts upp till ndsta mote vilket skapar
en obalans. En del av respondenterna svarade ddremot att det tekniska strulet efter ett tag
blivit ndgot béttre ndr medarbetare borjat fa allt mer kdnnedom om hur tekniken bor anvédndas

och forberedas innan moten.

I en tidigare forskning som studerades (2011) av Li och Gupta m.fl. visade det sig att
direktmeddelanden och direktkontakt via digitala ldnkar har varit allt mer vanligt under
digitaliseringens framvixt, inte minst efter att verksamheter erbjudit distansarbete.
Forfattarna kommer fram till att den typen av direktkontakt okat effektiviteten av
kommunikation bland anstillda i en verksamhet men kanske ndgot mer @n det normala. Den
direkta kontakten paverkar framforallt chefer i verksamheten nir mejl skickas fran
medarbetare och nir medarbetare ringer for att kommunicera. Detta har padverkat minga
chefer genom stress och forvirring. En av respondenterna i denna studie betonade likt
forfattarna att det varit slitsamt att forvantas vara tillgdnglig under arbetsdagen niar som helst

for varje medarbetare men ocksd utanfor verksamheten och delta i olika
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kommunikationsforum vilket varit pafrestande och svért att hinna med och som lett till

stressade arbetsdagar med fordndrat arbetssétt for att anpassa sig till nya strukturer.

Vad géller atgirder som tagits fram for att motverka den uppkomna problematiken har storre
delen av respondenterna i studien fokuserat pa att avsitta annu mer tid for att starka
kommunikation till sina medarbetare. Waizenegger m.fl., (2020) kommer i sin tidigare
forskning fram till att chefer bor anpassa sig till mer prioriterade och utvecklade digitala
moten med sina anstillda bdde 1 grupp och individuellt da det ar chefen 1 en verksamhet som
har det yttersta ansvaret att bland annat f6lja upp arbete, ge feedback, svara pa fragor och
stotta i arbetet framét. Genom en 6kad kommunikation bidrar det dven till en minskad social
isolering enligt forfattaren dar medarbetare inte fastnar i egna tankar kring arbetsuppgifter
utan istdllet kan kommunicera dessa med kollegor och chef. Manga av respondenterna har
bland annat prioriterat morgonméten, digitala fik- och promenader som ska inkludera
medarbetare i arbete men ocksé forbattra arbetsmiljon med dialog och friskare luft under

arbetsdagarna pa distans.

En utmaning som ndgra av nagra respondenterna tagit upp ar att det for nagra medarbetare
men ocksd for respondenter varit svart att kombinera arbets- och privatliv och egentligen veta
nér datorn ska stdngas ner for dagen. Manga har ocksa upplevt det som utmanande och socialt
slitsamt att arbeta pa distans och inte kunna prata tillrickligt med kollegor. Respondenterna
har valt att dtgédrdat detta problem pa olika sétt, bland annat genom att kombinera
medarbetares arbetsschema till kontorsarbete och distansarbete eller helt avbryta
distansarbete for medarbetare som inte matt bra av arbete i ensamhet. De medarbetare som
tillattits att arbete hemifran har enligt nadgra respondenter pa egen hand fétt ansvara for att
planera tid och prioritera arbetsuppgifter annars bor man inte arbeta pd distans. Brahm (2012)
studerade fortroende under distansarbete frn chef till medarbetare och kommer fram till att
det i liknande fall dr viktigt att skapa sa kallat “tillitsklimat™ genom att fortroende finns fran
chef men ocksa medarbetare att distansarbetet kan fungera utan brister som paverkar hélsa
och arbete. Det behovs tydlighet fran chefens sida om vad som giller nédr det kommer till
utovande av arbetsuppgifter men ocksa tillginglighet for dialog och stéttning vid behov. I
denna studie har analysen visat att ménga av respondenterna visat fortroende 4t sina anstillda
genom att tillata distansarbete med ménga kommunikationstriaffar diar information om
verksamhetsarbete redogjorts for medarbetare och dir ménga respondenter varit tillgdngliga

for kommunikation, framforallt ndr kommunikationen som varit utmanande utokats bland
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manga respondenternas kalendrar for att hinna med alla medarbetare och pa négot sétt
underldtta kommunikationen till varandra. Dér det inte fungerat har chefer som ovan ndmnt
valt att dtgirda arbetsplatser for medarbetare for att motverka problematik som kan uppsta till

bland annat vdlmaende.

Forutom att starka kommunikation till medarbetarna och att anpassa arbetsplats for andra
medarbetare har manga respondenter valt att lata medarbetarna vara delaktiga i dtgirder och
forbarran till det digitala distansarbetet. Bass och Riggio (2016) menar i sin studie att
inkludernandet av medarbetare stérker en lyckosam ledarstil d& fortroende pavisas till
medarbetare. Genom att lata medarbetarna vara med i verksamhetsutveckling kan
medarbetare ocksa kénna sig mer sjélvsékra, sedda och kreativa. Som chef visar man pa sa
sétt fortroende &t sina medarbetare istillet for att pa egen hand besluta om framtida arbetssatt
som medarbetare maste forhélla sig till som kan skapa oro. Forfattarna skriver &ven om
vikten av projekt i arbetsgrupper som ndgra av respondenterna anvént i sina verksamheter via
APT dér fragor som ses som utvecklingsomraden diskuteras och planeras for atgérder som
foljs upp vid ndsta APT. Larsson (2010) skriver i sin studie om vikten att kunna kédnna till och
kombinera medarbetares kompetens och kunskap inom olika omraden och med det visa
fortroende genom att bland annat fordela och ge uppdrag till medarbetare som ska leda till
utveckling. Till att tgirda problematik och utveckla arbetssattet har nistan alla respondenter
valt att inkludera sina medarbetare och pa detta sétt visa fortroende. I analysen framkommer
det att respondenterna inkluderat sina medarbetare pa olika sétt bdde mer direkt och indirekt.
En av respondenterna svarade att medarbetare inkluderas indirekt via facklig samverkan dir
fackliga foretradare samverkar fragor och idéer som kommer frén arbetsgrupperna i en
verksamhet (Hanson, 2004). Andra respondenter har lagt fokus pé fragor avseende digitalt
distansarbete som arbetssitt pa APT (arbetsplatstraffar) ddr medarbetare inkluderats men
olika beroende pa respondent (Tengblad, 2009). Nagra respondenter har tillitit medarbetare
styra moten péd egen hand, andra respondenter har arbetat tillsammans med medarbetare kring
riskbeddmningar som atgirdas tillsammans. Det framkommer dven att medarbetarenkiten
besvaras dir viktiga delar tas ut for att tillsammans utveckla och dtgédrda infor nasta APT och
medarbetarenkit. Chanana (2020) skriver i sin studie om att medarbetarengagemang 1 fragor
som ror sjdlva medarbetarna &r viktigt for en fungerande arbetsmiljo och verksambhet.
Forfattarna menar att medarbetare tillsammans med chef bor ha olika arbetsplatstriffar,
teambuildingaktiviteter och andra aktiviteter som inkluderar kommunikation som lunch eller

fika och workshops ddr medarbetare star i fokus.
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Négra av respondenterna har tillatit sina medarbetare pa egen hand strukturera sitt arbete
genom fortroende att det kan klaras av till verksamhetens méal och tidsramar. En av
respondenterna angav att medarbetare som pé egen hand styr sitt arbete ocksa bar ansvaret till
att arbete utfors samt att arbetsmiljon dr god. Med det pavisas chefens fortroende till
medarbetaren och medarbetaren om medarbetaren haller sig till det som bestdmts finns
fortroende fran bada hall. Just APT-mé&ten som bland annat Chanana (2020) skriver om i sin
studie har dven respondenter i denna studie anvént sig av till att inkludera anstéllda 1
forbattring av arbetsséttet for att motverka isolering och istéllet skapa delaktighet och
fortroende som ocksa ndmnts ovan. Vissa respondenter har under dessa mdten endast haft
informationspunkter for att informera medarbetare om viktiga drenden i verksamheten.
Forutom det har respondenter informerat om verksamhetsmal och pamint om
arbetsmiljofragor. Brahm (2012) skriver i sin forskning att en chefs uppmuntran och
informationsflode kan vara avgdrande for fortroendet i en verksamhet mellan chef och
medarbetare. Genom att samlas pd APT och ge medarbetare chans till delaktighet forstirks
motivation och fortroende ur ett medarbetarperspektiv (Chanana, 2020). APT-méten dr nagot
som flera respondenter ndamnt for inkludering av medarbetare dar medarbetarenkéter och
riskanalyser diskuteras till forbéttring. APT-mdtena har hos manga respondenters

verksamheter styrts pa egen hand.

Av analysen 1 studien framkommer det att svaren pa forskningsfragorna att néstan samtliga av
totalt 17 respondenter mest upplevt kommunikation som utmanande sedan inforandet av det
digitala distansarbetet. Det som dr intressant dr att kommunikationen dkat &nnu mer 4n vid
andra arbetssitt av det som kan tolkas fran respondenternas svar. Nagra respondenter menade
att kalendern blivit full med korta avstimningar vilket tagit tid fran annat arbete men har dnda
valt att fortsatt prioritera korta avstimningar for att inte tappa bort sina medarbetare under
arbetsdagarna. Samtliga respondenter har valt att tillsammans med sina medarbetare bade
direkt och indirekt atgirda problem som uppkommit till det digitala distansarbetet. Aven om
kommunikation utgjort det storsta problemet har det varit viktigt att effektivisera just
kommunikationen blan chef och medarbetare. Som ménga respondenter i denna studie
ndmnde och som Waizenegger m.fl., (2020) kom fram i sin studie kan 6kad kommunikation
oka risken for att det i slutindan kan bli for avancerat och ta allt for mycket tid frén annat
arbete. Detta resultat dr dock intressant, att kommunikation som skapat problem och tagit tid

frén annat dnd4 av samtliga atgérdats med en tillokning av kommunikation men pa ett
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annorlunda och ett kreativt sétt, bland annat genom digitala fik och digitala promenader.
Genom att kommunikationen dkat har mycket arbete fétt prioriteras om for att hinna med allt
i kalendern vilket lett till fordndrade arbetssétt for respondenterna i studien. Det dr dven
intressant som analysen visar att ndstan samtliga respondenter haft liknande idéer for
anpassning av digitalt distansarbete och liknande idéer pa hur problem kopplat till arbetsséttet
kan motverkas och utvecklas till ndgot battre. Manga respondenter tog atgérds- och
utvecklingsfragor kopplat till digitalt distansarbete till APT-md&ten dar medarbetarna pé olika
sétt beroende pé respondent och verksamhet agerat och varit delaktiga till att utveckla och
forbattra arbetssdttet genom medarbetarenkéter eller riskanalyser som studerats, diskuterats
och atgérdats tillsammans. Det som kan ha blivit férvdnande 1 analysen &r att manga
respondenter valt att prioritera APT-moten vilket ger denna studie en stark sammankoppling
till Tengblads (2009) teori om vikten kring APT-méten for inkluderande av medarbetare 1 en
verksamhet. Det dr ocksa ganska forvanande att enbart en av totalt sjutton respondenter
bendmnt att verksamheten f6ljt dvergripande styrdokument och riktlinjer for att arbeta med
utvecklingen av digitalt distansarbete som ocksd McCroskey (2013) bendmner i sin teori som
reglerad funktion som tyder pé att chefen ska folja och forse anstillda via riktlinjer,
styrdokument och rutiner for att utveckla och legitimera arbete i en verksamhet. Det kan vara
svért att direkt forklara varfor bara en av respondenterna svarat att dennes verksamhet foljer
overgripande organisatoriska riktlinjer men det kan bero pé att vissa kommuner som deltar i
denna studie inte tagit fram tydliga rutiner och styrdokument som kan efterfoljas. Det kan
dven bero pa att respondenterna valt att inte prioritera dvergripande riktlinjer 1 sina svar utan
istdllet svara pa frdgorna ur egen synvinkel som denna studie egentligen eftersokt mer

djupgdende istéllet for att studera problemet 6vergripande pd organisationsniva.

For att knyta thop diskussionen av studien kan det sammanfattningsvis redogoras att det
digitala distansarbete medfort betydligt mer problem dn mojligheter dar kommunikation men
ocksa uppfoljning av arbetsmiljoé och vilmiende varit som mest problematiska. 16 av totlat
17 respondenter inkluerade sina medarbetare direkt i utvecklingen och atgardandet av
problematik som uppstatt till det studerade arbetssittet. Det har visat sig vara liknande
problematik hos samtliga respondenter som ocksé 1 grunden hanteras likadant men via olika

metoder dir medarbetare inkluderats och varit delaktiga.

Studiens mél har varit att uppfylla syftet genom att besvara forskningsfrdgorna kopplade till

det teoretiska ramverket. Det har visat sig att studiens resultat héller en god sammanhallning
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till det framtagna teoretiska ramverket samt den tidigare forskning som studerats till liknande
fenomen. Det har i studien inte funnits ndgon storre avvikelse fran det teoretiska ramverket
eller den tidigare forskningen vilket framkommer i diskussionskapitlet. I denna studie har det
starkt Onskats att hélla en tydlig struktur, uppfylla syfte samt att uppfylla trovéardighet,
palitlighet och 6verforbarhet.

For att uppfylla trovédrdigheten har tidigare forskning som studerat liknande fenomen tagits
fram. Det har dven tagits fram ett teoretiskt ramverk med begrepp som ofta dykt upp i den
tidigare forskningen; kommunikation, fortroende och delaktighet. Férutom det har denna
studie studerat totalt 17 respondenter som uppfyller studiens krav som varit att
respondenterna arbetar i offentlig sektor, har en chefsroll och som arbetar i en verksamhet dér

digitalt distansarbete utdvas.

Genom att uppfylla studiens pélitlighet har det varit viktigt att se om studiens resultat
aterspeglas med den tidigare forskningen vilket resultatet ocksa gor. Det har dven varit viktigt
att nér tillfdlle ges 1 varje inledning beskriva om vad som hiander 1 ndstkommande del 1 texten

for att inte mista ldasarens intresse.

Att uppfylla studiens dverforbarhet, att kunna ta fram liknande studier till andra liknande
fenomen som inte studerats tidigare men som har liknande koppling kan generellt vara svart
att fa uppnétt genom en respondentundersdkning dér miljoerna kan vara olika fram
arbetsplats till implementering bland annat. Men dé studien har starka kopplingar till det
teoretiska ramverket men framforallt den tidigare forskningen kan dverforbarheten i denna

studie vara uppfylld da resultatet i denna studie ar likt studier som studerats i andra miljder.

Denna studie skulle kunnas utvecklas &nnu mer exempelvis med att studera medarbetare som
respondenter for att fa ett perspektiv nedifrdn och upp istéllet for enbart att studera fenomenet
uppifran och ner. Syftet i denna studie har varit att enbart studera fenomenet ur ett
chefsperspektiv dd chefer i offentliga verksamheter oftast har det yttersta ansvaret i en
verksambhet till arbetssitt, arbetsmiljo och vdlmaende bland annat. Att studera detta fenomen
kan goras pé olika sitt genom olika metodval dn enbart en respondentundersokning. Det
skulle kunna vara intressant att studera liknande fenomen kring dnnu mer djupgaende fragor
med bade chefer och medarbetare samt att eftersdka och studera deras verksamheters

overgripande styrdokument och riktlinjer for att pd samla in &nnu mer forskningsmaterial som
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ocksé kan besvara fler forskningsfragor och ge fler aspekter kring ledning och anpassning pé

distans.

I studien vars syfte varit att studera digitalt distansarbete ur ett chefsperspektiv genom att
studera problematik, atgirder och inkluderingen av medarbetare presenterades tydliga svar pa
studiens forskningsfragor. Den framtagna resultatet fran totalt 17 respondenter visade pa att
kommunikationen mellan chef och medarbetare varit det mest utmanande till det digitala
distansarbetet som arbetssitt dir cheferna valt att effektivisera kommunikation med olika
motesformer som ska underlétta dialog och vilmédende pé distans. Resultatet presenterade
dven att 16 av 17 respondenter inkluderat sina medarbetare direkt i arbetet med forbattring
kring det digitala distansarbetet via bland annat APT dér starkt fortroende getts &t
medarbetarna dir deras idéer varit nyttiga i utvecklingen av arbetsséttet. En av
respondenterna medgav istillet att medarbetare inkulderas indirekt via facklig samverkan
vilket 1 jamfGrelse till studiens resterande respondenter inte anses vara lika inkludernade av
medarbetaregengemang dé deras fragor och idéer inte gatt direkt till chef och kollegor utan

istdllet gatt en omvég via fackorganisationerna.

Denna studie pavisar dven stark koppling till tidigare forskning dér liknande fenomen
studerats. Aven det teoretiska ramverket som varit till hjilp att sortera studiens analys har
varit sammanhéngande med det fenomen som studerats i denna studie. Denna studie skulle
kunna utvecklas med att 4ven anvinda sig av medarbetare som respondenter istéllet for
enbart chefer. Genom att inkludera medarbetare som respondenter skulle fler perspektiv
kunna undersokas, exempelvis skulle en framtida studie kunna ga mer djupgaende pa hur
medarbetarna ser pa det digitala distansarbetet och hur medarbetare anser att deras chefer
agerar som ledare till arbetssittet. I denna studie las fokus istéllet pa 17 respondenter som
arbetar i en chefsposition i nagra av sveriges kommuner. Fokus har varit att studera
fenomenet digitalt distansarbete enbart ur ett chefsperspektiv dédr cheferna har det yttersta

ansvaret att leda en verksamhet dess medarbetare.
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8.1 Bilaga

Frdgor stdllda till respondenterna via frdageundersokning:

e Hur upplever du som chef fordndringen fran kontorsarbete till digitalt distansarbete 1
ditt uppdrag?

e Hur arbetar du som chefer med att leda pa distans?

e Vilka krav och utmaningar stills du som chefen infér genom att ha medarbetare pa
distans?

e Hur har uppf6ljning, kommunikation och kontroll forédndrats efter inforandet av
distansarbete?

e Vilka for- och nackdelar har det medfort?

e Hur arbetar du som chefer med att forbéttra arbetsmiljo och vilbefinnande samt
motverka social isolering bland dina medarbetare?

e Vilka eventuella svarigheter finns i arbete med distanserat arbete kring arbetsmiljo,
vilbefinnande och social isolering till sina anstillda?

e Har du och i sé fall pé vilket sétt har du som chef visat fortroende &t dina
medarbetare?

e Har du och i sa fall pé vilket sétt har du som chef valt att inkludera dina medarbetare i

utvecklingen av det digitala distansarbetet?
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