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Sammanfattning



Coronapandemin ar en kris som drabbat samhallet hart och har under de senaste aren paverkat stora
delar av vérlden. Ekonomin, politiken, sakerheten och manniskors hélsa har statt infér stora
pafrestningar under coronapandemin, vilket i manga fall patvingat ett forandrat ledarskap.
Coronapandemin har dock, sedan ett ar tillbaka, varit éver och coronaviruset &r inte langre en
samhallsfarlig sjukdom. Kommande studie kommer darfor att undersoka om och hur
coronapandemin kan ha forandrat organisationer och deras ledarskap, bade under och efter att den
intraffat. Studien utgar fran ett forsakringsbolag som dmnar att bidra med en kontextuell forstaelse
over om och hur pandemin kan ha paverkat organisationen och dess ledarskap. Utvalda teorier
rorande organisationsforandring, definierat ledarskap, situationsanpassat ledarskap samt ledarskap
i kris har anvants som verktyg for att fa djupare forstaelse och analys av syftet. Studien férhaller
sig till en kvalitativ ansats dar semistrukturerade intervjuer har genomforts. Intervjuerna innefattar
medarbetare saval som ledares uppfattning kring om och hur bade organisationen och ledarskapet
kan ha forandrats pa grund av coronapandemin. Det studien kom fram till &r att majoriteten av
respondenterna upplevt forandringar i bade organisationen och ledarskapet, och detta bade under
och efter det att pandemin var Over. Studien visar vidare att de organisatoriska férandringar som
faktiskt lyckats och som &r mest omtyckta, bade under och efter pandemin, grundar sig i en
medverkan och intresse fran medarbetare i foretaget. Coronapandemin har dven kravt ett férandrat
ledarskap, som Gverlag blivit mer relationsbaserat pa foretaget i samband med krisen, och fortsatt
an idag. Hur man som anstélld upplevt de férandringar som foljt av coronapandemin beror till stor
del pa vilken avdelning man arbetat pa och ens relation till sin chef. Det upplevda ledarskapet har
saledes berott pa vem ens chef ar som person och hur denne utévar sitt ledarskap i samband med
krisen. Fortsattningsvis har coronapandemin inneburit en viss minskning i kontroll som chefer har
over sina anstéllda, vilket aven inneburit en 6kad frihet for personalen som haft mer kontrollerande
chefer innan pandemin.

Nyckelord: Organisatorisk forandring, forandrat ledarskap, coronapandemin, ledarskap i Kris,
situationsanpassat ledarskap.
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1. Inledning

| studiens inledande kapitel presenteras amnet coronapandemin och hur denna kris kan ha paverkat
organisationen och dess ledarskap. Tidigare forskning presenteras for att tydliggéra en bakgrund
till amnet och darefter problematiseras &mnet utifran identifierade kunskapsluckor.

1.1 Bakgrund

Sverige har drabbats av ett flertal olika kriser genom historien, dar internationella kriser bland annat
har kommit till foljd av pandemier. En pandemi beskriver Folkhélsomyndigheten (2023) vara ett
nytt influensavirus som drabbar manniskor i stora delar av varlden. Det var i slutet av 2019 som
den varldsomstéllande coronapandemin uppkom genom ett virus kallat Sars-CoV-2 (Severe acute
respiratory syndrome-coronavirus-2) med sitt ursprung fran Kina (Riksdagen, 2020). Vad som
borjade som ett virus, vars spridning enbart paverkade nagra enstaka individer, kom snart att
paverka stora delar av Kinas befolkning for att senare drabba hela varlden.

Med pandemin foljde stora forandringar for hela varlden, inte minst fér ekonomin, politiken, halsan
och sékerheten (Mustajab m.fl., 2020). Mustajab m.fl. menar att krisen som uppstod till féljd av
coronaviruset darfor sarskiljer sig fran tidigare kriser eftersom den drabbade hela samhéllet i stort
snarare an enstaka organisationer. Den dagliga verksamheten som de flesta organisationer runt om
i vérlden utgors av, forandrades drastiskt av pandemin. Vardagliga arbetssysslor som exempelvis
fysiska moten och kundmoten blev digitala, och individers arbetsplatser byttes ut mot
hemmakontor. Den externa kris och de restriktioner som coronapandemin medforde har stéallt hdgre
krav pa organisationer att mota och hantera dessa utmaningar genom omorganiseringar och
anpassningar. Coronapandemin har kravt organisatorisk forandring for de flesta organisationer och
for samhallet i stort (Gossling m.fl., 2021). Vid implementering av organisatorisk férandring har
ledarskapet en vasentlig roll (Burke, 2017; Ford m.fl. 2021). Om och hur organisatoriska
forandringar har skett och lyckats under pandemin beror till stor del pa ledarskapet i organisationen,
dér ett optimalt ledarskap vagleder medarbetarna genom férandringen (Chong m.fl., 2016).

Organisatoriska forandringar och kriser &r standigt forekommande och organisationers ledarskap
behdver darfor anpassas och vara flexibelt for att mota dessa (Aarum m.fl. 2005), och
coronapandemin &r inget undantag. Hur och varfér ledarskap fordndras har stor betydelse for
organisationers framtid, menar Haddon m.fl. (2015). Under pandemin har manniskor tvingats jobba
hemifran, oroa sig 6ver smittspridningen och ta hand om barn som stannat hemma fran skolan.
Fragan som manga ledare stallde under pandemin var vad de kunde gora for att skapa de bésta
mojliga forutsattningarna under denna svara tid. Men Haddon m.fl. (2015) menar att det inte &r latt
att veta vilket ledarskap som &r det mest effektiva for att leda en organisation genom kriser, vilket
gjorde situationen an mer komplex.



Enligt Krisinformation (2023) anses dock inte coronapandemin langre vara en allméanfarlig eller
samhéllsfarlig sjukdom. Coronaviruset &ar dannu anmaélningspliktigt och konstaterade fall
rapporteras fortfarande, men viruset betraktas inte langre som en pandemi for samhéllet.
Regeringens restriktioner har déarav lattat och Folkhdlsomyndigheten (2023) menar att allt fler
arbetsplatser nu borjar aterga till arbete pa plats och att det nu ar arbetsgivare som béar ansvaret att
avgora vilka atgarder som behover vidtas for att forebygga eventuell smittspridning. Aven inom
forskning borjar coronapandemin nu beskrivas som ett datida fenomen (La Sala, 2022). Runt om i
varlden blir olika landers restriktioner allt farre och arbete pa plats blir mer och mer férekommande.
Detta leder till nya organisatoriska forandringar som ledare star infér. Manga ledare och
organisationer befinner sig nu i en fas av att antingen forsoka aterskapa det gamla normala, som
det sag ut innan pandemin, eller anpassa sig till ett nytt normallage med héansyn till eventuella
forandringar som foljt coronapandemin.

Studien har sin utgangspunkt i ett mindre internationellt forsakringsbolag. Coronapandemin &r en
kris som paverkat de flesta foretag i Sverige dar forsakringsbolaget &mnar bilda en kontextuell bild
dver om och hur organisationer och ledarskap kan ha forandrats under och efter pandemin.
Foretaget har kontor i flera ldnder runt om i varlden, med huvudkontor i Goteborg.
Forsakringsbolaget har omkring 130 anstallda varav 80 arbetar fran kontoret i Goteborg dar
personalen jobbar inom allt ifran HR, underwriting och finansiell planering till IT och
administration.

1.2 Problemdiskussion

Ledarskap kan vara helt avgorande nar det kommer till att effektivt kunna navigera genom kristider
(Haddon m.fl., 2015; Aarum m.fl. 2005). For att forsta om och hur forandringar skett i ledarskapet
pa grund av coronapandemin, ar det av vikt att forstd om och hur organisationen forandrats av
pandemin. Coronapandemin har i manga fall drastiskt andrat bade hur och var ledare och anstallda
har utfort sitt arbete (Stoker, 2021). Coronapandemin har drabbat samhéllet i stort och blivit en
extern kris for de flesta organisationer i Sverige sdsom i 6vriga varlden. Manga organisationer och
dess ledare har darfor behovt vidta atgarder for att minska smittspridning till allra hogsta grad och
folja de restriktioner som inforts av regeringen. | studien undersoks hur detta kan ha gatt till i
praktiken och hur pandemin kan ha férandrat organisationen och ledarskapet i ett verkligt fall.

Pa de flesta arbetsplatser har restriktionerna inneburit tvingande organisatoriska forandringar,
bland annat kring arbete pa distans, vilket tidigare studier visar kan krava ett forandrat ledarskap.
Purvanova och Bono (2009) menar att arbete pa distans for anstéllda och chefer innebar nya krav
och omstéllningar i sattet att leda och att det &r svart att applicera samma form av ledarskap och
liknande inverkan pa distans som pa plats. Med tanke pa den, for manga, tvingande omstallningen
till distansarbete som coronapandemins kris innebar, amnar studien undersoka hur detta potentiellt
tvingat en forandring i forsakringsbolagets organisation och ledarskap. Aven hybridarbeten, som



syftar till arbete pa arbetsplatsen och pa distans, ar vanligt forekommande bade under och efter
pandemin, vilket dven Gauger m.fl., (2022), menar kan skapa utmaningar for ledarskapet.

Hur organisationer och ledarskap forandrats under coronapandemin &r ett dmne som blir alltmer
intressant att studera (Stoker, 2021, Mustajab m.fl., 2020, Eichenauer m.fl., 2022). Trots att amnet
redan studerats till viss del, bade under och efter pandemin, ar det fortfarande av intresse att studera.
Detta eftersom ingen organisation ar den andra lik, och de fordndringar som skett i organisationer
och i ledarskap kommer att se olika ut samt mynna ut i olika resultat. Fortsattningsvis avser vi
genom studien aven undersoka vad dessa forandringar i organisationen och ledarskapet under
pandemin innebér for den nutida organisationen och ledarskapet nér coronapandemin ar 6ver. Detta
amnas uppnas genom att forst forsta om och hur organisationen och ledarskapet kom att férandras
under pandemin, for att darefter underséka om dessa eller andra eventuella fordndringar ar synliga
i dagens organisation och i det ledarskap som bedrivs nu, efter att coronapandemin &ar éver. Om
och hur organisationen och ledarskapet forandrats av coronapandemin idag &r ocksa ett intressant
amne som inte ar sérskilt efterforskat men som bor undersokas eftersom ledarskapet har en
betydande roll under tider av fordndring (Brolin, 2016). En noggrann analys och bearbetning éver
hur man hanterat krissituationer ar dven en viktig del att vara medveten om for att kunna hantera
framtida kriser och potentiellt forbattras infor liknande situationer (Nyenswah m.fl., 2016).

1.3 Syfte & forskningsfragor

Syftet med studien &r att bidra med 6kad forstaelse kring om och hur coronapandemin férandrat
organisationen och ledarskapet under och efter det att pandemin intraffat. For att uppna syftet
kommer organisationen och ledarskapet under och efter coronapandemin undersokas i ett
forsakringsbolag.

Forskningsfragor:
For att besvara studiens syfte utgor nedanstaende forskningsfragor underlag som har anknytning
till den insamlade empirin och teoretiska referensramen.

« Har ledarskapet forandrats av coronapandemin och i sa fall hur?
« Har organisationen forandrats av coronapandemin och i sa fall hur?



1.4 Uppsatsens disposition

Studiens andra kapitel redogdr den teori som ligger till grund for studien. | den teoretiska
referensramen fors en genomgang av teori kring organisatorisk forandring, och begreppet ledarskap
definieras for studien. Det tas dven upp teorier kring situationsanpassat ledarskap samt ledarskap
under kris. | studiens tredje kapitel redogérs studiens metodbeskrivningar betraffande vald
forskningsstrategi, organisation och intervjupersoner. Kapitlet beskriver &ven studiens insamling
och analys av data samtidigt som etiska stéllningstaganden och trovérdigheten beskrivs. Det fjarde
kapitlet i studien behandlar empirin som samlats in, nd&rmare bestdmt de 12 intervjuer som utgor
uppsatsens forskningsomrade. | kommande kapitel delas empirin upp i tre tidsperioder, narmare
bestamt innan, under och efter coronapandemin. | de tre tidsperioderna, vilket empirin &r uppdelad
I, presenteras alltid organisationen forst. Darefter presenteras empiri som beror ledarskapet under
de tre tidsepokerna. | det sjatte kapitlet behandlas analysen av empirin. Analysen finner stdd i den
teoretiska referensramen som beskrivs i studiens andra kapitel. Slutligen avslutas studien med ett
sjunde kapitel som beskriver framkomna slutsatser vilka ansluts till studiens fragestéllningar och
syfte. | det sjunde kapitlet bendmns dven vilket forskningsbidrag studien bidragit med, samt
begransningar av studien.



2. Teoretisk referensram

De teorier som anvands i studien avser vi, vara val utvalda verktyg for djupare analys och forstaelse
for att na syftet eftersom teorierna anses vara relevanta for undersokning av om och hur
organisationen och ledarskapet forandrats av coronapandemin. | kapitlet beskriver vi teorier kring
ledarskap, situationsanpassat ledarskap, ledarskap under kris och organisatorisk forandring samt
hur dessa kompletterar varandra.

2.1 Organisatorisk forandring

Utover att undersoka foretagets ledarskap, ar dven en forstaelse kring organisatoriska forandringar
intressanta att undersoka. Mer specifikt kan det vara intressant att se om och hur foretaget haft
nagra organisatoriska forandringar under coronapandemin samt om dessa forandringar aven
paverkat ledarskapet.

En lamplig teori att understka eventuella organisatoriska forandringar i foretaget, kopplat till dess
ledarskap, dar teorin kring om organisatoriska forandringar antingen sker via planering av ledare
eller genom intresse och nyfikenhet (Czarniawska, 2015). Czarniawska menar att de flesta
forandringar sker genom manniskors nyfikenhet och intresse snarare an genom planering av ledare.
Det som kénnetecknar planerade férandringar ar de som ar avsiktliga och noggrant planerade med
ett bestamt mal att uppna (Dye & Mills, 2009). Alla planerade organisatoriska forandringar, som
Czarniawska (2015) likstaller med begreppet reformer, beskrivs medhava till synes patologiska
drag i form av likartade skador. Reformer innebar bland annat skador som témda resurser, att malet
blir utbytt till metoden i sig och manniskors psykiska lidande. Czarniawska (2015) pastar dock inte
att alla reformer ar démda att misslyckas. Balogun (2006) menar att runt 70 procent av alla
organisatoriska forandringar misslyckas med att uppna dess avsedda mal. Ett motstand till
forandringar kan dock betraktas som en naturlig del i processen for forandringen och genom att
inkludera motstandet forbattras chansen att forandringen lyckas (Thomas & Hardy, 2011).

Ett system kan inte forandra sig sjalvt, utan kraver utomstaende faktorer for att visa pa tydlig
forandring (Czarniawska, 2015). Vad som far en organisatorisk forandring att lyckas eller ej beror
till storsta del pa medarbetarna och deras intresse (Balogun, 2006; Lewis & Seibold, 1998).
Forandringar som grundar sig i och lyckas genom manniskors delaktighet och intresse, férekommer
darfor oftare (Ahrenfelt, 2013). Dessa oplanerade forandringar har dven storre formaga att spridas
till andra organisationer, bland annat genom frivillig imitation eftersom de har sin grund i
manniskors eget intresse och nyfikenhet snarare an ledningens (Czarniawska, 2015). Men eftersom
dessa forandringar inte planerats av nagon ledare i en organisation, blir &ven ledarens 6nskan kring
huruvida forandringen bor ske eller ej ofta irrelevant.



Jacobsen (2019) beskriver att organisationsforandringar kan grunda sig i externa patryckningar
eller av interna drivkrafter. Coronapandemin i sig var varken en planerad forandring eller en
forandring som skedde pa grund av medarbetares intresse, utan snarare en extern kris som skapade
patryckningar till forandring for manga foretag. Pandemin kravde i manga fall férandring, bland
annat i form av restriktioner och distansarbete, som paverkade de flesta organisationer och
samhaéllet i stort (Gossling m.fl., 2021). Hur och i manga fall &ven nar dessa eventuella forandringar
utfordes under coronapandemin, var dock i de flesta fallen upp till féretagen sjalva att bestimma.
De forandringar, som ledare har behovt ta beslut kring, har da antingen grundat sig i medarbetares
intresse eller genom noggrann planering fran ledare (Czarniawska, 2015). Vidare kan samtliga av
de potentiella organisatoriska forandringar som skett efter pandemins bortgang grunda sig i reform
av ledarskapet eller genom intresse fran personalen eftersom alla tvingande restriktioner da var
borttagna. Huruvida de eventuella forandringar som uppstod i forsékringsbolaget i borjan, under
och i slutet av pandemin var planerade av dess ledare eller ej, avser studien att svara pa.

2.2 Ledarskapsteori

Ledarskap &r ett amne som studerats 6ver lang tid, men trots méangden teorier som finns kring
amnet, finns det inte nagon enstaka definition att enas om (Grint, 2010; Svenningsson & Alvesson,
2010). Grint beskriver flera olika teorier kring att definiera ledarskap, bland annat definitioner
kring personlighetsbaserat- eller processbaserat ledarskap, som syftar till ett mer informellt sétt att
leda. Dérav finns behov av att definiera begreppet ledarskap i samband med skapandet av studien.
Den positionsbaserade beskrivningen av ledarskap syftar till den formella ledarskapsrollen som
chefer antar i samband med sin hierarkiska position i organisationen och det &r denna definition
som studien forhaller sig till.

Den formella chefspositionen innebdr ett ansvar i att leda, administrera och kontrollera
arbetsprocesser (Andersson m.fl. 2020). Chefers ledarskap framkommer ur ett hierarkiskt
perspektiv pa arbetsplatsen, dar en hog hierarkisk position innebar en hogre niva av makt och
ledarskap. Den positionsbaserade definitionen anvéands av praktiska skal, eftersom Grint (2010)
menar att det ar lattare att definiera det synliga formella ledarskapet i ett foretag, snarare an
informella ledarskapsstilar som blir svardefinierade i foretag och darav skulle kréva djupare analys.

Chefskapet och ledarskapet skiljer sig dock at och det medfoljer aven risker i att definiera
ledarskapet i forsakringsbolaget endast efter position. Grey (2009) menar att chefers betydelse och
ledande roll ar alltmer osynlig i moderna tider. Forfattaren pastar att allt fler roller i dagens
organisationer blir kallade for just chefsroller och att denna 6kning av ledande positioner innebér
en minskad betydelse i vad ordet chef faktiskt medfor. Grint (2010) beskriver att en hog kompetens
inom ett omrade inte heller automatiskt innebar att man blir en bra ledare. I studien kommer dock
synen pa chefernas ledarskap att definiera forsakringsbolagets ledarskap i sin helhet eftersom det
ar en formell och synlig definiering pa ledarskap i organisationen.



2.3 Situationsanpassat ledarskap

Studiens fokus inom ledarskapet kommer att ligga kring &mnen och teorier relaterade till ledarskap
och forandring under kriser. Hersey m.fl. (2008) menar att situationsanpassat ledarskap innebar att
ledarskapet bor anpassas utefter efterfoljarna. Det situationsanpassade ledarskapet innebar att man
laser av och anpassar sitt ledarskap efter de anstdllda och olika situationer som de och
organisationen stélls infor. Aarum m.fl. (2005) pastar att ledare ska véagleda och influera ménniskor
pa ett sd effektivt sitt som mojligt nar det uppstar nya situationer. Ledare kan anpassa sitt
ledarskapsbeteende pa tva huvudsakliga satt nar de stalls infor nya situationer, de kan ha ett
relationsanpassat- eller uppgiftsbaserat beteende (Hersey m.fl., 2008). Ovan beteenden &r olika satt
att leda gentemot sina anstéllda eftersom man stélls infor en situation som kréver anpassat
ledarskap och de olika beteendena uppfyller olika syften.

Det relationsbaserade ledarskapet syftar till att stotta de anstdllda genom en situation. Det
uppgiftsbaserade ledarskapet menar snarare pa att leda sina anstéllda i ratt riktning. Hersey m.fl.
(2008) beskriver att den optimala ledaren ar flexibel i sitt satt att leda och andrar sitt ledarskap
beroende pa omstandigheterna de stélls infor. Ett situationsanpassat ledarskap ger majligheter till
att kunna anpassa sitt ledarskap utefter yttre omstandigheter som kan intraffa (McCleskey,
2014). De situationer som uppkom i foretaget under coronapandemin kan ha krévt ett anpassat
ledarskap hos cheferna i forsékringsbolaget. Utdver den drabbande coronapandemin kan &ven
nutiden efter coronapandemin ha haft en inverkan pa hur ledarskapet utforts. Teorin kring det
situationsanpassade ledarskapet ar dérav anvandbart under flera tillfallen av studiens granskning
géllande hur pandemin kan ha férandrat ledarskapet dver tid.

Studien grundar sig i det upplevda ledarskapet i organisationen. Specifika ledarskapsperspektiv
anvands for att skapa forstaelse kring hur ledarskapet upplevts under pandemin, samt hur det ar nu
efter pandemin ar éver. Chong m.fl. (2016) menar att det ar viktigt for ledare att kunna leda genom
forandring och att detta kan krava ett mer coachande och kommunikativt ledarskap och, som
tidigare namnts, &r det chefernas utdvade ledarskap som kommer definiera foretagets ledarskap. |
studien kommer saledes respondenternas upplevelser kring chefernas situationsanpassade
ledarskap att undersokas i samband med de situationer som bland annat kan ha uppstatt tillsammans
organisationens eventuella fordndringar i samband med coronapandemin.

2.4 Ledarskap under kris

Ledarskapet kan komma att stallas infor olika former av kriser som bade kan vara véarldsomfattande
saval som organisatoriska. Brolin (2016) beskriver att kriser, och hur organisationen paverkas av
dessa, staller krav pa en organisations ledarskap och att ledare i manga krissituationer spelar en
betydande roll. I en kris kan ledaren betraktas som en lank mellan medarbetare och organisationen
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(Haddon m.fl., 2015). Ledarskap under kriser kan betraktas som en fordndringsprocess dar en del
ledarskapsstilar kan anses vara mer lampliga an andra (Nyenswah m.fl., 2016).

Ledare bor forsoka minimera negativa foljder i sa stor utstrackning som majligt for organisationer
under kriser (Brandebo, 2020; Runngvist, 2020). Nyenswah m.fl. (2016) lyfter hur ledarskapet kan
delas in i fyra olika faser under krissituationer dar olika faser representerar olika sétt att hantera
uppkomna situationer. Den forsta fasen syftar till att ledare och organisationer skapar en forstaelse
kring den uppkomna situationen samtidigt som det sker forsok till mobilisering. Kaul m.fl. (2020)
menar att effektiva ledare ska utfora ett flexibelt ledarskap infér nya idéer och kunna &ndra riktning
under krissituationer. Den forsta fasen uppstar oftast under den initiala uppgangen av en kris. Den
andra fasen syftar till en nodsituations-fas dar organisationer och dess ledare lagger fokus pa att
hantera medarbetarnas oro och fragestéllningar kring krissituationer. Under kriser ar stod och
forstaelse fran ledare en vasentlig del for medarbetarnas trivsel och valmaende (Brolin, 2016).

Den tredje fasen kring att leda i kris riktar sig till hur organisationer uppnar kontroll och avslutning
under den uppkomna krisen, déar denna fas anses ha en betydande roll for hur organisationer
kommer att paverkas av krisen (Nyenswah m.fl., 2016). Ett framgangsrikt ledarskap bor utga fran
en strategi, som ledare kan forhalla sig till under kriser, menar Kaul m.fl., (2020). Den fjarde och
sista fasen syftar till att organisationer genomfér noggranna analyser dar man utreder hur
organisationen hanterat situationen och forbattringar som kan goras infér framtida situationer.

Teorin kring ledarskap under kris kommer stéllas i relation till hur respondenterna upplevt att
cheferna pa foretaget agerat under coronapandemins kristid. Ledarskapets eventuella
forandringsprocess under coronapandemins kristid stélls i direkt koppling till de olika faserna i
teorin. De olika faserna kan dven ses som nya situationer for organisationen och ledarskapet, vilket
innebdr att det tidigare ndmnt situationsanpassade ledarskapet kan kopplas till de olika faserna. De
utvalda teorierna kring ledarskap samspelar och kompletterar saledes varandra och &r verktyg for
att kunna undersoka foretagets ledarskap under och efter en tid av kris.
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3. Metod

| kapitlet redogors studiens forskningsstrategi, valet av organisation och intervjupersoner. Vidare
beskrivs studiens insamling och analys av data samt etiska stallningstaganden och trovérdigheten.

3.1 Forskningsstrategi

Med syftet att utdka forstaelse kring om och hur ledarskapet samt organisationen har forandrats
under och efter coronapandemin, har en kvalitativ forskningsstrategi tillampats. Den kvalitativa
ansatsen bidrar till en 6kad forstaelse betraffande coronapandemins potentiella paverkan pa
ledarskapet och organisationen, i form av utférandet av en fallstudie. Utifran Lind (2020) kan
anvandandet av en kvalitativ ansats karaktariseras av ett detaljerat och mangfacetterat empiriskt
underlag. Detta anser vi vara ett relevant tillvagagangssatt for att uppna syftet kring om och hur
ledarskapet och organisationen har paverkats under och efter pandemin, med hjélp av ett detaljerat
empiriskt underlag.

Vidare utgors studien av 12 intervjuer som ar av en semistrukturerad karaktéar. Semistrukturerade
intervjuer syftar till forutbestamda fragor dar méjligheten till att stélla ytterligare foljdfragor utifran
respondenternas svar finns (Bryman & Bell, 2017). Genom att anvénda sig av semistrukturerade
intervjuer bidrog detta till att intervjuarna hade maéjlighet att stélla relevanta foljdfragor utifran de
svar respondenten gav. Vidare bidrog det &ven till mer djupgaende intervjuer med en mer 6ppen
atmosfar eftersom respondenterna resonerar olika kring fenomenet vilket resulterade i djupare
foljdfragor. Det uppkom dven aspekter som inte tidigare hade tagits i beaktning vid utformningen
av intervjuguiden till foljd av anvindandet av semistrukturerade intervjuer. Intervjuguiden var
utformad med fragor betraffande hur organisationen och ledarskapet sag ut innan, under och efter
coronapandemin. Eftersom varje respondent upplevt fenomenet olika, mdjliggjorde de
semistrukturerade intervjuerna for fordjupning i de olika delarna. Detta bidrog i sin tur till ett mer
nyanserat synsétt kring om och hur coronapandemin paverkat ledarskapet och organisationen under
och efter pandemin.

Den kvalitativa ansatsen som anvénts i studien kan dven forankras till ett hermeneutiskt perspektiv.
Hermeneutik syftar, enligt Lind (2020) till tolkning, vilket gar ut pa att skapa en forstaelse for
varderingar som finns i en handling eller beslut. Detta ar nagot som gar i linje med den kvalitativa
ansatsen som anvants i studien dar en forstaelse skapas utifran anvandandet av semistrukturerade
intervjuer dar respondenternas svar bidrar till denna forstaelse.

Vidare brukades en abduktiv ansats i studien i form av den teori som forst samlats in som syftade
till att skapa en bredare forstaelse kring det valda forskningsomradet och agerade som relevant
grund till studiens datainsamling. Den abduktiva ansatsen innebdr, enligt Lind (2020),
anvandningen av den teoretiska utgangspunkten for att skapa en tematiserad intervjuguide for
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insamlandet av kvalitativa data. Abduktiv ansats utgérs av bade en induktiv och deduktiv
metodansats, dar den induktiva syftar till verkliga observationer och den deduktiva vilken innebar
att en hypotes ansluts till verkligheten (Bryman & Bell, 2017).

Eftersom datainsamlingen i studien &r slutférd har utvald teori tagits bort och lagts till baserat pa
resultatet. Detta for att till slut uppna ett aktuellt teoretiskt ramverk som kan anvéandas som verktyg
vid tolkning och analysering av resultatet.

3.2 Urval

Studien avser att uppna sitt syfte genom att undersoka ett mindre internationellt forsakringsbolag
vars huvudkontor &r belaget i Géteborg. Urvalet ar utformat pa ett satt som bade &r avgréansat och
lattatkomligt. Anledningen till detta grundar sig i studiens tidsspann, vilket stracker sig éver cirka
10 veckor. Avgransningen som gjorts i denna uppsats syftar till att endast undersoka ett land samt
ett kontor mer djupgaende i det valda forsakringsbolaget. Valet av just ett kontor, grundar sig i vart
den utvalda organisationen &r verksamma runt om i varlden. Den utvalda organisationen &r
verksamma i Sverige, men &ven i andra lander som bland annat Grekland och Singapore.

En ytterligare aspekt som paverkar studiens avgransning ar hur olika lander i varlden hanterat
coronapandemin. Eftersom studien amnar uppna okad forstaelse kring om och hur organisationen
och ledarskapet har forandrats Over tre tidsepoker, kan en undersokning av forsékringsbolagets
olika kontor runt om i vérlden resultera i en alltfor bred studie som IGper risk att bortga fran sitt
huvudsakliga syfte. Betraffande lattatkomligheten syftar detta till en geografisk lattatkomlighet,
dels for studiens forfattare, dels for de utvalda respondenterna i forsakringsbolaget.

Vid kontakt med det berorda forsakringsbolaget framfordes kriterier fran forfattarnas sida gallande
vilka individer som valdes ut for intervjuer. Ett viktigt kriterium var att intervjua individer med
olika positioner inom olika avdelningar i foretaget. Bryman & Bell (2017) beskriver att individer
med olika befattning bor anvéndas i urvalet eftersom en enskild individ eller avdelning inte
nddvandigtvis representerar ett foretags verklighet. Ytterligare en aspekt som ar av betydande vikt
och som gar i linje med de tre tidsepokerna som studien riktar sig mot, var anstallningstiden for
respondenterna. Eftersom de tre tidsepokerna stracker sig dver en period som omfattar fem ar, var
en viktig del att samtliga respondenter varit anstéallda under denna period for att kunna aterge sina
egna upplevelser. Anledningen till detta grundar sig i forfattarnas ambition att uppna en
mangfacetterad empiri som kan anvandas som underlag for denna studie samtidigt som det bidrar
till ett nyanserat synsatt.
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Tabell 1: Respondenter avseende intervjuer

Respondent | Datum Antal Befattning | Antal Intervjutid
for verksamma ar transkriberade (minuter)
intervju I foretaget sidor

Tot: 56

R1 2023-04- | 5-10ar Chef 6 30
28

R2 2023-04- | 11-20ar Chef 4 20
28

R3 2023-05- | 21+ar Chef 6 36
08

R4 2023-05- | 11-20ar Chef 5 22
03

R5 2023-05- | 21+ar Chef 6 31
08

R6 2023-04- |5-10ar Anstélld 4 19
28

R7 2023-04- | 11-20ar Anstélld 5 20
28

R8 2023-05- |21+ ar Anstélld 4 21
03

R9 2023-05- |21+ ar Anstélld 6 24
03

R10 2023-04- |[5-10ar Anstélld 5 20
28

R11 2023-05- | 21+ar Anstélld 4 23
08

R12 2023-05- | 11-20ar Anstélld 4 20
08
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Tabell 1 utgor insamlingen fran de urval som gjorts i form av intervjuer. Intervjuerna betraktas som
en del av det empiriska materialet vilket i samverkan med studiens teori ligger till grund for
analysen som presenteras i studiens femte kapitel.

Antalet respondenter som intervjuats i studien ar 12 individer, se tabell 1. Foretaget i fraga har
omkring 130 anstéllda internationellt varav cirka 80 anstéllda befinner sig pa huvudkontoret i
Goteborg. Med tanke pa att de kriterier kring anstallningstid som kravs for att kunna vara
respondenter till studien, samt de avgrénsningar som tidigare namnts, anser vi att de 12
respondenterna som intervjuats har gett godtycklig bild 6ver féretagets organisation och ledarskap.
Respondenterna har dven haft en godtyckligt jamn fordelning kring kon, alder, position och tid som
anstalld pa foretaget. Bade befattningen chef och anstalld innehaller en stor variation av arbetstitlar,
dar nastan alla kommer fran olika avdelningar pa kontoret med olika arbetsuppgifter. Anledningen
till det avrundade antalet ar inom foretaget och befattningarna chef respektive anstalld beror pa att
studien skall bibehalla sa hog anonymitet som mojligt i ett relativt litet foretag.

3.3 Datainsamling

Den empiri som studien innefattar utgors av insamlade data i form av semi-strukturerade intervjuer.
Det huvudsakliga malet med semi-strukturerade intervjuer &r, likt Bryman & Bell (2017) beskriver,
att uppna den upplevda bild av hur det utvalda foretagets organisation och ledarskap har férandrats
till foljd av coronapandemin. Detta samtidigt som fokus fortfarande finns kring hur ledarskapet ser
ut i dagens post-pandemiska samhalle. De semi-strukturerade intervjuerna bestar av forutbestamda
fragor till samtliga respondenter men dven mojlighet till individuella foljdfragor. De forbestamda
fragorna ar sammanstallda utifrdn tre utformade teman som i sin tur baseras pa de olika
ledarskapsteorier som studien avser behandla. VValda teman var tiden innan, under, respektive efter
coronapandemin. Meningen var att de tre tidsepokerna bildade strukturen av intervjuernas
genomférande med malet att respondenterna skulle forsoka tanka sig tillbaka till hur det faktiskt
var innan och under pandemin. For att uppna studiens syfte kravs en bakgrundsbild kring vad som
faktiskt skedde pa foretaget under hela coronapandemins tid, vilket i sin tur kraver att
respondenterna har ett minne kring deras upplevelser for ett antal ar sedan.

Genom att dela in intervjuerna i ndmnda teman kunde respondenterna forst satta sig in i hur det var
forst innan pandemin, for att sedan ga in pa under, och till sist efter pandemin. Likartade fragor
stalldes under vartdera temat kring hur organisationen och ledarskapet forandrats i foretaget. Malet
var att de da kunde beratta om deras upplevelser utan att blanda ihop vad som hande nar och att vi
som intervjuar skall fa en bild 6ver foretagets handelseférlopp kring pandemin. Det ar dock viktigt
att ha i atanke att det i intervjuerna stélls fragor kring hur respondenterna upplevde organisationen
och ledarskapet bade innan och under pandemin, som var for flera ar sedan. Att minnas exakt hur
den verkliga bilden sag ut for flera ar sedan ar svart och det finns darfor en risk i att respondenterna
minns fel eller gissar pa hur det var eftersom de inte minns. Detta var aven en anledning till att de
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teman som intervjuerna bestod av var tiden innan, under och efter pandemin, eftersom tanken var
att respondenterna skulle kunna sétta sig in i hur det faktiskt var just vid den specifika tiden, utan
vidare tanke pa hur det ar nu.

Betraffande det utvalda foretaget kontaktades detta via mejl dar fragan stalldes angdende en
potentiell medverkan. Vid den forsta mailkontakten tydliggjordes dven vad forfattarna &mnade att
undersoka for att i ett tidigt skede kunna klargéra om intervjuerna hos det utvalda foéretaget var
mojliga att genomféra for att generera empiri. Dérefter bokades ett forsta mote med en
kontaktperson, som &ven innehar en chefsroll pa foretaget, for att ga igenom ytterligare potentiella
individer att intervjua. Vid forsta motet genomférde &ven intervjuarna en pilotintervju med denna
kontaktperson. Anledningen till att en pilotintervju genomfordes grundar sig i att intervjuarna hade
for avsikt att testa de forutbestamda fragorna for att tyda om det ansags lampliga att anvéanda vid
ytterligare intervjuer. Med stdd av Bryman & Bell (2017) anses en pilotintervju vara ett satt att
sakerhetsstélla intervjufragornas relevans till ett specifikt valt amne, samtidigt som det bidrar till
en hogre tillforlitlighet i studien. Vid tillfallet informerade intervjuarna respondenten hur upplagget
sag ut samtidigt som respondenten medgav godkannande, vilket ar i enlighet med samtyckeskravet.
Vidare fick aven intervjuarna framfora en 6nskan om att genomfora de dvriga intervjuerna pa
respondenternas arbetsplats vilket respondenten godkande. Anledningen till detta var pa grund av
att intervjuarna ansag det som mer fordelaktigt att traffas ansikte mot ansikte eftersom
mojligheterna oppnas for att enklare bedoma respondenternas svar utifran vilken energi som
utstralas. Daremot kan det, med stod av Lind (2020), finnas en potentiell risk med att genomfora
intervjuer fysiskt pa plats eftersom det kan innebara att respondenterna ar mer avvaktande och
forsiktiga vid bevarandet av intervjufragorna pa grund av att det genomfors pa arbetsplatsen, dven
om det sker avskilt.

Vid genomfdérandet av intervjuerna var bada intervjuarna delaktiga. For att skapa en trygg stamning
for respondenterna och en smidig 6vergang mellan de tre olika teman hade intervjuarna sedan
tidigare delat upp intervjun mellan parterna. Det mojliggjorde aven for att skapa en tryggare
atmosfar for respondenterna dar det riktades mer fokus pa vilka svar som respondenterna gav
snarare an osakerheten kring vilken part som skulle stalla vilken fraga. Under intervjuerna stélldes
fragan vid slutet av varje tema om den andre intervjuaren hade ytterligare fragor samt om
respondenten ville tillagga nagot. Detta eftersom det m&jliggor for den andre intervjuaren att stalla
fragor som den ena parten inte stallt (Lind, 2020). Det ger dven mojlighet for respondenten att
tillagga ytterligare information som kan bidra till mer fordjupad empiri vid datainsamlingen.

Intervjuerna spelades in i syfte att fa tillgang till all information som sades under intervjuerna. Att
anvanda sig av inspelning ansag forfattarna som positivt eftersom det 6ppnar mojligheterna for att
analysera respondenternas verbala uttryck vid bevarandet av intervjufragorna. Vidare kan detta
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antas resultera i en bredare och mer nyanserad forstaelse betraffande respondenternas kanslor
forknippade med en viss stalld fraga.

3.4 Dataanalys

Nér intervjuerna var genomférda och all data insamlad, Overfordes det till Words
transkriberingsverktyg. Genom att anvanda sig av ett transkriberingsverktyg kan det underlatta att
fa den inspelade data till text. Daremot menar Denscombe (2018) att det finns utmaningar med
verktyget eftersom en del respondenter inte alltid uttrycker sig genom fullstdndiga meningar, vilket
aven var fallet i var studie. Detta atgardades genom att tilligga ytterligare ord som varken
forvanskar eller paverkar respondentens avsedda mening. Anledningen till valet att transkribera
data grundar sig i ambitionen att sékerhetsstalla att all nodvandig information fran intervjuerna tas
med i analysen saval som studien.

Vid genomférandet av analys av den empiriska data anvandes en ansats av tematiskt inslag. Att
anvanda sig av en tematisk ansats kan anses fordelaktigt eftersom denna metod syftar till att patraffa
monster som sedan kan kategoriseras in i olika teman (Bryman & Bell, 2017). Vidare anses denna
ansats relevant eftersom den 6ppnar mojligheterna for att identifiera och rapportera forekommande
monster fran respondenterna. Den tematiska ansatsen bidrar till att, i denna studie, identifiera
gemensamma instéllningar kring hur ledarskapet och organisationen har forandrats inom
forsakringsbolaget till foljd av coronapandemin. Detta samtidigt som olikheter i svar bland
respondenterna kunde identifieras, och i sin tur resulterade i ett mer nyanserat synsétt betraffande
den insamlade empirin.

3.5 Forskningsetiska hansynstaganden

For att uppratta en god forskningssed kan det anses nodvandigt att forhalla sig till viktiga
forskningsetiska principer. Att avvika fran en god forskningssed kan resultera i arbetsrattsliga
atgarder, indragande av finansiella medel alternativt att tidigare vetenskapliga publikationer dras
tillbaka (Vetenskapsradet, 2023). De forskningsetiska principerna omfattar informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Med stéd av Lind (2020) anses de
fyra etiska principerna viktiga eftersom de skyddar deltagande individers integritet samtidigt som
krankning undviks. Ett storre ansvar laggs dven pa forfattarna av studien att inte franga dessa krav
eftersom sannolikheten okar for att integritetskrankning uppstar.

Informationskravet syftar till att forfattarna av en studie, vid intervjutillféllet, informerar de
potentiella respondenterna om vad forfattarna har for avsikt att undersoka (Lind, 2020). Forfattarna
av studien var noggranna med att vid forsta mailkontakt tydligt beskriva vad de @mnade att
undersoka. Vidare informerades &ven respondenterna vid i borjan av intervjun om vad intervjuarna
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amnar undersoka for att forhalla sig till informationskravet. Respondenterna upplystes aven om att
det &r frivilligt att delta i intervjun och det har mgjlighet att avbryta inspelningen och intervjun om
det inte har for avsikt att vidare delta, vilket gar i enlighet med samtyckeskravet. Vid borjan av
intervjun fick respondenterna godkanna samtycke att det var tillatet for intervjuarna att spela in
intervjun samtidigt som respondenterna upplystes om att studien inte kommer att ndmna vare sig
organisationen eller individernas namn.

Betraffande konfidentialitetskravet syftar det till att samtliga uppgifter som finns om
respondenterna inte tilldelas ytterligare obehdriga individer &n forfattarna (Lind, 2020). Forfattarna
ar darav de enda individerna som har tillgang till informationen som respondenterna givit och har
varken delat med sig av information kring organisationens namn eller namn pa respondenter till
omgivningen.

Slutligen belyses nyttjandekravet som en viktig del for att uppfylla de forskningsetiska principerna.
Principen innebéar att samtliga insamlade data enbart kommer att nyttjas for det andamal som
studien avser. Det innebar dven att den insamlade data inte vidare delas utdver studiens ramar
(Lind, 2020). De inspelade intervjuerna som transkriberats har darav, efter att ha kompletterat det
empiriska resultatet samt analyserats, raderats for att sdkerhetsstalla att informationen inte kommer
att anvandas till andra andamal. Detta resulterar i sin tur att studien forhaller sig till nyttjandekravet,
saval som de 6vriga forskningsetiska principerna.

3.6 Studiens trovardighet

Trovardighet ar en viktig faktor for att sakerhetsstalla att studien uppratthaller hog kvalitet. Vidare
bygger begreppet trovardighet péa ytterligare tre begrepp som tillsammans utgor studies
trovardighet, vilka ar autenticitet, palitlighet och traffsakerhet (Lind, 2020).

Det forsta begreppet, autenticitet, syftar till att ge en tydlig och rattvis bild av den information som
framkommit av respondenterna. Detta ar nagot som uppnas i studien genom att respondenternas
svar anvands i form av citat i det empiriska resultatet. De citat som finns i det empiriska resultatet
innefattar enbart respondenternas transkriberade svar fran intervjuerna vilket i sin tur kan bidra till
en Okad autenticitet (Lind, 2020).

Vidare ar begreppet palitlighet en viktig del for att en studie ska uppna en hogre
trovardighet. Begreppet syftar till, med stod av Lind (2020), att en studie genomforts pa ett satt
som mojliggor att utomstaende kan genomfora en bedémning av de procedurer som anvénts. Av
den anledningen redovisar denna studie tydligt hur tillvagagangssattet sett ut betraffande kontakten
med respondenterna, genomférandet av intervjuer och av kodandet samt tolkandet av det empiriska
resultatet.
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Slutligen behandlar det sista begreppet tréffsakerhet om huruvida studiens underlag, narmare
bestamt det empiriska resultatet, belyser det studien avser att studera. Detta uppnaddes i studien i
form av att en noggrann intervjuguide bildades. Innehallet i intervjuguiden utgors av intervjufragor
som var forutbestdmda och indelade i tre olika teman, men som mojliggjorde for ytterligare
foljdfragor eftersom studien ar av det kvalitativa slaget. Vidare var en viktig aspekt att
intervjuguiden var utformad pa ett sadant satt som gar i linje med det studien avser att undersoka.
(Lind, 2020).
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4. Empiri

Empirikapitlet ar uppdelat utifran de teman som formade strukturen av intervjuerna. Valda teman
bestar av tiden innan, under samt efter coronapandemin. Syftet &r att empirin genom denna
uppdelning ska ge en klar och tydlig bild 6ver hur respondenterna upplevde féretagets
handelseforlopp kring om och hur bade organisationen och ledarskapet forandrats pa grund av
pandemin.

4.1 Innan coronapandemin

4.1.1 Organisationen innan coronapandemin

Organisationen innan coronapandemin beskrivs vara som de flesta andra inom branschen under
den tiden. Personalen reste mycket till foretagets kunder och dvriga kontor i vérlden. Nagot som
nastan alla respondenter namner var att i princip ingen jobbade hemifran: “Innan var det hands on
fysiska moten, kanske ett telefonsamtal men inte alls mycket sddant. Hybridarbete fanns egentligen
inte.” (R1). Distansarbete var inte ndgot som brukades for de allra flesta av personalen, med vissa
undantag i speciella fall. En chef argumenterar for att arbete pa kontoret alltid har varit det vanliga
och att det inte varit nagot konstigt eller som ifragasatts: “Vi var ju ett traditionellt bolag och vi
har alltid varit konservativa.” (R3). Vidare var de verktyg som skulle komma att bli vasentliga
under pandemin, sasom Microsoft Teams, inte nagot som anvants pa arbetsplatsen tidigare och
darav forsvarat arbete fran distans.

4.1.2 Ledarskapet innan coronapandemin

Aven ledarskapet beskrivs ha varit pa plats och de flesta chefer beskriver att de vardesatte det
fysiska ledarskapet, vilket var hdgt prioriterat innan pandemin. De flesta respondenter var enade
om att ledarskapet var uppdelat kontors- och avdelningsmassigt.

Ledarskapet var valdigt latt nar alla var har pa plats. Det var mycket fysiskt, en chef hade hand om
personerna pa sitt kontor. Idag har vi chefer i till exempel London som jobbar med hela
organisationen. Men innan pandemin var det viktigt att traffas fysiskt (R1).

Gallande hur det praktiska ledarskapet faktiskt utévades var respondenterna av olika mening. En
del av respondenterna menar att deras egna eller deras chefers ledarskap var av det stottande,
vanskapliga slaget. Man hade tillit till sina anstéllda eller till sin chef och man tog sitt ansvar. Andra
menar dock att deras upplevelser av ledarskapet har varit mer auktoritért och strukturerat. “Det var
strukturerat med regler och jag tror att cheferna gillade det med ordning och reda och det var pa
samma sctt for de allra flesta vilket de sdg som rdttvist.” (R10). Det fanns dven fall da
respondenterna upplevde att deras chefer utforde ledarskapet pa bada dessa satt. “Jag vill uppleva
det som ganska fritt i vissa avseenden och ganska 6verkontrollerande i andra avseenden, men da
pratar vi rena personlighets-grejer.” (R11).
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Hur ledarskapet ut6vas fran de narmsta cheferna beskriver de anstéllda bero pa personligheter, ens
arbetssysslor och vilken relation de har till chefen. Nagot som flera respondenter dock ar ense om
ar att ledarskapets utdvande ofta sett olika ut beroende pa hur hégt uppsatta de ar.

Sjalv har jag upplevt att det narmaste ledarskapet varit stottande. Sen kan det ha varit nagon
mellanchef dar ovanfor som styrt lite mer med jarnhand. Sen kan det vara pa ytterligare ett annat
sétt i hogsta ledningen (R6).

Hur ledarskapet utdvats innan coronapandemin beskrivs alltsa pa olika satt. En del anstéllda menar
att det har varit styrande i att peka med hela handen och skapa ordning via regler. Andra menar att
de endast upplevt stottning och en vanskaplighet fran deras chef. Majoriteten namner dock att det
till stor del berott pa individen i fraga och vilken relation dem byggt upp med denne.

Ja, men det var nog ganska mycket sa har peka med hela handen om nar det galler hemarbete. Det
kom inte ens pa tal om att jag skulle fraga om jag kunde jobba hemma. Det var nog dem som reste
mycket i tjansten som kunde arbeta hemifran (R7).

4.2 Under coronapandemin

4.2.1 Organisationen under coronapandemin

I mars 2020 gick regeringen ut med de forsta restriktionerna i Sverige och det var aven da, menar
respondenterna, som ledningen i foretaget beslutade att andra sitt krav pa att samtliga behdvde
arbeta fran kontoret. Foretagets satt att motverka smittspridning av coronapandemin har setts som
positivt av vissa, men negativt av andra respondenter. De som varit negativt installda till foretagets
beslut kring att forhindra smittspridning menar att det gick langsamt i jamforelse med andra
foretag, som beskrivs ha tagit till atgarder langt innan restriktionerna tréatt i kraft.

Min upplevelse var att hogsta ledningen inte tog viruset pa riktigt allvar och det var verkligen en
sadan kinsla av att de kiinde “madste vi s& maste vi” tillslut. Men till slut sa andrades det och det
kéndes bara som att vi har varit bakom alla andra i tiden. (R6)

Respondenterna beskriver att de initiala atgdrderna som ledningen inforde bestod av ett
hybridarbete dar hela kontoret delades in i tva olika lag. De tva lagen bytte av varandra dar ett av
lagen var pa kontoret tre dagar i veckan medan det andra laget arbetade hemifran och vice versa.
Aven denna atgard var olika omtyckt av respondenterna. Flera ansag att det var en bra losning for
att motverka smittspridning. Daremot ansag nagra andra att det var negativt. Den framsta
anledningen till huruvida man sag atgarden som positiv eller ej verkar bero pa vilket lag man blev
uppdelat i. En respondent menar “Ndr jag var hdr sd var min chef hemma och vice versa sd vi
tréffades vildigt sdllan fysiskt vilket kdndes lite sisaddr.” (R9) Medan en annan sager “Jag
hamnade bara med mdnniskor jag verkligen gillar och gruppdynamiken dndras ju helt da.” (R11).
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Respondenterna forklarar att det sag ut s har ett tag men att det sedan andrade sig till ett mer 6ppet
system dar de flesta da fick valja nar de skulle arbeta hemifran eller pa plats. Undantaget var for
de som endast kunde jobba pa kontoret av olika anledningar. Denna atgard var de flesta
medarbetarna eniga om var den basta I6sningen och det var pa detta satt som organisationen sag ut
fram till det att coronapandemin forsvann. Respondenterna menar dock att denna “’16sa’” form av
hybridarbete inte var uppskattat av alla chefer eller foretagets ledning, eftersom anstallda nu kunde
vara hemma langre perioder.

Ledarskapet kunde se pa anstallda som jamt var hemma och téankte da att de maste vara hemma bara
for att de tycker det ar skont. Det kanske de tyckte ocksa, men man kunde ju ocksa se den personen
som en mojliggorare for alla andra som ville komma hit till kontoret. Det var aldrig nagon
tacksamhet Gver att nagon stannade hemma utan mer misstanksamhet vilket jag tycker ar bedrovligt
ledarskap (R6).

4.2.2 Ledarskapet under coronapandemin

Betraffande hur ledarskapet paverkats under coronapandemin var respondenterna relativt enade
om, och samtliga uttryckte att de upplevt en viss forandring i ledarskapet. Endast ett fatal
respondenter upplevde ingen storre fordndring och majoriteten uttryckte snarare att det uppstod en
forandring i hur cheferna utévande sitt ledarskap. Respondenterna dr nastan alla enade om att chefer
savél som medarbetare, visade mjukare virden kring andra kollegors vilmaende: “Ja men det blev
lite mjukare varden och mer omtanksamhet just eftersom det fanns en stor oro for individer som
behdovde dka pa tjdnsteresor som uttryckte en stor oro kring det” (R5).

Eftersom, som tidigare namnt, samtliga pa kontoret delades in i tva lag, dar det ena laget var pa
kontoret medan de andra arbetade hemifran, upplevde flertalet medarbetare att en forandring
skedde i ledarskapet i form av en 6kad omtanksamhet och tillit. Detta var nagot som tydliggjordes
som mest nar arbetet skedde pa distans. En respondent uttryckte foljande: “Sen agerade cheferna
pa ett mer engagerat sétt i form av fragor som Hur mar du? Hur har du det? Funkar det att arbeta
hemifran?” (R8).

Aven om de flesta respondenterna var enade om att det skedde en 6kning i omtanksamhet i hela
organisationen, var inte ledarskapet under coronapandemin fritt fran utmaningar. Respondenterna
uttrycker att ledarskapet och hur det foérandrades var beroende av vilken ledare och avdelning man
fragar. Eftersom mellanchefernas ledarskap fokuseras pa deras egna avdelningar, sa definieras
ledarskapet utifran anstalldas perspektiv av just sin chefs utférda ledarskap, som beskrivs bero pa
personlighet och ageranden. Det upplevda ledarskapet som mellancheferna utévat blir saledes
baserat pa vem chefen ar som person och hur hen forandrat sitt ledarskap under coronapandemin.
En respondent uttryckte utmaningar kring samhdorigheten: “Det fanns en del ledare som blev lite
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for lata. De tappade i tempo och de tappade engagemang. De forstod inte att det ju &r de som ska
hélla ihop det hir teamet” (R1). Daremot uttryckte en annan respondent att det inte stott pa
utmaningar eftersom gruppen bestatt av farre individer: “Nej men jag har klarat mig sjalv sa jag
har inte saknat det och det &r ingen som har varit inne och detaljstyrt heller. Vi ar en sa liten grupp
sd nej, vi har inte stott pd utmaningar enligt mig” (R2).

Vidare riktades aven fokus kring hur ledarskapet utdvats och paverkats av att organisationen, i ett
senare skede, uppmuntrade medarbetarna att sjalva avgora om de ville utfora arbetet pa plats eller
distans. Betraffande detta amne uttryckte majoriteten av respondenterna att det fanns en dkad tillit
fran chefernas hall. Vidare beskriver bade chefer och anstallda att samhorigheten mellan de som
infann sig pa kontoret ofta starktes medan de individer som arbetade hemifran kunde uppleva en
samre samhorighet med sin chef och kollegor. Hur stor paverkan distansarbetet hade pa
samhorigheten beskrivs bero pa hur lange de anstallda var borta fran kontoret.

Det var ju de som nastan var hemma ett helt ar. Da blir det ju véldigt knepigt som chef, de som &r
hér far du ju lite battre kontakt med da. Ledarskapet sattes verkligen pa test och alla tog inte lika
bra ansvar, det star valdigt tydligt. [...] Vi hade veckomdéten, som blev Teams-moten tack vare var
IT-avdelning. Lite sdmre kontakt var det mellan cheferna och de som ofta var hemma jamfért med
de som var hir. Minga tinkte d “jag kan inte halla pa och ringa dem for att fa hjélp, da kan jag
lika gérna forsdka gora det sjdlv”, den dér attityden blev det (R1).

Respondenterna beskriver att de generellt mérkte av svarigheter kring ledarskapet under pandemin,
framst nar det kom till arbetet pa distans. En majoritet, av bade de anstéllda och cheferna, menar
att ledarskapet mellan de som arbetat pa distans har inneburit bristande kontroll jamfort med de
individer som arbetat pa kontoret. Med detta menar de bland annat bristande kontroll i vad som
faktiskt blir gjort och i att bibehdlla sammanhalining av gruppen. Aven detta 4r dock négot som
tycks vara beroende pa vilken chef de haft och de avdelningar de tillhort, menar respondenterna.
De avdelningar och de anstéllda som inte haft lika bra relation till och tillit fran sin chef har framst
markt av ett storre behov av kontroll fran chefens sida. Detta var dock mest synligt i bérjan av
pandemin, eftersom respondenterna beskriver att cheferna fick komma att acceptera att
arbetsuppgifter och relationer blev svarare att kontrollera i samband med distansarbete.

Vidare menar de flesta anstéllda att den frihet som foljer med distansarbete ar nagot positivt. En
del chefer beskrivs ha haft ett for stort kontrollbehov innan det att distansarbete inférdes nar
pandemin kom.

Innan pandemin ville min chef ha alla fingrar i syltburkarna. Hade jag varit chef sa hade jag
snarare velat ha folk under mig som tog ansvar for olika omraden och skéter det dagliga arbetet
och i sa fall kommer till mig nar det &r nagot utover det. (R12)
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Likt behovet av kontroll, &r aven behovet av storre frihet ndgot som beror pa avdelning och
personen i fraga. Generellt kan dock tydas att anstallda 6verlag foredrar den frihet som kom i
samband med distansarbete och att en del chefer upplevde en bristféllig kontroll som negativt,
vilket var en konsekvens som medfoljde av arbetet pa distans.

4.3 Efter coronapandemin

4.3.1 Organisationen efter coronapandemin

Eftersom coronapandemin inte langre betraktas som en samhéllsfarlig sjukdom &r det av intresse
att studera hur det utvalda forsékringsbolaget ser ut idag. Samtliga respondenter talar om att det
sjalvklart skett en forandring under hela forloppet med coronapandemin, men att ledningen sag
pandemins bortgdng som att det nu skulle bli “business as usual” (R9). Nar restriktionerna forst
lattades upp, uppstod darfor forst en atergang till kontoret for samtliga inom organisationen.
Ledningen pa foretaget beslutade att det hemarbete som funnits under pandemin skulle forsvinna
och att man ater skulle arbeta pa plats, som man gjorde innan pandemin borjade. Respondenterna
beskriver dock att det under slutet av 2022 beslutades att det skulle vara tillatet att arbeta hemifran
tva dagar i veckan.

Nar allt slappte sa gick vi tillbaka till att vi skulle vara pa plats. Men HR gick ut med att om man ar
forkyld stannar man hemma. Man kom snabbt tillbaka till vardagen. Men sa smaningom har ju vi
fatt mojlighet att jobba hemifran 2 dagar i veckan for det ar ju en effekt av den har perioden, att
hemarbete &r okej. Jag tanker att for att vara en modern arbetsgivare sa maste man val nastan kunna
erbjuda en mojlighet att arbeta hemma (R8).

Beslutet kring tva dagars hemarbete som finns pa foretaget idag grundar sig i att manga av de
anstallda uppskattat den frihet man hade i samband med distansarbete. Att da ga tillbaka till att helt
arbeta pa plats var ndgot som de anstallda inte ville finna sig i. Manga andra foretag hade redan
anpassat sig till ett hybridarbete dven efter pandemin, vilket var attraktivt for manga arbetstagare.

Vi hade stora diskussioner i ledningsgruppen kring hybridarbete, alltsa hur vi nu skulle gora. Var
forra VD tyckte verkligen inte om att folk jobbade hemma, han trodde att alla bara var hemma och
strok kladerna ungefar. Men minst 6 av forra arets uppsagningar berodde pa flexibilitet, speciellt
inom IT. Varfor ska du komma till kontoret om du sitter och programmerar? [...] Fran och med 1
januari sa har vi hemarbete 2 dagar i veckan, tisdag, onsdag eller torsdag om arbetet tillater det
(R1).

Asikterna kring det nuvarande arbetsupplagget om tva dagar frivilligt hemarbete i veckan varierar.
Flera anstallda anser att friheten ar fordelaktig, att kunna pussla ihop vardagen hemma pa ett lattare
satt och ser inte att deras effektivitet drabbas av att arbeta hemma da och da. Andra respondenter,
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framst chefer, foredrar att fortfarande mer eller mindre arbeta helt pa plats, men anser daremot att
kontoret tenderar att sta tomt de dagar da manga ar hemma. | dagslaget beskriver respondenterna
att ca % av alla pa kontoret jobbar hemma da och da och resterande '3 gor det mer séllan.

Vidare beskriver respondenterna att det uppstar nya problem for organisationen i samband med
mojligheten att arbeta hemifran. Mer specifikt beskrivs det att de anstéllda nu & mer benagna att
stanna hemma och jobba dven nér de ar sjuka, vilket da resulterar i att de & hemma langre 4n om
de istéllet skulle fokuserat pa att vila och bli friska. | sin tur har detta resulterat i att sjukfranvaron
ar relativt 1ag, vilket beskrivs vara det mest nutida problemet som chefer diskuterar.

Men vad vi har upptackt med detta ar att vi har ju ingen sjukfranvaro langre, for att ar man sjuk sa
sitter man hemma och jobbar. Men det blir ju att du kan sitta hemma for en férkylning i 2 veckor
for du blir aldrig frisk for du vilar ju inte. Sa det &r ju vart nya problem da. Battre att vara sjuk i tre
dagar tills du k&nner dig frisk och kommer tillbaka (R1).

4.3.2 Ledarskapet efter coronapandemin

Betraffande en forédndring av ledarskapet efter coronapandemin upplever majoriteten av
respondenterna att det uppstatt ytterligare forandring. Till en borjan, da alla skulle tillbaka till
kontoret, beskriver en del av respondenterna att dven vissa ledare aven atergick till sitt tidigare
ledarskap, dar medarbetarnas maende och omtanksamhet inte langre var av storsta fokus.
Majoriteten av bade de anstallda och cheferna menar dock att det aven idag finns en okad
omtanksamheten och 6ppenheten gallande hybridarbete, dar mer tillit finns mellan chef och
medarbetare. De flesta uttrycker att denna typ av forandring ar av det naturliga slaget eftersom de
anser att samhallet i stort har fordndrats av pandemin.

Jag tror att vi har fatt ett mer flexibelt ledarskap, men det ar inte alla som gillar det for en del tycker
att det har blir for slott. Vi dldre chefer gillar ett ramverk. Det ar ordning och reda, man levererar
innan deadline och det far garna ga lite fort ocksa. Men idag pratar vi mer om mjuka vérden, men
vi ar ocksa lite mjukare nu efter pandemin (R1).

Vidare uttrycker de anstallda att ett storre fortroende och utékat ansvar har delegerats fran cheferna
till medarbetarna. Detta ar nagot som de tror har uppstatt efter det ledarskap som bedrevs under
pandemin och hemarbetet.

Nu har ju liksom allt atergatt till det vanliga, folk reser igen. Men jag kan dock uppleva att man far
ta mer av det ansvar man har blivit delegerad. Det &r inte lika mycket nagon som ska vara med och
pilla i allt som man gor, som det kunde vara innan (R12).
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Det laggs dven mer vikt vid, som respondenterna uttrycker det, one-on-one moten mellan chef och
medarbetare nu efter pandemin. Detta anser respondenterna vara en forandring av ledarskapet
eftersom det inte var forekommande innan pandemin uppstod, en forandring som bade cheferna
och de anstallda verkar uppskatta.

Jag skulle nog sdga att man ar mer lyhord an innan, man staller fler fragor om hur man mar. Vi
har fatt mer one-on-one moten under pandemin som sitter kvar aven idag, i alla fall pa var
avdelning (R5).

4.4 Sammanfattning av empiri

Av den insamlade empirin kan det tydas att en krissituation som coronapandemin till viss del
paverkat organisationen saval som ledarskapet. Genom att coronapandemin kom att paverka
samhéllet i stort var organisationen tvungna att tilldmpa ett nytt arbetssatt genom ett hybridarbete.
Innan coronapandemin var normen pa organisationen att samtliga medarbetare skulle arbeta fran
kontoret och det forekom séllan hemarbete. N&r val pandemin fick fotfaste var organisationen
tvungen att agera. Organisationen och dess medarbetare delades upp i tva olika lag dar de tva lagen
turades om att vara pd kontoret. Detta for att i ett senare skede av pandemin uppmuntra
medarbetarna att frivilligt bestamma om det skulle infinna sig pa plats eller hemifran. Enligt flera
respondenter uppstod foljdkonsekvenser for medarbetare saval som chefer. Féljderna som uppkom
var att de medarbetare som frivilligt valde distansarbete istéllet for att vistas pa kontoret riskerades
att missténkas for att inte utfora sina arbetsuppgifter i hemmet. Nar vél coronapandemin avtog och
inte langre betraktades som en pandemi var det atergang till kontoret igen for samtliga. Daremot
var detta aktuellt under en kortare period och kom att andras till mojligheten for medarbetare att
arbeta pa distans tva dagar i veckan och resterande tre pa kontoret.

Vidare forklaras det att utévandet av ledarskapet innan coronapandemin var av olika slag. En del
respondenter menar att det férekom ett ledarskap av det stottande slaget, medan andra menar att
det var auktoritart och strukturerat. Det férekom néstintill ingen form av hybridarbete eftersom
normen betraktades vara att man arbetar pa plats. Daremot uppstod en forandring av ledarskapet
under pandemin. Flertalet respondenter upplevde en stérre omtanksamhet, inte enbart fran
cheferna, utan dven fran andra medarbetare och fragor som hur man mar var vanligt
forekommande. Respondenterna belyser dven att det forekom mer mjuka vérden och ett storre
engagemang bland cheferna. Déremot &r det en del respondenter som upplevde att en del ledare
tog mindre ansvar dar det skedde en minskning av kontakten mellan chef och medarbetare pa grund
av att hemarbete forekom. Vidare uppstod en attityd dar man anser att man medvetet inte tar kontakt
med sina medarbetare for att diskutera en situation eller problem utan ansag att man sjalv kunde
gora detta. Detta ansags, av respondenterna, vara férekommande i grupper dar chefen var pa plats
och medarbetarna hemma.
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Né&r coronapandemin inte langre betraktas som en pandemi uttrycker flertalet respondenter att de
upplever ett mjukare och mer flexibelt ledarskap. Andra respondenter upplever att de fatt ett 6kat
fortroende och utékat ansvar for de arbetsuppgifter de blivit delegerade efter pandemin. Aven one-
on-one moten har fortsatt genomforas i organisationen, vilket kan betraktas harstamma fran
pandemin, dar samtliga var tvungna att arbeta hemifran och one-on-one moten blev av storsta vikt.
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5. Analys

Under kommande kapitel kommer studiens insamlade data redogéras och analyseras. Vidare
kommer framtagna teorier fran tidigare forskning att analyseras mot empirin. Analysen kommer
att utgoras av litterara kéllor, vetenskapliga publikationer och empiriskt material.

5.1 Organisatorisk forandring

5.1.1 Under pandemin

Samtliga respondenter uttrycker att organisationen férandrats av coronapandemin. | samband med
att de forsta restriktionerna kom fran regeringen beslutade foretagets ledning att folja
Folkhalsomyndighetens rekommendationer och delade upp all personal i tva lag. Restriktionerna
kan ses som en tvingande extern patryckning for foretaget (Jacobsen, 2019). Huruvida detta initiala
byte till hybridarbete grundar sig i noggrann planering fran ledningen eller ej gar darfor att
diskutera. Gossling m.fl. (2021) beskriver trots allt att coronapandemin var en utomstaende kris
som i manga fall patvingade férandring, men hur foretaget och ledningen valde att ga tillvaga for
att uppna dessa krav kring att forhindra smittspridning, fanns det dock inga specifika patryckningar
om. Beslutet kring att dela upp arbetsplatsen i tva olika lag kom fran ledningsgruppens planering
snarare an fran de anstalldas intressen eller nyfikenhet. Denna initiala organisatoriska férandring
for att forebygga smittspridning kan pa sa sétt ses som vad Czarniawska (2015) kallar reform, en
planerad forandring av ledningsgruppen. Dye & Mills (2009) beskriver att planerade férandringar
har tydliga mal, vilket i detta fall var att férhindra smittspridning pa arbetsplatsen.

Eftersom organisationen forst forandrades i form av patvingat hybridarbete tre ganger i veckan for
samtliga anstallda, uttryckte en del av respondenterna att detta medférde negativa konsekvenser.
Eftersom respondenterna inte sjalva fick valja sitt lag, upplevde nagra att de fick samre kontakt
med sina kollegor och chefer eftersom de inte var pa kontoret samtidigt. Det resulterade i en
upplevelse av ensamhet och en saknad av att kunna vara delaktig i beslut som togs och var darfor
emot denna initialt patvingade forandring, vilket Thomas och Hardy (2011) beskriver vara en
naturlig del i forandringsprocesser. Czarniawska (2015) menar dven att konsekvenser som dessa ar
vanligt, néstan patologiskt forekommande vid implementering av reformer. Eftersom reformer &r
patvingande och inte tar hansyn till intressen av personalen har den i detta fall tagit skada i form
av psykiskt lidande och utanférskap hos en del respondenter.

Efter att personalen varit uppdelad ett tag, skedde ytterligare en organisatorisk férandring under
pandemin. De fortsatte att ha ett fokus kring att motverka smittspridning, men gick istallet 6ver till
ett mer Oppet system dar de anstéllda sjélva fick valja om de behdvde vara pa kontoret eller inte.
Beslut som grundar sig i personalens intressen, snarare dn av ledarskapets planering, har storst
chans att lyckas (Balogun, 2006; Lewis & Seibold, 1998; Czarniawska, 2015). Det var nu mer
naturligt for personalen sjalva att valja vart deras arbete skulle utféras, hemma eller pa plats. Den
andra formen av hybridarbete var omtyckt av de flesta anstéllda eftersom det innebar en storre
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frihet, men beskrivs med en viss negativitet fran chefernas och ledningens hall. Enligt Czarniawska
(2015) kan denna mer vanligt forekommande forandring genom manniskors intressen innebéra att
ledarskapets intressen blir irrelevant. | forsdkringsbolagets fall beskriver respondenterna att chefer
och ledningen inte foredrog det mer fria hybridarbetet, eftersom det innebar en minskning i kontroll
eftersom en del av personalen var hemma under en langre tid. Eftersom denna forandring kring var
delar av organisationen bedrev sitt arbete var upp till personalen sjalva, snarare an ledningens
struktur, blir dven ledningens 6nskan irrelevant i likhet med modellen kring organisatorisk
forandring (Czarniawska, 2015).

5.1.2 Efter pandemin

Né&r coronapandemin vél var Over i Sverige och restriktionerna forsvunnit, skedde en likartad
organisatorisk forandring i foretaget, likt den under pandemin. Ledningen planerade till en borjan
att samtliga medarbetare skulle aterga till att arbeta fran kontoret pa heltid. Liksom den reform som
skett under pandemin, medférde dven detta konsekvenser. Respondenterna beskriver att manga nu
hade vant sig vid distansarbete och att flera andra foretag redan anpassat sig till ett hybridbete dven
nu efter coronapandemin. Detta resulterade i ett missndje och motstridighet fran personalen
eftersom det “nya normala’’ var att kunna arbeta bade pa kontoret och hemifrén. Eftersom storsta
anledningen till att forandringar lyckas dr genom delaktighet fran personalen (Balogun, 2006;
Lewis & Seibold, 1998), och ledningen istéllet beslutade kring arbete pa plats utan hansyn till
medarbetares asikter, blir ett motstand fran personalens sida en naturlig del av férandringen
(Thomas & Hardy, 2011; Czarniawska, 2015).

Né&sta organisatoriska forédndring, som dven &ar den senaste, beskriver respondenterna ha
uppkommit som en motverkan till de negativa konsekvenser som reformen medhavt. Genom att
lyssna pa motstandet, och agera utefter asikterna fran medarbetarna, 6kar chansen att forandringar
lyckas (Thomas & Hardy, 2011). | foretagets fall lyssnade ledningen pa vad personalen hade att
saga, och beslutade da att en ny form av hybridarbete skulle inforas pd kontoret, namligen
mojligheten till att jobba hemifran tva dagar i veckan. Aven om detta beslut togs av foretagets
ledning, grundar sig beslutet i personalens intresse av att kunna arbeta hemifran. Ledningen
beslutade alltsa kring hybridarbete med hjalp av delaktighet och asikter fran personalen, vilket kar
chansen till att fordndringen blir avsevart mycket mer omtyckt (Balogun, 2006; Lewis & Seibold,
1998). Czarniawska (2015) menar att detta intresse och en imitation av andra organisationer som
sedan innan haft hybridarbete, &r vanligt férekommande né&r det kommer till dessa typer av
foréandringar.

De organisatoriska forandringar som skett genom intresse och nyfikenhet, snarare &n av noggrann
planering, har bade under och efter pandemin uppstatt i direkt foljd till en reform. Respondenterna
menade att de negativa konsekvenserna, som reformerna under och efter pandemin medforde, var
motverkade med hjélp av de intressegrundande férandringarna som féljde. Czarniawska (2015)
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beskriver att ledarskapets planerade organisatoriska forandringar nastan alltid medfoér negativa
konsekvenser. | forsékringsbolagets fall verkar dessa skador ha motverkats med hjélp av att
ledarskapet har lyssnat pa medarbetarnas asikter och genomfort nya organisatoriska férandringar
genom att uppmarksamma deras verkliga intressen och handlingar, ett tillvdgagangssatt som
Thomas och Hardy (2011) beskriver brukar dka chansen att fordndringen lyckas avsevért.

5.2 Ledarskapet

5.2.1 Under pandemin

Nyenswah m.fl. (2016) beskriver att den forsta fasen i att leda under kris bestar av att skapa en
forstaelse och agerande kring krisen. | forsakringsbolagets fall var denna fas mellan det att de visste
om att coronaviruset kunde komma att bli en kris, fram till att de forsta atgarderna vidtogs.
Respondenterna menar att det tog en viss tid mellan det att man visste om viruset till det att man
faktiskt agerade genom att dela upp kontoret. Detta skapade delade meningar hos respondenterna,
dar vissa tyckte det tog for Iang tid for beslutet att fattas, medan andra foredrog arbete pa plats.

Den andra fasen innebér ett skiftat fokus till personalens oro fran ledningens hall (Nyenswah m.fl.,
2016). Att respondenterna upplever att ledarskapet blivit mer omtanksamt och tillitsfullt under
hybridarbetet kan kopplas till denna fas. Det nya sattet att arbeta hemifran innebar dven en ny
situation for ledarskapet pa foretaget. Ett optimalt ledarskap ska kunna vagleda, skapa forstaelse
och stétta personalen genom férandringar i organisationen (Brolin, 2016; Chong m.fl., 2016;
Aarum m.fl., 2005). Enligt Hersey m.fl. (2008) finns det tva olika satt att anpassa sitt ledarskap nar
de stélls infor nya situationer, antingen relationsanpassat eller uppgiftsbaserat. Majoriteten av
respondenterna uttryckte att ledarskapet blev mer relationsbaserat under coronapandemin eftersom
chefer blev mer stéttande och omtanksamma nar de anstillda arbetade pa distans. McCleskey
(2014) menar att ett situationsanpassat ledarskap ger chefer storre mojligheter till att anpassa sitt
ledarskap efter de forandringar som sker, vilket dven var fallet pa forsakringsbolaget. Medarbetarna
upplever att cheferna fragade mer om maende och mentalitet snarare dn arbetsprestation. De
anstéllda vars chefer hade storre kontrollbehov innan pandemin upplevde dven en storre frihet i
sina arbetssysslor i samband med det mer relationsanpassade ledarskapet som féljde
distansarbetet.

Det ar dock av vikt att podngtera att detta inte var fallet for samtliga anstdllda. En del av
respondenterna upplevde att vissa chefer inte tog pa sig uppgiften att se éver maende och
gruppdynamik. Vissa respondenter upplever att de tappade kontakten med sin chef och att
ledarskapet var likt det som utférdes innan pandemin. Ett ledarskap som inte var sarskilt stottande,
utan snarare mer konservativt och uppgiftshaserat, beskrivs komma fran en lathet fran en del
chefers hall. Det ledarskap som cheferna utfért pa forsékringsbolaget under pandemin ar olika
beroende pa avdelning, arbetsuppgifter och beroende pa relationen mellan anstéllda och chefer.
Respondenterna menar att en del chefer upptackte svarigheter kring distansarbetet gallande den
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bristande kontrollen de kunde ha 6ver sina anstéllda. De chefer som foredrog att ha storre kontroll
pa sin personals vardagliga arbete, som tidigare kanske hade ett storre fokus pa ett uppgiftsbaserat
ledarskap, fick da en svarare omstéllning som inte alla lyckades med. Kaul m.fl. (2020) beskriver
att effektiva ledare ska bedriva ett flexibelt ledarskap som kan &ndra riktning under krissituationer.
Chefernas uppgift blev att forsoka acceptera att kontrollen blir bristande under arbete pa distans.
Overlag har dock majoriteten av de intervjuade cheferna och anstallda mérkt av ett mer omtanksamt
och relationsbaserat ledarskap i samband med Krissituationens andra fas. Respondenterna menar
ocksa att chefer som var negativt installda till distansarbetet, aven de blev mer accepterande till
den bristfélliga kontrollen mot slutet av pandemin.

Den tredje fasen handlar om kontroll infor ett avslut pa krisen (Nyenswah m.fl., 2016). Denna fas
har en betydande roll kring hur organisationen som helhet paverkas av krisen i fraga. |
forsakringsholagets fall kan denna fas likstallas med det skede da organisationen forandrades till
ett friare hybridarbete nér de anstéllda sjalva fick vélja nér de skulle vara pa plats eller inte. Ledare
bor minimera negativa foljder sa mycket som majligt nar nya situationer och foérandringar uppstar
(Brandebo, 2020; Runngvist, 2020). Som tidigare namnts kan denna slutgiltiga atgard till att
motverka smittspridning, ses som ett sétt att motverka och skapa kontroll kring de missndjen som
uppkom kring den forsta atgarden mot smittspridning, gallande uppdelningen av de anstéllda i tva
lag. Denna tredje fas uppkom alltsa under den tid da foretaget forandrade sattet att arbeta utifran
de anstalldas intressen som ett sétt att kontrollera dels smittspridningen pa kontoret, dels de
anstalldas missnojen kring att inte fa bestamma sitt eget hybridarbete.

5.2.2 Efter pandemin

Den kontroll som foretaget forsokte 6ka genom att aterfora fullstandigt kontorsarbete precis nar
pandemin var 6ver, kan aven den ses som en del av den tredje fasen i att leda under kris. Da
pandemin gick mot sitt slut var det ledningens 6nskan att aterga till hur arbetet utfordes innan
pandemin. Respondenterna beskriver att det fanns ett visst missnoje och misstro fran ledningens
sida kring hur val en del anstallda faktiskt utforde sitt jobb hemifran under en langre tid. Beslutet
kan darav ses som ett forsok till att aterfa kontroll i att veta vad personalen faktiskt gor om dagarna
genom att aterfa alla att komma till kontoret. Betraffande det situationsanpassade ledarskapet,
upplevde en del respondenter att det, i samband med atergang till kontoret, blev ett mindre fokus
pa det relationshaserade ledarskapet och mer pa ett uppgiftsbaserat ledarskap fran vissa chefer.
Majoriteten menar dock att ledarskapet for det mesta var kvar i ett relationsbaserat ledarskap med
mjukare varden pa personalens maende, men inte i lika stor utstrackning som under fullstandigt
distansarbetet eftersom man nu kunde tréffas oftare fysiskt. Att ledarskapet &ndrats ytterligare en
gang i samband med organisatoriska forandringar visar att cheferna har ett flexibelt ledarskap som
anpassas efter nya situationer, vilket Kaul m.fl. (2020) menar &r ett framgangsrikt satt att leda
genom Kriser.
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Den fjarde och slutgiltiga fasen kring att leda under kris beskriver Nyenswah m.fl. (2016) handlar
om aterkoppling, dar man analyserar och utreder sitt tillvdgagangssatt och potentiella férbattringar.
Denna fas dr nagot som forsakringsholaget befinner sig i aven i nulaget. Samtidigt som foretaget
atergick till hur det var innan pandemin, med resor och ett 6ppet kontor for samtliga anstéllda, har
ledarskapet och organisationen forandrats aven nu efter pandemin enligt respondenterna. Tydligast
blir detta nar man ser pa deras nuvarande organisationsstruktur, med hemarbete upp till tva dagar i
veckan. Detta hybridarbete var ett sétt att méta de missnéjen som uppkom i samband med att
ledningen forst beslutade att samtliga skulle arbeta pa kontoret och som dérefter togs i beaktning
och forandrades. Detta ar nagot som Kaul m.fl., (2020) menar &r ett framgangsrikt satt att skapa ett
mer flexibelt och anpassat ledarskap, samtidigt som inkludering av medarbetarnas onskan star i
fokus. Den nya vardagen fér manga i dagens samhélle &r att ha nagon form av hybridarbete, som
inneburit en frihet som manga vant sig vid under pandemin. Férsékringsbolaget har lyssnat till och
agerat utefter detta behov av hybridarbete, vilket visar pa stod fran ledarskapet som Brolin (2016)
beskriver vara vasentligt for medarbetarnas trivsel och maende.

Huruvida hybridarbetet ar en forbattring eller ej fran ett arbete helt pa plats ar en tolkningsfraga.
De chefer som upplevt den bristande kontrollen som féljd av distansarbetet negativt, kan tankas
foredra ett arbete helt pa plats, medan de medarbetare som foredrar en okad frihet kan tankas
foredra ett hybridarbete. Hybridarbetet innebar atminstone en forandring for organisationen som
ledarskapet har behovt anpassats utefter och som skett utifran en analys av hur de sjalva och andra
agerat under pandemin. Respondenterna menar att chefernas ledarskap for det mesta fortfarande ar
anpassat till ett mjukare och mer férstaende ledarskap an idag, vilket Brolin (2016) beskriver vara
en vasentlig del i att leda effektivt under kriser. Som tidigare namnts, ar det dock beroende pa
vilken ledare och vilket ledarskap man observerar. Nagra respondenter upplever en viss minskning
i omtanksamhet eftersom man ater ar tillbaka till att vara mestadels pa kontoret. Huruvida
foretagets ledarskap anpassats till Hersey m.fl. (2008) beskrivning av uppgiftsbaserat eller
relationshaserat ledarskap i dagslaget finns det darav inget enkelt svar pa, men majoriteten upplever
ett storre relationsbaserat ledarskap och en fortsatt storre frihet gentemot hur det var innan
pandemin.
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6. Slutsats

Studiens syfte var att bidra med 6kad forstaelse kring om och hur coronapandemin har forandrat
organisationen och ledarskapet under och efter pandemin, vilket avsags nas genom att undersoka
ledarskapet i ett forsakringsbolag med huvudkontor i Goteborg innan, under och efter
coronapandemin. | studiens slutsats presenteras samtliga slutsatser som avser svara pa detta syfte.

Utifran analys av insamlad empiri kan slutsatsen dras att majoriteten av respondenterna, oavsett
chef eller anstalld, upplevt nagon form av forandring i bade organisationen och ledarskapet, bade
under och efter pandemin. Ledarens roll har stor betydelse i tider av kris och organisatorisk
forandring (Haddon m.fl., 2015; Brolin, 2016). Vidare bor en ledare anpassa sitt ledarskap efter
behov fran efterfoljare vid nya situationer (Hersey m.fl., 2008; McCleskey, 2014). Slutsatsen kan
dras att ledarskapet, och hur det utdvats, har varit av stor betydelse bade under och efter
coronapandemin. Detta syns pa tva olika satt i respondenternas svar. Dels har ett forandrat, nara
och omtanksamt ledarskap skapat en battre upplevelse fér majoriteten av medarbetare och chefer
under och efter pandemin. Dels har ett icke forandrat, icke engagerat och latare ledarskap skapat
en samre upplevelse hos de respondenter som upplevt detta under och efter pandemin. Detta
instdimmer med Hersey m.fl. (2008) beskrivning av att en optimal ledare anpassar sitt ledarskap
efter situationen och med Chong m.fl. (2016), som menar att det kan kravas ett mer kommunikativt
och coachande ledarskap under organisationsférandringar.

Slutsatsen kring foretagets organisatoriska forandringar kan dras i form av att de férandringar som
gjorts av ledningen, baserat pa personalens intresse, varit de mest omtyckta. Det ar oftast dessa
forandringar, som beror pd medarbetarna och deras intresse som lyckas menar Ahrenfelt (2013),
vilket &ven var fallet i forsakringsbolaget. Férandringarna som foretaget beskrivs ha fokuserat mest
pa ar hur hybridarbete skall utféras for att forhindra smittspridning till stérsta mojliga man, men
samtidigt bibehalla en bra sammanhallning bland personalen. Hybridarbetets utformning har sett
olika ut bade under och efter pandemin. Majoriteten av respondenterna uttrycker att hybridarbetet
som inforts i gensvar av personalens asikter, varit de mest omtyckta och bést fungerande. De
forandringar som snarare gjorts genom planering av ledningen, utan hansyn till intressen, vilket
Czarniawska (2015) kallar reformer, har generellt varit mindre omtyckta, atminstone bland
medarbetarna. Vidare kan det tydas att de organisatoriska forandringar som skett utifran
personalens asikter, kommit som en kompromiss utifran de mindre omtyckta reformerna som gjorts
under och efter coronapandemin. Det kan dock inte faststéllas en definitiv slutsats betr&ffande
huruvida de forandringarna som gjorts via personalens intresse beror pa illa omtyckta reformer
eller inte, eftersom respondenterna inte ar helt enade om orsaken till férandringarna.

De olika upplevelserna kring hur medarbetare har upplevt férandring i ledarskapet och arbete under
och efter pandemin beskrivs till stor del bero pa vem ens chef &r och ens relation med denne.
Slutsatsen kan dérav &ven dras att det upplevda ledarskapet under och efter pandemin har varit
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beroende av ledaren i fraga. Respondenter som arbetat pa olika avdelningar, med olika chefer, har
aven haft olika upplevelser. Manga av cheferna har utfort sitt ledarskap under och efter pandemin
pa olika sitt. Overlag har majoriteten av cheferna forandrat sitt ledarskap mer till det Herseys m.fl.
(2008) beskriver som relationshaserat, omtanksamt ledarskap enligt respondenterna. En del chefer
beskrivs dock inte ha anpassat sig tillrackligt och inte forstatt att det ingatt i deras arbetsuppgifter
att skapa en mer relationsbaserad kontakt med sina anstallda, vilket i sin tur har gett en helt annan
bild 6ver det upplevda ledarskapet for de anstallda.

Slutsatsen att ledarskapet behdvts anpassats under kristidens olika faser, som Nyenswah m.fl.
(2016) beskriver, kan ocksa dras. Det har atminstone behdvts anpassats i det fall att man velat ha
en bra relation till, och skapa en sa bra upplevelse som méjligt for sina anstallda som chef under
och efter pandemin. Aarum m.fl. (2005) beskriver att ledaren ska véagleda medarbetare pa ett sa
effektivt satt som majligt i samband med nya situationer, nagot Chong m.fl. (2016) haller med om.
Kaul m.fl. (2020) menar &ven att ett effektivt satt att leda genom kriser innebér att vara flexibel
och anpassa sitt ledarskap. Genom analys av respondenternas svar kan det tydas att de anstallda
och chefer, vars ledarskap forandrats och anpassats till ett mer relationsbaserat ledarskap under
kristidens olika faser och nyuppkomna situationen, haft en battre upplevelse kring det utférda
ledarskapet an de som inte upplevt denna férandring.

Slutligen kan dven en slutsats dras kring behovet av kontroll gentemot frihet. Respondenterna
beskriver att en del chefer, varav framst de som haft stérre kontrollbehov innan pandemin, upplevt
distansarbetet som negativt eftersom det inneburit en minskad férmaga till kontroll 6ver sina
anstéllda. Vidare kan slutsatsen dras att de anstallda som tidigare haft mer kontrollerande chefer
istallet foredrar en 6kad frihet i samband med att kunna arbeta pa distans. Detta behov av frihet,
som blivit ett krav for manga i dagens samhdlle, har dven influerat beslutet kring dagens
hybridarbete, menar respondenterna. Gallande chefernas kontrollbehov har det minskat 6verlag pa
foretaget och de har behdvt acceptera att de inte kan kontrollera sina anstallda i samma utstréckning
nar de arbetar hemifran.

6.1 Forskningsbidrag

Denna studie avser att bidra med kunskap inom det vetenskapliga omradet som beror
coronapandemin, organisationsforandring och ledarskap. Eftersom coronapandemins paverkan pa
dagens ledarskap é&r ett nutida amne, finns begréansad forskning kring omradet. Studien anvander
saledes tidigare forskning kring och teorier om ledarskap under kriser, organisationsforandring och
olika ledarskapsstilar som underlag for att frambringa en forstaelse kring faktorer som har paverkat
och forandrat ledarskapet och organisationen i forsédkringsbolaget under och efter coronapandemin.
Studiens syfte var att bidra med okad forstaelse kring om och hur coronapandemin foérandrat
organisationen och ledarskapet under och efter det att coronapandemin intraffat. Det
forskningsbidrag som studien bidrar med &r saledes en kontextuell bild 6ver hur ledarskapet kan
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komma att ha forandrats av pandemin, bade under och efter att den intraffat. Forsakringsbolaget
visar saledes pa ett verkligt exempel 6ver hur ett foretag paverkats och forandrats i samband med
coronapandemin. Vidare kan denna studie tillampas som exempel pa hur framtida forskning kan
bedrivas for liknande omraden, exempelvis nar andra foretag vill undersoka hur deras organisation
och ledarskap eventuellt forandrats av coronapandemin.

6.2 Begransningar och forslag betréffande vidare forskning

Eftersom studien riktar sig mot ett specifikt forsékringsbolag bidrar studiens metod med en
kontextuell forstaelse kring det utvalda forsakringsbolaget, snarare an en generalisering av
resultatet. Vidare utformades intervjuerna pa ett urval som riskerar vara nagot malstyrt eftersom de
var utvalda av en kontaktperson i foretaget. Detta samtidigt som det innefattade ett
bekvamlighetsurval for forfattarna vilket ocksa kan anses som en begransning i studien. Det resultat
som presenteras i studien kan vara anvandbart material som kan jamféras med befintliga, alternativt
framtida studier. Daremot ar det presenterade resultatet i denna studie inte &mnade att bidra med
en generalisering. Vidare anses inte resultaten kunna representera samtliga svenska
forsakringsbolag, likasa med ledare och medarbetare.

Studien kan agera som ett exempel kring hur liknande forskning kring coronapandemin eller andra
kriser kan utforas. Ett forslag som kan ges betraffande vidare forskning, for att resultatet ska styrkas
ytterligare, ar att inkludera kvantitativa inslag utdver de kvalitativa som denna studie utgor.
Anledningen till uppmuntrandet av kvantitativa inslag grundar sig, enligt forfattarna, i en bredare
forstaelse vilket mojliggor tillampning pa fler foretag vilket kan resultera i en narmare
generalisering. Vidare uppmuntras det att i liknande framtida studier, tydligare specificera bredare
intervjufragor, for att undvika kortare svar fran respondenterna pa grund av for specifika fragor.
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