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Forord

Vi vill rikta ett stort tack till samtliga respondenter som har medverkat i var studie. Vi ar mycket
tacksamma over att ni ville stalla upp trots radande omstandigheter med Covid-19. Tyvarr har
det inte varit mojligt med ett fysiskt méte men det glader oss att ni har traffat oss digitalt.
Dessutom vill vi rikta ett stort tack till var handledare Herman Stal som genom konstruktiva
och larorika rad har hjalpt oss att hamna pa ratt vag nar vi har kéant oss vilsna.

Frida Jorgensen & Alicia Rugner
Goteborg 2021-01-17



Sammanfattning

Inom en snar framtid kommer hemarbete sannolikt bli ett nytt institutionaliserat arbetssétt.
Omstallningen fran kontor till hemarbete bidrar till manga forandringar inom det
foretagsekonomiska omradet. Inte minst kommer ledarskap utévas med fysisk distans nar
chefer och medarbetare arbetar hemifran. Dérav &r syftet med studien att undersoka samt bidra
med ny kunskap om hur ledarskap paverkas av hemarbete. For att besvara syftet genomférdes
en kvalitativ tvafallsstudie inom kunskapsintensiva organisationer. Det empiriska materialet
utgors av 15 intervjuer med bade medarbetare och chefer.

Slutsater som kan dras av studien &r att hemarbete forandrar ledarskapets forutsattningar och
att hemarbete involverar ett pedagogiskt stod i en storre omfattning &n vid kontorsarbete.
Déremot ser vi en betydande minskning inom ledarskap som verkar for en god social stdmning
samt en efterfragan av utveckling inom detta omrade. Det framkommer &ven att hemarbete
innebdr ett visst hinder for att utdva kansloméssigt stéd och vi ser en minskning inom ledarskap
som strdvar mot gemensamma varderingar inom foretaget. Vi ser daremot ingen vésentlig
forandring géllande ledarskap kopplat till visioner. Resultatet tyder dven pa att hemarbetets
paverkan pa ledarskapet varierar beroende pa hur lange det utévas samt om det utfors pa heltid
eller varvas med kontorsarbete.

Nyckelord: Ledarskap, ledarskapsmetaforer, hemarbete, digitalisering



Abstract

Working from home will most likely become institutionalized within a near future. However,
the shift from a “normal office” towards a “home office” will require a lot of changes in the
field of business administration. For instance, this will cause leadership to be practiced with a
physical distance between the leader and the followers. With this in mind the purpose of this
study is to investigate and contribute with new knowledge on how leadership is affected by
telework. To answer the purpose a qualitative case study was conducted within two knowledge
intensive organizations. The empirical material consists of 15 interviews conducted with
managers as well as employees.

Conclusions that can be drawn from this case study are that teleworking changes the leadership
conditions and that it tends to involve a pedagogical leadership to a greater extent than office
work. On the other hand, we detect a significant reduction within leadership that aims for a
good social atmosphere and we see a demand for development in this area. It also emerges that
teleworking in some ways hinders the possibility of exercising emotional support and we notice
a decrease within leadership that strives towards common values within the company.
However, there seems to be no significant change regarding leadership linked to visions. The
results also indicate that the impact of telework on leadership varies depending on for how long
it is practiced and if it is performed full time or interspersed with office work.

Keywords: Leadership, leadership metaphors, telework, digitalization
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1. Inledning

1.1. Bakgrund

Coronapandemin som startade under varen 2020 har fungerat som en katalysator for
hemarbetets utbredning. En undersokning som utforts av Tele2 (2020) visar att arbete som
bedrivs fran hemmet har 6kat med 400 procent under pandemin. Den plotsliga omstallningen
fran kontor till hemarbete har 6ppnat 6gonen for nya arbetssatt som kan komma att halla i sig.
Idag tyder manga undersokningar pa att hemarbete kan bli ett nytt institutionaliserat inslag i
arbetslivet. Enligt en ny rapport av Westberg et al. (2020) kommer minst 1 miljon svenskar att
fortsatta med hemarbete &ven efter pandemin. Vidare menar rapporten att mojligheten till
hemarbete kommer bli ett viktigt konkurrensmedel for foretag. Dock innebdr hemarbetet
manga forandringar inom det foretagsekonomiska omradet, inte minst for ledarskapet som nu
skall bedrivas utan fysisk narvaro och kontakt med sina foljare. | denna studie &r vi déarav
intresserade av att undersoka hur ledarskap paverkas av hemarbete. Exempelvis har vara kurser
pa Handelshogskolan i Goteborg sedan mars 2020 forlagts till distansundervisning.
Omstallningen medforde att vi borjade fundera kring de konsekvenser som distansundervisning
kunde ge pa vara studier och i ett storre perspektiv borjade vi fundera pa konsekvenser i
arbetslivet. Saledes borjade var forskningsfraga vaxa fram. Eftersom vi ar foretagsekonomiska
studenter med inriktning mot management och organisation sag vi omstallningen som en
mycket intressant mojlighet att kunna studera ledarskap i samband med den omfattande
forandring som hemarbete har inneburit for manga organisationer. Idén om hemarbete &r inget
nytt men det ar forst i samband med pandemin som manga organisationer har fatt satta sina
kunskaper inom omradet pa prov i stor skala vilket kallar pa uppméarksamhet och mer
forskning. Speciellt med tanke pa att mycket tyder pa att hemarbete ar har for att stanna.

1.2. Problematisering

Vi ser ledarskap som en komplex process som &r beroende av sitt sociala sammanhang. Ett
genomsyrande tema i den har uppsatsen kommer darav vara att ledarskap bestar av flera delar
som konstrueras pa olika satt beroende av sin kontext, det vill sdga kontor eller hemmiljo. Vi
betraktar alltsa ledarskap som ett flerdimensionellt och dynamiskt fenomen. Vart amne handlar
om hur ledarskapet paverkas av hemarbete inom ledarskapsomraden som visioner, moral,
varderingar, valmaende, gemenskap och coachning. Dessa omraden tillampas i varierande grad
av olika ledare och &r ett vanligt féorekommande styrningsverktyg inom kunskapsintensiva
organisationer (Alvesson, Blom & Sveningsson 2017). Det ar &ven aspekter av ledarskapet som
vi starkt kopplar ihop med vérdet av fysisk nérvaro mellan ledare och féljare. Vi tycker darfor
att det ar relevant att undersoka dessa delar av ledarskapet da vi ar fragande till hur man tacklar
dem digitalt.

Amnet 4 mycket aktuellt eftersom foretag runt om i hela varlden stallt om till hemarbete till
foljd av den radande coronapandemin. Ur ett foretagsekonomiskt perspektiv behévs hemarbete
uppmarksammas da amnet kan ses som framtidens arbetsplats och distansering mellan personal
medfor oundvikliga utmaningar inom managementomradet. Vidare skulle ett utbrett hemarbete



aven kunna innebéra ett minskat behov av kontorsytor och férre tjansteresor i samband med
utveckling av nya digitala arbetssétt, vilket ocksa minskar foretags miljoavtryck. Malsattningen
med var studie &r att bidra med ny kunskap till det foretagsekonomiska forskningsomradet samt
inspirera till fortsatt forskning da vi ser denna tid som borjan pa en ny era av hemarbete. Det
ar viktigt att forskning inom omradet ar ny och aktuell for att den ska kunna forse organisationer
med verktyg for att anpassa och utveckla ledarskap som passar den nya situationen.

Tidigare forskning har visat att arbetsmiljon pa manga foretag redan innan coronapandemin
har genomgatt vissa forandringsprocesser till foljd av en 6kad globalisering och digitalisering.
Gillberg (2018) belyser framforallt fyra organiseringsformer som fatt en allt storre roll under
de senaste aren: flexibilisering, individualisering, informalisering och byrakratisering. Det har
bland annat inneburit att medarbetarnas egna ansvar har 6kat. Exempelvis redogor Gillberg att
arbetstagaren i en storre utstrdckning an innan ansvarar for att planera och strukturera sitt
arbete. Arbetsgivarens uppgifter har a andra sidan utvecklats till att sakerstélla att kraven pa de
anstallda ar rimliga i forhallande till de resurser som finns till deras forfogande. Okat ansvar
for respektive medarbetare resulterar dven i en storre individuell frinet. Manz (1983)
introducerade begreppet self-leadership, vilket innebar formagan att paverka sitt eget agerande,
resonerande och emotionella status i olika arbetsrelaterade situationer. Self-leadership bygger
pa respektive anstallds egna vilja att utfora sina arbetsuppgifter sa bra som mojligt for bade
foretagets och sin egen skull. Forskningen &r intressant for var studie eftersom utvecklingen av
de anstalldas individuella ansvar har mojliggjort att foretag idag kan stalla om och bedriva stora
delar av sin verksamhet hemifran for att klara av coronakrisen. Med andra ord skulle det vara
svart for de anstéllda att utfora sina arbetsuppgifter hemifran utan atminstone en viss grad av
self-leadership. Daremot utesluter inte self-leadership att en néra kontakt med chefer och andra
arbetstagare kan ha fordelaktiga effekter pa yrkeslivet.

Tidigare forskning har daremot inte studerat ledarskap i samband med en sadan omfattande
omstallning till hemarbete som vi ser idag. Det beror pa att det ar forsta gangen i historien som
en viruspandemi drabbar var moderna digitaliserade varld. Den forskningen som finns &r
dessutom ofta inriktad pa olika former av distansarbete istéllet for renodlat hemarbete.

1.3. Centrala begrepp

For att battre forsta studiens syfte forklaras har de mest centrala begreppen. Deras innebdrd ger
studien en tydlig avgransning. Begreppen utvecklas och forklaras mer ingdende i teorikapitlet.

Ledarskap — Ledarskap &r ett dynamiskt och flerdimensionellt begrepp som handlar om att pa
olika satt utéva meningspaverkande arbete over sina foljare. Var syn pa ledarskap illustreras
med hjélp av foljande citat:

“Ledarskap kan beskrivas pd ett odndligt antal olika sdtt. Vi begrdnsar det till att
handla om paverkan av inneborder, det vill saga idéer, overtygelser, tolkningar,
forstdelser, kinslor och tankar.” (s. 201 Alvesson, Blom och Sveningsson 2017)



“Ledarskap handlar inte bara om att en ledare agerar och att en grupp underordnade
reagerar pa ett mekaniskt satt, utan det ar en komplex, social process dar inneborderna
och tolkningarna av vad som sdgs och gors dr avgorande” (s.55 Sveningsson och
Alvesson 2010)

Hemarbete — Med begreppet avser vi arbete som sker i hemmiljé och som tidigare utforts pa
kontoret.

1.4.  Avgransning

Det ar viktigt att poangtera att vi undersoker hur ledarskap paverkas av fysisk distans mellan
ledare och féljare i en hemmiljo. Undersokningen syftar darav inte bara pa att utforska
ledarskap under coronapandemin. Var malséttning ar att bidra med kunskap som &ven kan
anvandas for att forstd ledarskap vid hemarbete efter pandemin. Dessutom skiljer vi pa
hemarbete och distansarbete. Vi avgransar var uppsats till att enbart omfatta hemarbete. Vi
anser att distansarbete uppstar i samma stund som en medarbetare arbetar pa annan plats an
kontoret, det kan vara under till exempel en tjansteresa eller via ett satellitkontor (ett mindre
kontor som uppréattas pa annan ort &n huvudkontoret med syfte att fortsatt verka som en enda
stor enhet). Med begreppet hemarbete avser vi arbete som sker med fysisk distans fran sin
arbetsplats och som bedrivs i hemmet pa heltid eller deltid av den normala arbetstiden. Vi
avgransar dessutom var undersokning till att enbart inkludera medarbetare och chefer och inte
egenforetagare eller konsulter, da det historiskt sett redan ar sedvanligt att den yrkeskategorin
bedriver arbete hemifran. Ofta saknar dem dven den klassiska relationen mellan chef och
medarbetare som &r intressant for var studie.

1.5. Syfte

Syftet med studien &r att undersoka samt bidra med ny kunskap om hur ledarskap paverkas av
hemarbete.

1.6. Fragestallning

e Hur paverkas ledarskap vid tillimpning av hemarbete?



2. Teori

Syftet med studien ar undersoka samt bidra med ny kunskap om hur ledarskap paverkas av
hemarbete. Darav kommer vi i detta kapitel forst satta stralkastarna pa de centrala begreppen
ledarskap och hemarbete. Darefter presenteras de ledarskapsteorier som vi har tagit del av
infor undersokningen. Teorin &mnar ge en bild av de relevanta teorier som finns och diskutera
varfor bara en av dessa anvands som ram for var egen forskning.

2.1. Begreppsdefinition

Ledarskap

Begreppet ledarskap kan definieras pa olika satt. Sveningsson och Alvesson (2010) framfor att
processen att definiera ledarskap forsvaras genom de manga relationer och interaktioner samt
sociala och kulturella sammanhang som férekommer inom och utanfor ett féretag. Pa grund av
den komplexa miljon finns saledes ingen vedertagen beskrivning av begreppet. Resonemanget
ar vasentligt for var undersokning eftersom vi valt att undersoka mojligheten att bedriva just
ledarskap nar medarbetare och chefer arbetar hemifran. Nedan forklaras hur vi ser pa ledarskap
och varfor vi utgar fran att ledarskapets form ar beroende av dess féljare samt den kontext i
vilken ledarskapet utdvas.

Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) menar att poangen med ledarskap ar att paverka
foljarnas forestéliningar, varderingar, kénslor, ideér och identiteter. Centralt for ledare ar att de
anvander sig av meningspaverkande arbete for att styra organisationer i en viss riktning. Fokus
for den normativa styrningen ligger darav pa mjuka varden sasom kanslor, vision och kultur
framfor harda varden som makt, kontroll och instruktioner. For att skilja pa dessa varden
anvander sig Alvesson, Blom och Sveningsson av begreppen chefskap och ledarskap. De
menar att chefskap i teorin tillampas for att halla foretaget stabilt och kontrollerat till skillnad
fran ledarskap som verkar for fornyelse och forandring. Ytterligare en teoretisk utgangspunkt
ar att chefer planerar for att ta beslut, uppna sérskilda resultat samt utgar fran givna regler och
kontroller. Att vara en chef ar dessutom en yrkesmassig titel till skillnad fran ledarskap som
uppstar genom en frivillig process dar manniskor valjer att félja ledaren. I praktiken utesluter
det daremot inte att chefer dven kan praktisera ledarskap. Alvesson, Blom och Sveningsson
poangterar att chefskap och ledarskap ofta kombineras. Darav kommer vi i var undersokning
utga fran att personer med en chefstitel d&ven praktiserar ledarskap.

Som ytterligare utgangspunkt kommer vi anvanda oss av Sveningsson och Alvessons (2010)
resonemang om att ledarskap uppstar i relationen mellan manniskor. Darmed ser vi dven
medarbetare som medskapare av ledarskap. Saledes blir det viktigt for oss att ta reda pa bade
chefers och medarbetares syn pa distanserat ledarskap i samband med undersékningen. Nedan
foljer ett citat frdn Sveningsson och Alvesson (2010) vilket illustrerar var installning till
ledarskapets utveckling av bade medarbetare och chefer:



“Eftersom ledarskap alltid handlar om mdnniskor som interagerar tillsammans dr det
rimligt att forsta ledarskap som ett resultat av hur manniskor gemensamt producerar
karaktaren pa ledarskapsrelationerna, exempelvis inflytande, auktoritet och ansvar”
(s.46-47)

Sveningsson och Alvesson (2010) &r kritiska till allt for generella definitioner av ledarskap. De
menar att alla forsok till att definiera ledarskap som ett endimensionellt fenomen som utformats
for att passa alla situationer kommer misslyckas. Det beror pa att en generell syn pa ledarskap
tenderar att bli intetsagande, 6vergripande och fluffig. Deras forhallningsséatt utgar istallet fran
att sammanhanget ar avgorande for vilken form ledarskapet tar. For att forstd fenomenet
behdver man belysa de sociala och kulturella sammanhang i vilket ledarskapet utévas i. De
menar med andra ord att forstaelse skapas om man kombinerar ledarens handling med sociala
relationer, organisationskultur och medarbetares forhallning till ledaren. Nedanstdende citat
fortydligar Sveningsson och Alvessons forhallning till sammanhang.

“Mdirkligt nog har vildigt mycket — kanske huvudfaran - av allt forskande och
skrivande om ledarskap handlat om att soka efter universella samband mellan
stil/karakteristika och olika slags utfall, och foljaktligen negligerat sammanhangets
betydelse (Fairhurst 2001). Vi gar inte i denna filla utan ser detta som centralt.” (5.56)

“Men om ledarskap istdillet ses som en social konstruktion kan sammanhanget forstas
som en sociokulturell scen pa vilken ledarskapet utspelas, och da &r sammanhanget
centralt och styr aktérerna.” (s.11)

Resonemanget om sammanhangets betydelse for ledarskap blir viktigt for var studie. Genom
att se sammanhanget som en central punkt kan vi bemdta den ¢kade digitaliseringen,
globaliseringen, den pagaende coronapandemin, hemmiljon, organisationskulturen, etc. som
avgorande utgangspunkter i skapandet av det aktuella sammanhanget. Om vi istéllet skulle utga
fran en generell ledarskapsdefinition skulle vi forutsatta att ledarskapet ar ofdrandrat oavsett
om det bedrivs hemifran eller pd kontoret. Saledes skulle det vara omojligt att besvara
undersokningens syfte.

Hemarbete

Med hemarbete avser vi arbete som traditionellt sett har bedrivits i kontorsmilj0 men som
numera bedrivs fran hemmet. Under 2020 har coronapandemin fungerat som en utldsande
faktor for 6kningen av hemarbete. Aven fast &mnet kénns starkt kopplat till nutid forklarar
Vilhelmson och Thulin (2016) att arbete hemifran eller pa distans varit ett diskussionsamne
sedan 1970-talet da allt mer arbetsrelaterade verktyg borjade digitaliseras. | samband med detta
framfordes manga argument for hemarbete sasom tidsbesparing, minskning av transporter och
trangsel 1 stadsmiljo, reducering av miljoutslapp och energianvéndning, minimering av
kontorsytor, skapande av jobbmdjligheter samt framjande av ekonomisk tillvaxt pa
landsbygden. Men trots manga argument och digitala innovationer som bade har underlattat
och framjat hemarbete har utbredningen gatt langsamt framat. Det fysiska motet har ansetts
vara dverlagset det digitala och ledare har varit ovillig att slappa den kontrollen som arbete pé



kontoret medfor. Det ar forst pa senare tid som hemarbete har 6kat i snabbare takt till foljd av
fler framsteg inom datateknik samt att andelen kunskapsintensiva organisationer har okat.
Gillberg (2018) belyser framfor allt den 6kade digitaliseringen samt globaliseringen som
avgorande aspekter till att nya organisationsformer tar en allt stérre plats. Trender som
flexibilisering, individualisering, informalisering och byrakratisering namns som bidragande
faktorer till att medarbetare under de senaste aren borjat ta ett allt storre individuellt ansvar.
Dessutom redogors att digitaliseringen har mojliggjort att manga arbetsuppgifter inte langre ar
beroende av en viss tid eller rum. Det lyfts fram som avgorande for att personal har kunnat ta
hem en del arbete samt utfort dessa utanfor ordinarie kontorstider. Aven Vilhelmson och Thulin
(2016) framfor att manga arbetsuppgifter numera ar baserade pa digitala system och att det ar
mycket vanligt med distansrelationer mellan kund och féretag. Vidare har &ven mojligheten till
hemarbete blivit en symbol som hdéjer en arbetsgivares attraktivitet da flexibiliteten som
hemarbete erbjuder kopplas ithop med en béttre “work-life balance” for medarbetare. En rapport
fran Westberg et al. (2020) visar dven att en stor andel av hemarbetarna nar sina affarsmal
vilket indikerar att arbetsgivare inte bor vara oroliga for att lata sin personal arbeta hemifran.

2.2. Ledarskapsteorier

Vilken instéllning man har till ledarskapets innebdrd paverkar val av teoretisk referensram. |
vart fall prioriteras kontexten i vilken ledarskapet utdvas med fokus pa meningspaverkande
arbete. Symboliska aspekter sasom vérderingar, moral och valmaende blir centrala. Motsatsen
hade istallet varit om vi hade anammat en mer traditionell syn pa ledarskap, exempelvis
transaktionellt ledarskap, dar vi isafall skulle ha behdvt basera teorin pd en generell
ledarskapssyn samt ett tydligt maktperspektiv med konkreta riktlinjer och instruktioner. Genom
en kontexthaserad instéllning kan vi undersoka hur ledarskapet paverkas av arbetsmiljo, sociala
mojligheter och informationskanaler med mera. Vi anser att det finns behov for en
undersokning med var inriktning da det i nulaget inte finns nagra givna plattformar for att ta
del av vart valda amne. Meningspaverkande arbete tar séllan upp nagot stérre utrymme pa
foretags hemsidor eller arsredovisningar. Den information som finns tillganglig handlar snarare
om de strategiska losningar som foretag vidtagit for att mojliggora hemarbete. Genom att
undersoka den individuella uppfattningen av hur ledarskap paverkas av hemarbete stravar vi
efter att bidra med mer kunskap kring detta foretagsekonomiska forskningsomrade.

Nedan kommer vi utveckla argumentationen till varfor vi valt en kontextbaserad installning till
ledarskap. Det gors genom att presentera tre ledarskapsteorier: transformativt och
transaktionellt ledarskap samt 5P-ramverket. Syftet med den hér delen ar att argumentera for
var definition av ledarskap och varfor den ar det moderna sattet att se pa ledarskapet. Vi
kommer forst forklara varfor vi inte valt att gd vidare med transaktionellt eller transformativt
ledarskap och darefter varfor vi féresprakar 5P-ramverket.

Kritik mot klassiska ledarskapsteorier

Transformativt och transaktionellt ledarskap utvecklades av Burns (1978) och Bas (1985).
Vanligtvis presenteras transformativt ledarskap som ett positivt komplement till transaktionellt
ledarskap eller sa presenteras dem med utgangspunkt i deras klassiska skillnader. Kortfattat



kan man séga att syftet med transaktionellt ledarskaps ar att bevara kvaliteten och kvantiteten
av foretagets prestationer, beslutsfattande och att byta ut mal. Ledarskapsstilen kan liknas med
chefskap som vi har presenterat i begreppsdefinitioner ovan och stammer saledes inte in i vad
vi anser att ledarskap ar (Sveningsson och Alvesson 2010). Det transformativa ledarskapet
framstalls & andra sidan gdrna som ett recept for att engagera, motivera och inspirera
medarbetare. Burns (1978) forklarar att teorin prioriterar social tillhérighet och sjalvkansla.

Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) kritiserar de klassiska ledarskapsteorierna pa grund
av deras marginalisering av sammanhangets betydelse. De anser att det transaktionella och
transformativa ledarskapet ar alltfor generella och spretiga. De framfor att det transformativa
ledarskapet forutsatter att ledaren kan hantera manga olika arbetsomraden samtidigt. Vissa
omraden som dessutom motsager varandra, vilket Alvesson, Blom och Sveningsson anser &r
omdjligt i praktiken. Sveningsson och Alvesson (2010) &r som bekant Overtygade om att
ledarskapet paverkas av manga sociala och kulturella samband. Bass och Burns ledarskap
forutsatter a andra sidan att deras framgangsrecept kan appliceras i alla situationer. Féljande
citat illustrerar Sveningsson och Alvessons asikt om generella ledarskapsteorier:

“Marginalisering av sammanhang dr delvis ett resultat av ambitionen att sdga nagot
om ledarskap med relevans for manga olika situationer, men eftersom det finns en bred
variation av relationer och integrationer och sociala och kulturella sammanhang sa
tenderar generella definitioner av ledarskap att bli ratt sd vaga och tamligen
intetsdgande” (s.11)

Vi anser att de klassiska ledarskapsteorierna ar bristfalliga och foresprakar darav en
kontextanpassad inriktning istéllet. Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) erbjuder en teori
om ledarskapets fem P:n. Teorin ar anpassningsbar och forsoker inte forskéna bilden av vad
chefer och ledare gor utan fokuserar istallet pa fem metaforer som gor det enklare att forsta hur
ledarskap implementeras i praktiken. Teorin presenteras i féljande avsnitt.

5P-ramverket

Teorin om ledarskap som fem P:n har en fundamental paverkan pa den har undersokningens
metod, analys, diskussion och slutsatser. 5P-ramverket ar utvecklat att Alvesson, Blom och
Sveningsson (2017) och inkluderar fem stycken metaforer: ledare som profet, predikant,
psykoterapeut, partyvard och pedagog. Metaforerna illustrerar fem grundlaggande varianter av
meningspaverkande arbetsomraden som ledare i viss man kan praktisera. De fem P:na utesluter
inte varandra men tilldampas i varierande grad av olika ledare, ofta med mer fokus inom ett visst
omrade. Fordelen med att anvanda sig av metaforer &r att de gor komplexa fenomen mer
begripliga genom att vi kan se, forsta och forma en tydlig bild av situationen vi vill hantera
(Morgan 1986). Dessutom &r 5P-ramverket sarskilt passande for var undersokning eftersom vi
valt att utga fran Alvesson, Blom och Sveningssons definition av ledarskap. Darmed bygger
teorin vidare pa begreppsdefinitionen och saledes uppstar ingen friktion mellan dem. Utdver
det anser vi att 5P-ramverket hjélper oss att ringa in de centrala omraden som kréavs for att
besvara studiens fragestallning. Med de fem ledarskapsmetaforerna kan vi med andra ord
analysera hur ledarskap paverkas av hemarbete. Alvesson, Blom och Sveningsson namner att
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det &r den direkta ansikte mot ansikte kontakten som fungerar bast for dessa omraden, nagot
som ar intressant for var undersokning da ansikte mot ansikte far en annan innebord nar det
sker digitalt. Nedan ges en kortfattad presentation av respektive P:

P1 — Profeterande visioner

Centrala fokusomraden for den har ledarskapsmetaforen &r vision, syfte och ambition.
Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) anvénder sig av Kouzes och Posner (1995)
resonemang nar de redogor for deras syn pa vad en vision ar. De forklarar att en vision kan
betraktas som en ideal forestallning av foretagets framtid. Den ska vara latt att forstd men
samtidigt vacka kanslor. Malséttningen med visionen é&r att skapa mening till arbetsuppgifter
och frambringar ett gemensamt syfte inom foretaget. Vidare diskuterar de att fenomenet med
att ledare inom det visionéra ledarskapet betraktas som en upphdjd profet med distans till det
vardagliga arbetet pa foretaget. Ledaren formedlar sina planer till foljarna genom en
overtygande retorik och symbolhandlingar. Idealiskt lyckas ledaren genom sin karisma erhalla
ett starkt stod for sina idéer om foretagets framtida handlingar. En vélformulerad vision kan
6ka medarbetarnas arbetsmotivation (Alvesson, Blom & Sveningsson 2017). Daremot finns
risken att det stélls orealistiska krav pa ledaren. De framhéver exempelvis Nadler & Tushmans
(1997) tankegangar kring att visionen kan leda till besvikelse om den inte uppfyller
medarbetarnas forvantningar.

P2 — Predika varderingar

Ett predikande ledarskap kannetecknas av moraluppfattningar och vérderingar. Det &r viktigt
att ledaren foregar med gott exempel och lyfter upp de problem som kan uppsta inom foretaget.
Exempelvis ar jamlikhet, samhallsengagemang och miljéansvar omraden som praglas av ett
stark moralisk inflytande. Ledaren ses som nagot upphdjd men inte i lika stor utstrackning som
inom visionart ledarskap. Utgangspunkten &r att ledaren tar genomtéankta beslut som praglas av
Oppenhet, &rlighet och omtanksamhet, vilket leder det till positiva reaktioner. Det Okar
exempelvis tilliten inom foretaget. A andra sidan riskerar medarbetarnas egen forméga att
avgOra om nagonting ar moraliskt ratt att forsamras eftersom ledningen tar de viktiga besluten
at dem (Alvesson, Blom & Sveningsson 2017). Sveningsson och Alvesson (2010) menar att en
gemensam foretagskultur innebdr att manniskor delar samma vérderingar och tolkningar.
Ledare som anvander foretagskulturen som styrning och lyckas implementera denna hos
medarbetarna, kan saledes uppna oOnskvart beteende hos personalen som bidrar till
organisationens basta. En anpassning till foretagskulturen innebér att medarbetaren identifierar
sig med organisationen och darefter sjalvmant handlar i enlighet med de varderingar som rader.

P3 — Psykoterapeutiskt stod

Ledare som utdvar ett psykoterapeutiskt ledarskap fokuserar pa medarbetarnas halsa och
valmaende. Exempelvis arbetar de for att motverka stress. Ledarna anvander sig av emotionellt
stod for att de anstéllda ska ma sa bra som mojligt pa arbetsplatsen. Det resulterar i en mindre
hierarkisk klyfta mellan ledare och medarbetare. En viss asymmetri férekommer &ven inom
den hér inriktningen men relationen mellan ledare och féljare ar betydligt nd&rmre @n inom de
tva foregaende ledarskapsmetaforerna. Risken med psykoterapeutiskt ledarskap ar att
kanslorna 6verskuggar foretagets egentliga fokusomrade, exempelvis resultat och legitimitet
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(Alvesson, Blom & Sveningsson 2017). Ett foretag behdver ha en bra balans mellan emotion
och produktivitet for att medarbetarna ska ma bra samtidigt som de utfor sina arbetsuppgifter.

P4 — Partyvardskap

En god social stdamning och arbetsmiljo ar viktigt for partyvarden. Ledaren strdvar mot att
medarbetarna ska ha kul pa arbetsplatsen genom att anordna sociala aktiviteter och annan
underhallning. Ledarskapsmetaforen medfor att ledaren har en nara relation till foljarna. Med
andra ord utvecklas det till en slags kompisrelation. Partyvarden anvénder sig av humor for att
fa saker och ting gjorda. Nar medarbetarna tycker att det ar roligt att ga till jobbet okar deras
engagemang, kreativitet och produktivitet. Risken ar att kvaliteten pa foretagets tjanster
forsamras om partyvardskapet gar dver styr (Alvesson, Blom & Sveningsson 2017).

P5 — Pedagogiskt stod

Ledarskapsmetaforen stravar efter att 6ka medarbetarnas forstaelse for hur foretaget arbetar.
Genom undervisning och kompetensutveckling kan ledaren lyfta medarbetarens
arbetsprestation. Ledaren har en viss narhet till foljaren men det férekommer énda ett tydligt
asymmetriskt forhallande. Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) beskriver att pedagogiskt
ledarskap ar viktigt for utveckling och fornyelse inom foretag. Daremot finns det en risk att
medarbetarna tar till sig felaktig kunskap. Det kan stalla till stora problem pa kort och lang sikt.
Om medarbetarna dessutom visar sig vara mer kunniga an ledaren, vilket forekommer i manga
kunskapsintensiva organisationer, riskeras ledare-fljare-relationen att rubbas.

2.3.  Metodologiska implikationer

Eftersom var teoretiska referensram klargor att ledarskap innebér ett meningspaverkande
arbete och belyser interaktionen mellan ménniskor ger det konsekvensen att val av metod bor
faststallas till kvalitativ forskningsdesign dar respondenternas upplevelser kan beskrivas pa ett
nyanserat satt. Var teoretiska syn pa ledarskap innefattar dven foljare som medskapare av
ledarskap vilket ger implikationen att datainsamlingen bor innefatta empiri fran medarbetare
likval som fran chefer.

3. Metod

| detta kapitel beskrivs vart tillvagagangssatt under genomfoérandet av studien. De
metodologiska val som har gjorts presenteras, motiveras och redogérs for. Vi ger aven en
narmare presentation av de foretag och respondenter som valdes ut for studien och varfor just
dem var passande.

3.1. Kvalitativ forskningsdesign

For att uppfylla studiens syfte — att undersoka samt bidra med ny kunskap om hur ledarskap
paverkas av hemarbete — anvandes en kvalitativ forskningsmetod. Den kvalitativa metoden
valdes eftersom vart forskningsamne &r ett interaktivt och foranderligt omrade dar individuella
upplevelser ar centralt. Sveningsson och Alvesson (2010) menar att nyckeln till att forsta
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ledarskap &r att belysa sociala interaktionsprocesser och kontexter. Med detta i atanke ansag vi
att vi behdvde ta del av medarbetare och chefers subjektiva berattelser kring amnet. Yin (2013)
poangterar just att den kvalitativa forskningens huvudsyfte att aterge deltagarnas subjektiva
asikter, vilket starkte vart val av metod. Den kvalitativa forskningsdesignen med sin betoning
pa verbal form (Patel och Davidsson 2019) skulle innebdra mojligheten att ta del av en
nyanserad, beskrivande och holistisk bild av amnet till skillnad fran en kvantitativ metod med
siffror som tyngdpunkt. Vi bedomde att ett kvantitativt tillvagagangssétt skulle medféra en stor
risk att missa viktiga orsaker och nyanser som beror var fragestallning. Forskningsfragan &r ett
personligt och skiftande @mnesomrade och det berér komplexa samband som vi inte ansag
lampligt att undersdka med kvantifierbara resultat.

3.2. Fallstudie

For att besvara syftet genomfordes en tvafallsstudie. Patel och Davidsson (2019) beskriver att
fallstudier generellt lampar sig val nar man vill undersdka processer och forandringar, vilket vi
ansag stamde Overens med var studie i mycket hdg grad. Beslutet togs att genomfora en
tvafallsstudie da det mojliggjorde en breddning av studien genom jamfarelser mellan tva olika
foretag. Under kommande avsnitt med rubriken “Val av informanter” ges en ingdende
beskrivning kring skillnader och likheter gallande foretagens forutsattningar som har gett
studien breddning och som har varit av betydelse for undersékningen. Yin (2007) menar att det
finns klara fordelar med att valja en tvafallsstudie framfor en enfallsstudie om mojligheten
finns. Exempelvis blir de analytiska slutsatserna mer hallbara, vilket vi ansag var ett betydande
resonemang. Yin (2013) menar aven att studiens trovardighet 6kar just pa grund av méjligheten
till jamforelser vilket var en aspekt som vi ansag vardefull nar vi beslutade att kontakta tva
organisationer. Vidare bedémde vi att datainsamling fran tva foretag kunde ge mojligheten att
testa i vilken utstrackning var fragestallning var av betydelse inom olika organisationer i
samhallet och saledes aven undersoka generaliserbarheten och hur relevant bidraget var till
forskning inom foretagsekonomi. Skulle liknande typer av svar vara aterkommande bland
respondenter fran tva helt olika foretag resonerade vi kring den potentiella mojligheten att
manga andra foretag erfarar liknande upplevelser. Detta skulle i forlangningen kunna pavisa
ett storre samhalleligt problem.

3.3. Val av informanter

Nedan ges en kort presentation av de tva féretag som undersokningen baserades pa tillsammans
med en forklaring till varfor vi valde just dem. Foretagen och respondenterna ar anonyma for
att varna om bade organisationernas och deltagarnas integritet samt forbattra mojligheterna att
insamla trovardiga svar fran respondenter.

Energibolaget — Ett kommunalt energibolag som verkar inom den offentliga sektorn i en

storstadsregion. Foretaget har flera kontor runt om i staden och har cirka 1000 anstéllda. Var
studie genomfordes inom avdelningar med tjansteman.
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Fastighetsbolaget — Ett av Sveriges storsta privata fastighetsbolag. Foretaget &ger och forvaltar
bostader och samhéllsfastigheter dver hela Sverige med manga lokala kontor pa olika orter och
har cirka 260 anstallda. Var studie genomfordes inom en avdelning med tjanstemén i en
mellanstor stad.

De tva foretagen som undersoktes valdes ut med anledning av vissa likheter och skillnader som
ansags intressanta for var studie. | likhet med varandra valdes foretagen eftersom de anstéllda
bedriver stora delar av sina arbetsuppgifter fran hemmet till f6ljd av Covid-19, nagot som var
avgorande for att kunna besvara studiens fragestallning. Dessutom har foretagen inte haft
nagon tidigare tradition av hemarbete. De flesta av respondenterna hade darav relativt lite
erfarenhet av hemarbete innan pandemin. Hemarbetet har saledes bidragit till en pataglig
skillnad i deras arbetsmilj6. Bada foretagen kan klassas som kunskapsintensiva foretag vilket
passar var studie. Sveningsson och Alvesson (2010) menar att kunskapsintensiva foretag &r
komplexa organisationer dar normativ styrning blir centralt. Med normativ styrning fokuserar
man pa varderingar, idéer, forestallningar och normer. Dessa arbetsomraden stammer vl
overens med var syn pa ledarskap vilket styrker vart val av foretag. Dessutom kan
informanterna fran respektive foretag klassas som sjdlvgdende individer med komplexa
arbetsuppgifter, nagot som ar typiskt for kunskapsintensiva foretag (Sveningsson och
Alvesson). Darmed har individer fran bada foretagen generellt samma forutsattningar for
mojligheten att bedriva hemarbete vilket gor eventuella jamforelser mer rattvisa. De ndmnda
likheterna mellan foretagen utgor dessutom en grund som utmérker dessa foretag som relevanta
for att undersoka vart amne.

Vidare valdes foretagen ut med anledning av vissa olikheter som vi kunde identifiera.
Skillnader mellan féretagen mdjliggjorde en breddning av studien och en mer omfattande
analys ur ett storre samhalleligt perspektiv. Det gav ocksd mdjligheten till intressanta
jamforelser grundade i deras olikheter. De tva foretagen ar verksamma inom tva vitt skilda
branscher och tillhor dven privat respektive offentlig sektor. Dessutom skiljer de sig at
storleksméssigt och har olika organisationsform. Darut6ver ar de beldgna pa olika orter och
regioner i Sverige. Fastighetsbolaget &r ett relativt ungt foretag som har funnits i cirka 10 ar
medans Energibolaget har en historia som stracker sig cirka 150 ar tillbaka i tiden. Infor var
studie hade vi aven fatt information om att foretagen stallde om till hemarbete under olika tider
och att de utévar hemarbete i olika omfattning. Energibolaget initierade hemarbete redan varen
2020 och har manga medarbetare som utfér 100% hemarbete medans Fastighetsbolaget borjade
forst under hosten 2020 och har ett rullande schema dar de flesta arbetar cirka en dag/vecka pa
kontoret. Tidsfaktorn och hemarbetets omfattning ansag vi var en intressant aspekt for analys
av var empiri.

Vi hade viss kunskap om féretagen innan genomférandet av studien. Det bidrog till att vi pa
ett mer effektivt satt kunde ta till oss informationen fran de genomforda intervjuerna samt att
vi kunde utforma intervjufragorna pa ett passande vis utifran organisationernas verksamheter.
Accessen till foretagen blev smidiga da vi hade en etablerad kontakt med dem sedan tidigare
vilket var en fordel for var majligheten att hinna slutfora studien inom angiven tidsram. Vi
reflekterade Gver vilka negativa effekter som var forkunskap potentiellt skulle kunna ge. En
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mojlig risk kunde vara att tolkningen av empirin skulle bli fargad av redan forutbestdamda
asikter fran var sida. Enligt Alvesson (2003) ar en viss forforstaelse av ett fenomen viktigt for
att kunna forstd amnet, samtidigt som det kan vara hammande for forskarens majlighet att
utforska nya omraden. Var forkunskap kring foretagen har sitt ursprung i att en av oss har
arbetat extra en kortare period inom Energibolaget och en av oss har en bekant som arbetar
inom Fastighetsholaget. Efter att Gvervagt riskerna ansag vi daremot inte att den forkunskap
som vi hade inte skulle paverka var forskning negativt. Vi gjorde beddmningen att vi kunde ga
in i projektet med 6ppna 6gon men forsokte i emellertid vara uppmarksamma och reflexiva
kring eventuella egna forutfattade meningar for att halla studien fri fran dessa.

| tabell 1 presenteras de respondenter som medverkat i studien. Respondenter som arbetar som
medarbetare forkortas med bokstaven M och respondenten som arbetar som chef férkortas dem

med bokstaven C.

Tabell 1 — Respondenter

Respondent — Foretag Omfattning av |Intervjumetod| Intervjutid
Titel hemarbete
M1 Energibolaget 100% Videointervju 54 min
M2 Energibolaget 80% Videointervju 53 min
M3 Energibolaget 50% Videointervju 38 min
M4 Energibolaget 100% Videointervju 43 min
M5 Energibolaget 80% Videointervju 37 min
C1 Energibolaget 80% Videointervju 30 min
C2 Energibolaget 20% Videointervju 34 min
C3 Energibolaget 100% Videointervju 43 min
M6 Fastighetsbolaget 80% Videointervju 32 min
M7 Fastighetsbolaget 80% Videointervju 20 min
M8 Fastighetsbolaget 80% Videointervju 31 min
M9 Fastighetsbolaget 80% Videointervju 22 min
M10 Fastighetsbolaget 80% Telefonintervju 27 min
M11 Fastighetsbolaget 80% Telefonintervju 20 min
C4 Fastighetsbolaget 20% Telefonintervju 30 min

3.4. Datainsamling

Det empiriska underlaget byggdes med bade primardata och sekundardata. Kortfattat kan man
sdga att primadrdatan genererades i form av intervjuer medans sekundardatan samlades in
genom att lasa Kkurslitteratur, artiklar och rapporter. Nedan féljer en noggrant detaljerad
beskrivning av var datainsamling.

Priméardata — Genomférande av intervjuer

Enligt Lind (2019) kan man definiera intervjuer som ett “samtal med ett syfte”. For att pa basta
mojliga satt uppfylla undersdkningens andamal genomfordes i det har fallet semi-strukturerade
intervjuer. Semi-strukturerade intervjuer innebér att intervjun liknar ett samtal som baseras pa
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ett antal forberedda 6ppna fragor. Den flexibilitet som denna typ av datainsamling ger ansag vi
mest lampad for var studie da det inbjuder till att ta del av medarbetare och chefers subjektiva
upplevelser. Detta upplagg gav oss tillfalle att forandra vara fragor nagot om det behdvdes
utifran de svar respondenterna gav oss samt mojlighet till foljdfragor. Denna mojlighet visade
sig vara viktigt for var chans att fa intressanta svar dd manga respondenter hade latt for att
svava ivag i samtalet medan vissa andra respondenter var nagot faordiga. Tack vare vart
uppldgg med intervjuer som fungerade som ett “samtal med ett syfte” kunde vi latt styra tillbaka
samtalet till vart amne eller vidareutveckla ett kortfattat svar med hjalp av foljdfragor.

Intervjufragorna utformades med Alvesson, Blom och Sveningssons (2017) syn pa ledarskap
som grund. Vi tog faste vid deras installning till ledarskapet som ett meningspaverkande
uppdrag med olika arbetsomraden for att lyckas paverka foljare. Vi utformade tjugofyra fragor
och totalt intervjuades fyra ledare och elva medarbetare fran studiens tva berérda foretag.
Eftersom respondenterna befann sig i sitt hem anvandes det digitala verktyget Teams for att
genomfora intervjuerna. Via Teams hade vi mojlighet att bade hora och se respondenterna
under intervjun. | tre av vara femton intervjuer genomfordes intervjun over telefon pa
respondenternas begaran. Respondenterna intervjuades en at gangen och varje intervju pagick
mellan 20-55 minuter. Samtliga respondenter fick samma fragor med undantag for nagra
justeringar beroende pa om personen i fraga var chef eller medarbetare. Fragorna som stélldes
vara objektiva och icke ledande. Malsattningen var att respektive respondent skulle svara fritt
och forhoppningsvis pa ett beskrivande satt. Fragorna skickades inte ut till respondenterna
innan intervjutillfillet med syfte att undvika risken att de i forvég ténkt ut ett “korrekt” svar.

Intervjuerna spelades in och relativt detaljerade anteckningar togs samtidigt. FOr att mojliggora
detta delade vi upp arbetet pa sa vis att en av oss stéllde fragorna medan den andra enbart
fokuserade pa att anteckna. Svaren sammanstilldes strax efter genomférandet i ett
exceldokument under avlyssning av det inspelade materialet for att sdkerstalla att de relevanta
delarna av svaren atergavs sa korrekt som majligt. Detta gav oss ocksa en mycket bra mojlighet
att snabbt upptacka monster och aterkommande teman i svaren.

Alvesson (2003) poéngterar att det finns en komplexitet gallande intervjuer som ar viktig att
ha i atanke och att man bor ha ett reflexivt tankande och kritiskt forhallningssatt till den
insamlade datan. Det kan vara naivt att forutsatta att respondenten i fraga kommer att svara helt
sanningsenligt da man vanligtvis vill aterge sig sjalv och sin organisation pa ett bra satt och
undvika negativ information, om &n pa ett undermedvetet plan. Vi var medvetna om detta vid
genomforandet av intervjuer och informerade noggrant varje respondent om anonymiteten
gallande bade foretag och informanter som ett verktyg for att Oka tryggheten och
forhoppningsvis ge respondenterna mer benagenhet att tala éppet. Alvesson framhaller aven
att intervjun inte kan ses som ett enkelt verktyg eller instrument. Sammanhanget och
personerna som deltar under intervjun samt spraket som anvands kan paverka resultatet. Som
uppsatsskrivare forsokte vi anamma detta forhallningssatt till den insamlade datan och
reflekterade 6ver om vi méjligtvis kunde ha paverkat empirin pa nagot satt. Eftersom vi var
okénda personer for de flesta av respondenterna och dessutom studenter drog vi slutsatsen att
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vi troligtvis uppfattades som relativt “ofarliga” och att det forhoppningsvis skulle bidra till
mojligheten att insamla sanningsenlig empiri.

Inledande del av intervjun

Under intervjuns inledande skede stalldes fragor som berérde respondentens egna
arbetsuppgifter och dennes erfarenheter kring hemarbete. Anledningen till den typen av
inledning var att fa respondenten att kanna sig bekvam och pa ett lattsamt satt Oppna upp for
ett vidare samtal. Det gav dven mdjligheten att kategorisera olika grupper inom vara
respondenter exempelvis utifran hur manga dagar i veckan hemarbetet omfattade. Dessutom
gav det en bra empirisk bas for senare analys och jamférelse mellan foretagens satt att arbeta.
Exempel pa fragor som respondenten fick besvara i borjan av intervjun:

e Hur lange har du arbetet i din roll och pa foretaget?
e | vilken utstrackning arbetar du hemifran?

Intervju ledarskap och hemarbete

Darefter fick respektive respondent fragor kopplat till ledarskap och den nya arbetsplatsen i
hemmet. Pa sa vis kunde en bild malas upp kring ledarskapets utmaningar och framgangar.
Teman som motivation, foretagskultur och psykiskt maende ar exempel pa inriktningar som
undersoktes. Det insamlade materialet fran den har delen av intervjun gav bra mojligheter for
analyser och jamforelser kopplat till var teoretiska referensram. Exempel pa fragor som stélldes
under den har delen av intervjun:

e Hur paverkas din arbetsmotivation av att inte vara i samma miljo som din
chef/medarbetare?

e Pa vilket sétt lyckas du behalla foretagskulturen nar du arbetar hemifran?

e Hur fungerar mojligheten till kdnslomassigt stéd nar man inte kan ses?

e Har du upplevt nagra konsekvenser nar du inte langre kan smaprata vid fika, umgas
pa AW osv.?

e Har du fatt/far vagledningen och information av ledningen for att underlatta ditt

hemarbete?

Avslutande del av intervjun

Avslutningsvis bad vi respondenterna att sasmmanfatta lite av deras asikter kring fordelar och
nackdelar kring hemarbete samt en framtidsspaning om hur ett fortsatt arbetssatt skulle kunna
se ut. Detta gav oss en majlighet att fa fortydligande svar kring redan tidigare berérda omraden
samt en mojlighet att analysera framtida mojligheter. Exempel pa fragor:

e Finns det fler fordelar/nackdelar med hemarbete?

e Kommer du vilja fortsatta med hemarbete efter coronapandemin?
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Sekundéardata

Sekundérdata anvéndes for att bygga ett trovérdigt forskningsunderlag. Genom att
sammanstalla data fran flera oberoende kallor effektiviserades var forskningsprocess. Saledes
kunde mer tid laggas pa att analysera materialet. For att hitta relevant information nyttjades
framforallt kurslitteratur, vetenskapliga artiklar och rapporter. En stor del av kéllorna som
anvandes &r skrivna och publicerade av professionella forskare och akademiker. Den
kompetens och kunskap som vi pa det har sattet fick ta del av hojde kvaliteten pa var studie.
Slutligen anvéndes sekundardata tillsammans med den insamlade primérdatan i
undersokningens analytiska del for att dra slutsatser kring @mnet.

Litteratur anvandes framforallt for att hitta samt vélja ut relevant ledarskapsteori och begrepp.
| var studie delar vi resonemang med Alvesson och Sveningsson (2010) gallande syn pa
ledarskap — en begreppsdefinition som introducerades for oss via kurslitteratur. Utifran deras
bok “Ledarskap” sokte vi oss sedan vidare till ytterligare litteratur av samma forfattare for att
utveckla var teoretiska referensram.

Artiklar nyttjades for att hitta tidigare forskning om ledarskap respektive hemarbete. Artiklarna
hittades framforallt med hjélp av Goteborgs universitetsbibliotek samt sokmotorn Google
Scholar. Vi upptackte relativt snabbt att det det finns manga publikationer gallande ledarskap
men betydligt mindre géllande hemarbete. Mycket av hemarbetesforskningen som vi hittade
handlade mer om distansarbete an renodlat hemarbete och manga av sdkningarna vi gjorde pa
begreppet “hemarbete” fick traffar pa hushallsarbete i hemmet. Héar upplevde vi en lucka 1
forskningen vilket ytterligare gav oss vatten pa var kvarn och 6vertygelse om att vart amne var
av betydelse.

3.5. Dataanalys

| var forskning inspirerades vi av en deduktiv analysstrategi. Darav spelade valet av teoretisk
referensram en viktig roll genom hela studien. Lind (2019) forklarar att en deduktiv ansats
innebar att teorin ar framtradande fran start till mal. 1 samband med insamling av empiriskt
material utgick vi ifran Alvesson, Blom och Sveningssons (2017) definition av ledarskap som
vi har beskrivit tidigare i teorikapitlet och vi inspirerades av 5P-ramverket som forklarar
relevanta arbetsomraden utifran ledarskapsmetaforer. Det resulterade i 24 intervjufragor
utformade for att uppfylla studiens syfte — att undersoka samt bidra med ny kunskap om hur
ledarskap paverkas av hemarbete. Fran empirin kunde vi urskilja vissa teman som var
aterkommande hos de flesta respondenterna. Sju av dessa teman ansag vi var hogst relevanta
for studien och vi valde att rubricera dem som vision, motivation, kommunikation, varderingar,
kanslomassigt stod, stamning och coachning. Nagra andra aterkommande teman var kopplade
till hogre effektivitet vid hemarbete samt 6nskan om hemarbete pa deltid som ett staende inslag.
Dessa teman var forvisso intressant information men inte av avgorande karaktar for var studie.
De sju relevanta teman som urskiljdes ur empirin kunde sedan kopplas till 5P-ramverket och
ge en bild av hur de olika meningspaverkande arbetsomradena som 5P-ramverket utgor
paverkas av hemarbete. Darmed hjalpte 5P-ramverket oss att besvara var fragestallning. Vi

18



ansag att teorin om 5P-ramverket var en bra utgangspunkt for var studie eftersom vi redan
delade definition av ledarskap med forfattarna. Vidare ansag vi att en deduktivt inspirerad
ansats gav oss battre mojligheter att skapa oss en forforstaelse for vart amne och hjalpte oss att
strukturera upp de arbetsomraden som bedrivs enligt var definition av ledarskap. Dessutom gav
litteraturen oss en stabil grund for att vagleda oss i utformningen av intervjufragor och halla
fokus pa vart avgransade omrade.

Analysens fem faser

Yin (2013) beskriver fem faser som kan anvéndas vid en analys av kvalitativ data:
sammanstallning, demontering, remontering, tolkning och slutsats. Processen behdver inte vara
linjar utan manga ganger kan man behéva ga fram och tillbaka mellan de olika faserna, vilket
illustreras 1 figur 1. I en sammanstallning skrivs data ihop och sorteras. Vi 6vervéagde
alternativet att transkribera vara intervjuer, men eftersom vi hade genomfort 15 intervjuer som
vardera varade mellan 25 och 50 minuter insag vi att var tid inte skulle racka till for
transkribering. Yin poéangterar ocksa att oerfarna forskare latt kan agna for mycket tid at de tre
forsta faserna av kvalitativ analys och darmed

forsumma fas fyra och fem som ar Figur 1 — Analys av kvalitativ data

mycket viktiga. Med detta i tanke

valde vi istéllet att spela in 5. Slutsats

intervjuerna och samtidigt fora

noggranna anteckningar. Vi delade 2. Demontering ¥, <—¢—> , 7 3 Remontering

upp arbetet pa sa vis att en av 0ss

stallde fragorna under intervjun medan 4 _ A
A R | 4. Tolkning |

den andre enbart koncentrerade sig pa \ /

att fora anteckningar. Efter vardera s

intervju aterlyssnade vi pa materialet \ /

och kompletterade anteckningarna for ® 1. Sammanstillning 4~

att sakerstalla att samtliga av

respondenternas svar pa varje enskild Inspirerad av Yin (2013), s.181

fraga hade atergivits korrekt. Detta tillvagagangssatt

sparade oss mycket tid i jamforelse med att genomfdra fullstdndiga transkriberingar samtidigt
som vi ansag oss erhalla mycket valdokumenterade redogorelser av de kvalitativa intervjuerna.
Efter sammanstallningen fortsatte vi med demonteringen. Yin forklarar att demontering
innebar att man bryter ner data i mindre delar. Vi sammanstallde svaren aterigen, men denna
gang i ett excelark, pa ett mer kortfattat satt. Saledes fick vi en bra 6verblick i tabellform. Néasta
steg var remonteringen. Enligt Yin innebdr remonteringen att de demonterade delarna
grupperas om och omorganiseras. Vi remonterande genom att analysera och urskilja ménster
ur datan. Excelarket med sammanstéllningen av svar underlattade vart remonteringsarbete.
Utifran respondenternas svar kunde vi upptacka intressanta teman som var aterkommande och
utifran dem utformade vi kategorier for vidare analys. Tolkningsfasen ar nasta steg enligt Yin.
Utifran den remonterade datan kunde vi tolka svaren i de teman som vi hade urskilt och koppla
till var teoretiska referensram och saledes uppfylla studiens syfte. Slutsatser ar analysens sista
del dar vi presenterade studiens bredare betydelse, svarade pa fragestallningen och reflekterade
over vilka lardomar vi kunde dra.
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3.6. Etiska stallningstaganden

| genomfdrandet av studien sa har vi tagit hansyn till de etiska regler som Vetenskapsradet har
satt upp i form av fyra huvudkrav: informationskrav, samtyckeskrav, konfidentialitetskrav,
nyttjandekrav (Patel och Davidsson 2019). Informationskravet innebar att vi i samband med
intervjuerna presenterade oss sjadlva och studiens syfte for respektive respondent. Vi
informerade &ven deltagarna om deras roll i undersokningen och pa vilka villkor de deltog.
Samtyckeskravet beaktades genom att vi informerade om frivilligheten att delta, vilket givetvis
ocksa var nagot som respondenterna redan hade tagit stallning till i samband med att de blev
tillfragade om att delta i studien. Deltagarna fick aven information om att det var fullt mgjligt
att avbryta intervjun utan konsekvenser vid vilken tidpunkt som helst. Konfidentialitetskravet
togs hansyn till genom att informera om mojligheten till att vara anonym, samt att
personuppgifter och inspelade ljudfiler skulle forstoras i efterhand. | var studie har bade
personuppgifter och foretagsnamn kodats om for att varna om

konfidentialiteten. Nyttjandekravet innebér att uppgifter om deltagarna enbart far anvandas for
forskningsandamal. Detta informerade vi om och tog hansyn till i samband med hanteringen
av insamlad data som da enbart har nyttjats for var studie. Samtliga krav uppfylldes genom
deltagarnas muntliga godkannande.

3.7. Sakerstalla kvalitet

| en kvalitativ undersokning ar det begreppen autenticitet, palitlighet och traffsakerhet som
diskuteras gallande utvardering av en studies kvalitet och trovardighet (Lind 2019).
Autenticitet syftar till aktheten i dataunderlaget. For att uppna autenticitet i vart dataunderlag
vidtog vi atgarder for att aterge empirin sa korrekt som majligt. Intervjuerna spelades in for att
sedan lyssnas igenom samtidigt som vi skriftligt ssmmanstallde dem i ett exceldokument. Aven
det faktum att bada tva forfattarna till denna studie har genomfért tolkningen och granskningen
av den insamlade datan anser vi styrker autenticiteten i dataunderlaget och vi har ddrmed daven
haft mojligheten att ifragasatta varandras tolkning av materialet vilket har lett till djupare
analyser och forstaelser. Begreppet palitlighet handlar enligt Lind om att studien har utforts pa
ett metodiskt satt och att andra personer har mojlighet att granska tillvagagangssattet. Detta har
vi uppnatt genom att noggrant dokumentera vara procedurer i metodkapitlet och redovisat var
data med mesta majliga transparens. | empirin inkuderades citat fran respondenterna for att 6ka
studiens palitlighet. Med traffsakerhet menar Lind att underlaget ska bidra med lamplig
kunskap om amnet som har studerats. Genom en noggrann sammanstallning av intervjufragor
med utgangspunkt i var teori och med var fragestallning i fokus insamlades empiri som sedan
kunde analyseras och ge relevanta svar och diskussioner for var fragestallning. Detta bidrog i
sin tur till att uppna den traffsakerhet som Lind diskuterar. Eftersom intervjuer har genomforts
med 15 personer som har mottagit samma fragor bidrar aven antalet respondenter till studiens
trovardighet vilket darmed styrker relevansen i underlaget som bidrag till forskning inom
amnet.
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4. Empiriskt resultat

| det hér kapitel presenterar och aterger vi det empiriska materialet som &r av relevans for
studiens fragestallning. Empirin kategoriseras utifran sju teman som vi ser ar aterkommande
I respondenternas svar; vision, motivation, kommunikation, varderingar, kdnslomassigt stod,
stamning och coachning. Det &ar en objektiv beskrivning av respondenternas subjektiva svar
och resultatet ar fritt fran jamforelser. Citat har skrivits ut for att forstarka
empiribeskrivningen och for att visa transparens.

4.1. Vision

De allra flesta av respondenterna anser att det &r latt att ta del av vision och mal som satts upp
av ledningen. Det beror pa att den informationen redan innan omstallningen till hemarbete har
kommunicerats digitalt. Bade medarbetare och chefer fran respektive foretag delar bilden. De
papekar att det digitala sattet att dela foretagets visioner ar bra eftersom det innebér att samtlig
personal inom organisationen far ta del av samma budskap.

“Koncernledningen gor ju filmer efter koncernledningsmaoten och styrelsemoten och sd
och dom har ju varit valdigt bra, tycker jag sjalv. Och jag forsoker ju att fa mina
medarbetare att titta pa dom ocksa sa snart efter att dom ar utlagda, som méjligt. Och
ddr fdar man ju en kdnsla av det dr som pagar helt enkelt.” (C3, Energibolaget)

Dock poéngterar nagra av respondenterna att det kan vara svarare att ta till sig informationen
hemifran. Man upplever att narvaro pa kontoret uppmuntrar till mer diskussion kring mal och
visioner och att det krdvs mer av den enskilde personen for att ta del av samma information
hemifran. Dessutom har vissa planeringsmoten och events kopplat till féretagets mal och
visioner uteblivit vilket anses vara beklagligt av flera respondenter. En respondent uppger
dessutom att det blir farre personer som ger input eller tar ordet i det digitala motet vilket ger
samre mojligheter till bra diskussioner.

“Eftersom du dr pa kontoret sa snackas det ju om det (visionen) pd ett annat sdtt, och
da far du ju &nda ta del utav det, och jag &r oftast inte den som gar in pa intranatet och
ldser om jag inte mdste.” (M5, Energibolaget)

“[NJu kommer vi inte kunna ha verksamhetsplanering pda samma sdtt ju. Och ddr tror
jag att man tappar, nar man inte kan aka ifran en avdelning eller en enhet ett par dagar
och gora sin planering som vi normalt satt brukar gora. [...] Dar man sitter
tillsammans och diskuterar vad har vi fér utmaningar och vad har vi for mojligheter
osv. [....] Att inte kunna samlas i stérre grupper, tror jag gor att det blir svart med den
har langsiktiga planeringen och liksom forsta vad ar mitt bidrag till den har visionen
eller dem hdr koncerngemensamma malen.” [....] For ddr behover du ju samla storre
grupper, kanske ha workshops [....] och det gar ju inte riktigt nu.. [....] man far inte
samma dynamik i diskussionerna.” (M1, Energibolaget)
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4.2. Motivation

Det rader delade meningar géllande arbetsmotivationen kopplat till hemarbete. Det framhalls
ofta att arbetet ar mer effektivt hemma dd man inte blir stérd av sina kollegor i samma
utstrackning och dessutom kanner manga en fortsatt hog arbetsmotivation. Men det faktum att
hemarbetet blir trakigt utan kollegorna &r en bidragande orsak till att arbetsmotivationen kan
sjunka och i synnerhet dver lang tid. Flertalet av respondenterna staller sig fundersamma till
hur arbetsmotivationen kan paverkas av hemarbete allt efter som tiden fortléper. Méjligheten
till att kunna bolla idéer med kollegor pa kontoret framhalls som bidragande faktor till
arbetsmotivation och meningarna ar delade kring huruvida det digitala métet fungerade lika
bra som det fysiska i den aspekten.

“Inte arbetsmotivation, men arbetsgladje skulle jag sdga. Den kan nog férsvinna med
tiden om jag jobbar hemifran sa hdr mycket.” (M11, Fastighetsbolaget)

| fragan kring hur ledare kan jobba med arbetsmotivation vid hemarbete &r det manga som tar
upp de sociala bitarna av yrkeslivet. Flera respondenter namner att ledningen borde skapa
rutiner kring sociala interaktioner som annars latt rinner ut i sanden eller inte blir av pa grund
av andra prioriteringar. En respondent uppger att viktiga projektgruppsméten har lagts ner
tillfalligt och att det ar viktigt att uppratthalla dessa typer av arbetsformer som ger
arbetsmotivation. En annan respondent menar att det vore bra med langsiktiga planer for
hemarbetet istéllet for tillfalliga I6sningar som det har blivit till foljd av ovissheten kring hur
lange pandemin kommer att paga.

“Detta dr ju en situation som man inte dr van vid och man trodde vdl kanske inte.. hade
nagon sagt till oss att det har kommer vara iallafall aret ut, da hade man nog lite
snabbare satt igdang olika... assa projekt och resurser for att kunna lésa problemen,
men det gjorde man ju inte for man hoppades ju pd att... ndmen det hdr blir nog inte...
kanske nagon mdnad, och da gér man tillfilliga losningar.” (M9, Fastighetsbolaget)

4.3. Kommunikation

De digitala mojligheterna for kommunikation verkar samtliga av respondenterna tycka
fungerar bra. Bada foretagen som ingar i var studie anvander sig av Teams for kommunikation
och ett av foretagen anvander dven Skype. Den generella uppfattningen ar att det ar ett mycket
effektivt verktyg for arbetssysslorna. Dock har den nya kommunikationen en avsaknad av det
sociala bitarna enligt flertalet av respondenterna. Manga patalar att kommunikationen har
andrats till att bli mer strikt yrkesrelaterad och att den spontana kommunikationen har minskat
eller forsvunnit.

“Givetvis dr det annorlunda ndr man ses. Man kan skratta, man kan dra lite skdmt,

man kan liksom.. aaa kaffet var gott liksom... Men det forsvinner den chit chatten
liksom. Det existerar inte langre utan det ar verkligen sa att nu éppnar vi Teams, rakt
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pd dagordningen. Sa det blir... inte sa mycket skitsnack om man sa far sdga” (M6,
Fastighetsbolaget)

"[N]dr vi triffas nu digitalt, sa blir det ju liksom, pang pa rodbetan, vad vi ska
avhandla for amne. [....] det ar sant jag har funderat pa, om det har nu blir annu mer
langvarigt da maste vi ju hitta satt att ocksa tréaffas under andra former... Om det ar
after work digitalt eller... ja i mindre grupper, eller pa nagot satt &nda hitta en annan
metodik.” (C4, Fastighetsbolaget)

Flera av respondenterna fran Fastighetsbolaget tycker att kommunikationen mellan
medarbetare och chef har minskat p.g.a. hemarbete medan flertalet av av respondenterna fran
Energibolaget anser att kommunikationen har blivit tatare eller ser ut ungefar som tidigare.

“Jag upplever att det har blivit mindre (kontakt). Vi nar ju varandra pa telefon men det
har nog dnda blivit mindre.” (M8, Fastighetsbolaget)

“Jag tycker att det dir mindre (kontakt). Man slinger ivig ett mejl istdillet for.. assd det
blir inte lika personligt som att prata med dem. Och ibland kan det ju vara lite svart att
forklara pa mejl. ” (M11, Fastighetsbolaget)

“Hela gruppen har en morgonavstimning innan vi borjar jobba [....] vi har inte haft
nagra sadana specifika avstamningar (innan) utan det har varit mycket sadar att du
kommer in pad kontoret och du kér.” (M4, Energibolaget)

“Jag skulle sciga att det har blivit mycket tdtare eftersom att ndr man inte dr pd kontoret
da far man ju inte ta del utav all information och alla méten osv och da har det blivit
att iallafall min chef har blivit valdigt kommunikativ, eller valdigt mycket mer
kommunikativ an vad jag ar van vid pa sa séatt att vi far mejl om allting. Assa det kan
va en liten notis om coronapandemin pd foretaget till méten hon har haft eller... assd
saker att tanka pd typ,; glom inte att tidrapportera, tink pd det hér och... tink pd att
rora pa er. Och sa skickar hon lite klipp och yogadvningar .[....].. [for att formedla att]
trots att du ar hemma sa har jag anda ett ansvar over dig som anstélld, och det har hon
forsdkt att visa vildigt tydligt.” (M5, Energibolaget)

4.4. Varderingar

Majoriteten av respondenterna framhéver att foretagskultur och vérderingar sprids via
interaktioner med kollegor. Manga namner att personalen AR foretagskulturen. Den fysiska
kontakten aterkommer som viktig for véarderingar och kultur. Innan pandemin var det enklare
att traffas och och pa sa vis kunde kulturen smitta av sig pa varandra. Det skedde spontant pa
kontoret i samband med gemensamma fikaraster, forelasningar, projekt eller méten. Vistelsen
i kontorsmiljon bidrog &ven till att omgivningen genomsyrades av kulturen. Nar de numera
arbetar hemifran upplever de flesta att det ar svarare att ta del av kulturen. Det rader en blandad
mening 6ver om en minskad mojlighet till foretagskultur ar nagot positivt eller negativt. De
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som ar mindre fortjusta i kulturen eller inte upplever att kulturen ar sarskilt nérvarande ser inga
problem med hemarbetet ur personlig synvinkel medan de som identifierar sig med foretagets
kultur upplever en potentiell negativ effekt av hemarbetet.

“Foretagskulturen dr egentligen inte vad vi sager utan det vi gor. [....] Teamskanslan
har gatt ner eftersom man kanner sig lite isolerad. Det ar vi som &r kulturen egentligen.
Det dr vi som bdr kulturen” (C2, Energibolaget)

”[D]et dr inte direkt ndgon foretagskultur. Det dr sdahdr att det dr extremt hog
omsdttning pd personal sa att ehhh... allting blir liksom, ndr man har den hdr drliga..
eller vad ar det, vartannat ar, man traffas hela bolaget, det ar s& mycket nya manniskor
sa man liksom... man tappar allting. Sa ddr finns typ inget, om man far lov att sdga det,
dar finns nog ingenting.. foretagsklimat sa satt. Det har funnits men i och med att det
ar sa mycket, sa hog omséttning sa tappar man liksom allting.. [....] Man maste offra
en del tid och energi for att liksom skapa nagonting. Och da far man borja om hela
tiden och jag tror att man tappar det pd vigen.” (M7, Fastighetsbolaget)

Tidsfaktorn som avgorande aterkommer &ven inom temat véarderingar. En chef uttrycker ingen
oro for foretagskulturen i nulaget men ser en potentiell problematik med att kunna bibehalla
foretagskulturen under en langre period av hemarbete.

“Nej men alltsd ju ldngre tiden pagar det dr sjilvklart att ju svarare blir det. For kultur
bygger ju anda pa att man ar tillsammans. Vi ar ju varandras arbetsmiljo. Och
aterigen, jag menar vi traffas inte i fika, vi tréffas inte nar vi passerar varandra i
kopieringsrummet, vid skrivbordet, det blir inte det dar chitchattet, det blir inte det har
glada tillropet pa samma sétt. Sa det ar klart att.. jag ser ingen fara har och nu men
sdg att det pagar ett halvdr till. Att vi mdste jobba pa samma sdtt for att stoppa... ja da
far vi nog tanka till.. och da menar jag att.. i min varld har jag redan borjat fundera,
hmmm vi maste planlagga att vi har mote, eller jag anda ar da ansvarig pa orten att
Jjag sd att sdga kallar till méte och predikar lite..” (C4, Fastighetsbolaget)

Ett annat aterkommande tema ar att respondenter fran bada foretagen tror att hemarbete gor det
svarare for nyanstallda att ta del foretagets kultur och varderingar jamfort med de mer erfarna
kollegorna. Det bekraftades av respondent M10 som endast jobbat fyra manader pa
Fastighetsbolaget. Hen ville inte uttala sig om kulturen i intervjun eftersom hen inte jobbat
tillrackligt lange. Detta bekréftas d&ven av medarbetare som har arbetat l1&nge men som kan
urskilja en problematik for nyanstéllda.

“Jag dr lite for ny for att kunna uttala mig. Tycker dnda att jag kommit in bra i
foretaget” (M10, Fastighetsbolaget)

“Néir du kommer in hit som ny sd kinner du inte kulturen eller pulsen pa det sattet som
innan” (M4, Energibolaget)
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En av respondenterna papekade i positiv anda att pandemin resulterat i ett nytt tankesatt med
en mer 6ppen installning till ny teknik och hemarbete. Hen papekar att Energibolaget tidigare
inte haft hemarbete som en del av foretagskulturen, det har i stort sett inte varit godtaget att
arbeta hemifran. Nu ser respondenten daremot en férandrad instéllning till hemarbete och tror
att det efter pandemin, kommer bli ett stiende inslag i vad som anses vara accepterat inom
organisationen. Samtliga respondenter som deltog i studien framforde en 6nskan om att
fortsdtta med hemarbete cirka 1-3 dagar dven i framtiden.

“Man har ju tvingats in i de hdr digitala arbetssdtten och tankesdtten att vi kan.. just
att bryta monster [....] nu kan vi ju faktiskt se dem har vardena pa datorn, vi kan ju
faktiskt kolla det pa distans. Nu borjar man ju verkligen tvingas att tillampa dem har..,
den har tekniken som faktiskt har funnits lange. Och jag tror att det &r dom som &ar den
aldre generationen som har haft lite svart for att slappa dom gamla vanorna. [....] Sa
vi har ju fatt en, jag tror att vi har fatt en skjuts i digitaliseringsarbetet av den har
pandemin. Vi har fdtt en knuff framat.” (M1, Energibolaget)

4.5. Valméaende

Nar respondenterna tillfragades om deras psykiska maende uppgav de flesta att de mar bra dven
nar de arbetar hemifrdn. Majoriteten framhaver daremot att det latt kan bli trdkigt och
omotiverande. Bristen pa sociala interaktioner, mindre fysisk aktivitet och svarigheten att skilja
jobb fran fritid ar aterkommande teman som forsvarar hemarbetet. Manga pa Energibolaget
uppger att digitala moten numera planeras valdigt nara inpa varandra, vilket resulterat i en 6kad
stress. Vissa nya strategier med extra avstamningar och enskilda medarbetarsamtal har inforts
hos Elbolaget med syfte att framja valmaende.

“Ibland tycker jag att de dr mer omotiverande och trakigt. Men jag har en familj med
tva sma barn och en man som ocksa sitter hemma. Sa jag kanner anda att jag har en
social kontext ganska mycket, sd jag tycker inte att det dr sa farligt.” (M3,
Energibolaget)

Samtliga respondenter anser att chefer numera behéver ta ett stérre ansvar nar de galler att
uppmarksamma medarbetarnas psykiska maende dn vad de behévde innan pandemin. Det beror
pa svarigheten att tolka icke-verbala signaler genom digitala moten. Respondenterna uppger
att det ar enklare att kanna av hur en person mar nar man ses spontant i korridoren eller i
fikarummet. Numera ar det upp till medarbetaren att att sjalv patala om nagot inte star ratt till
och be om hjélp, vilket inte &r naturligt for alla ménniskor.

“Om vi hade jobbat hemma, en stor del av befolkningen under en lang tid, sa hade det
nog okat med psykisk ohalsa och sant dar. Det &r svart att fanga upp nagon som man
inte traffar. Samma sak om det hade varit missbruksproblem eller nagot sant. Det &ar
ratt sa mycket enklare att délja sadana saker om man bara har kontakt via telefonen
eller video nagon gang i veckan. [....] Svart att fanga upp dem som inte sjélva kommer
och sdger till att de inte mar bra” (M8, Fastighetsbolaget)
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“Jag forsoker vara noga niir dem (medarbetare) viil skickar signaler pd att det ar nagot
som inte fungerar och prioritera det och forsoka ta det pa allvar. Aven fast det bara ar
en bisats eller nagot sant. [....] FOr mig blir det ett satt att tala om for dem att de ar
viktiga.” (C3, Energibolaget)

4.6. Stamning

Nastan alla respondenter fran bada foretagen &r 6verens om att det finns negativa aspekter av
att inte langre kunna umgas fysiskt 6ver en kopp kaffe eller ta en liten rast ihop. Manga uppger
att det &r trakigt och flertalet namner att man inte langre skapar nagra nya kontakter. Digital
fika utvas bland flera av respondenterna, i huvudsak i Energibolaget, men flera menar att det
enbart blir fika med de kollegor som man redan kénner val. Andra delar av organisationen eller
kollegor som man inte har hunnit lara kénna sérskilt val annu tappar man den sociala kontakten
med. “Smasnacket” forsvinner 1 den digitala miljon vilket innebér att man bade missar vad som
hander i kollegors liv samt gar miste om majlighet till att bolla idéer eller l6sa jobbrelaterade
problem lite snabbt. Flera respondenter beréttar att det blir farre fika tillfallen vid hemarbete
och att det ar svart att uppratthalla den digitala fikan i langden.

“Du vet vid kaffeapparaten eller man gar ner, tar hissen ner och trdffar ndgon i
receptionen, det var mycket lattare att I6sa problemen ibland. Du vet, bara prata lite
och forklara lite... Ja men jag kan hjdilpa dig! [....] Man pratar lite, smdpratar vid
kaffeapparaten och da kan man l6sa mycket.” (M2, Energibolaget)

"Sdg att det dr tva-tre kollegor som jag pratar kontinuerligt med, utdver jobbet. Alla
andra... det blir samre. [....] da (innan pandemin) hade vi ju oftast frukost och fika och
lunch tillsammans sa dad pratade man ju med alla sdklart.” (M8, Fastighetsbolaget)

“Jag tror att de kontaktviigarna som man hade innan, dem ar fortfarande 6ppna sa det
gar ju att kontakta nagon som man ar van vid att fika med [....] men vi skapar ju inga
nya. [....] Det ar inte lika naturligt att ringa nagon kollega som man jobbade med for
tre ar sedan och saga: ah du ska vi fika? [....] Men det hade jag antagligen gjort pa
kontoret, for da traffar man pa nagon och sa: Ah men du, ska vi ta en kaffe?[....] Sa de
hir nya kontaktvigarna blir inte riktigt.. dem tar lingre tid att skapa.” (C3,
Energibolaget)

Gallande gemenskap och stamning i sin arbetsgrupp varierar svaren nagot. Fran
Fastighetsbolaget anser manga av respondenterna att de har jobbat hemifran lite for kort tid
annu for att se nagra stora forandringar men att dver tid kan detta bli markbart. | Energibolaget
daremot &ar det manga som upplever lite mindre gemenskap och en nagot samre teamkansla.
Fran bada foretagen berattar man om att nar man val ses pa kontoret nagon gang sa blir alla
valdigt upprymda och pratglada.
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“Nej det kan jag faktiskt inte sdga att jag har (mdrkt av forandrad stamning/gemenskap
i gruppen) for dn sd ldnge, det har inte gdtt sd lang tid sad att jag kan kinna det.” (M9,
Fastighetsbolaget)

"Teamkdnslan alltsa gruppkdnslan, samhorigheten i gruppen har blivit lite svagare,

det har den.” (C2, Energibolaget)

Hemarbetet visar sig kunna skapa vissa misstankar och osakerhet inom arbetsgrupperna
gallande arbetsborda och arbetsfordelning. En respondent fran respektive foretag papekar en
okad spanning och misstanksamhet fran chefers och andra medarbetares sida gentemot
kollegor.

“Det skapas lite misstanksamhet ndr man sitter och dr hemma [....] jag kinner lite
stress, ska man... dr det viktigt att man ser ut som att man goér ndgonting pa Skype och
Teams, nar man har en san har lite symbol. Som nu till exempel sag jag att nu, bara for
att jag pratar om det, att min san har har blivit gul nu da for att jag sitter har och bara
pratar med er. Da tanker jag — undra om andra manniskor tanker da att nu sitter hon
och bara dricker kaffe och inte jobbar” (M3, Energibolaget)

4.7. Coachning

Respondenterna uppger varierande svar angaende information och coachning fran ledning och
chefer. Manga framhéaver att de arbetar sjalvstandigt och saledes inte behover ta till sig nagon
végledning eller information géllande hemarbete. Men det patalas dven att kontinuerlig
information och tips fran chefen har blivit vanligare. Gemensamt for bada foretagen verkar
vara att de publicerar information, bade av strategisk och operativ karaktar, pa deras intranat
som ar riktat till medarbetare under hemarbete. Dérav &r det upp till respektive individ att ta
till sig den coachning som erbjuds i det formatet. A andra sidan skiljer sig chefernas strategier
at till viss del. Energibolagets chefer verkar rikta information mer direkt till medarbetarna
medan Fastighetsbolaget lamnar ett storre individuellt ansvar till medarbetarna och ber dem ga
in och lasa pa intranatet om det behdvs.

“Jag vet att det har stdtt ndgonting pd intrandtet men jag har inte gatt in och ldist
artiklar, for jag har kant att jag inte har behovt det.” (M11, Fastighetsbolaget)

“Dels har man via intrandtet gadtt ut med information om att ‘tink pd detta nu ndr du

jobbar hemifran’ och ‘hdr har vi lite trdningsvideos, lite snabba pass man kan géra
emellandt.” Det har man faktiskt varit bra med. Sen har det varit lite mer frivilligt hur
du loser din fysiska arbetsmiljo [....] sa jag tycker inte det varit sa tydliga direktiv
angaende den fysiska arbetsmiljon. Jag tror de har lagt ganska mycket ansvar pa de
enskilda cheferna att losa det.” (M1, Energibolaget)
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Majoriteten av de tillfragade uppgav att ledarskapet behover vara narvarande (aven fast det
sker digitalt), flexibelt och lyhért for att lyckas med hemarbete. En del framhéver dessutom att
fortsatta utbildningar och inspirerande foreldsningar kravs for att foretaget inte ska tappa
nodvandig kompetensutveckling. En del medarbetare ar oroliga for att det blir farre sadana
mojligheter nar de arbetar hemifran.

[D]et ar viktigt att vara narvarande som chef [....] och att fortsatta att driva utveckling
pd distans.” (C2, Energibolaget)

5. Analys

| detta kapitel analyseras empirins resultat och de teman som har framkommit genom att
kopplas ihop med Alvesson, Blom och Sveningssons (2017) 5P-ramverk som utgor var
teoretiska referensram. Sammankopplingen mellan empirin och teorin ger oss mojligheten att
analysera hur ledarskap utifran respektive P paverkas av hemarbete. Kapitlet innefattar fem
rubriker, ett for varje P. Under varje rubrik redovisas de teman fran empirin som kan
sammankopplas med just det aktuella arbetsomradet.

5.1. Profeterande visioner

Vision

Empirin tyder pa att foretagens vision &r relativt latt att ta del av vid hemarbete. Bade inom
Fastighetsbolaget och Energibolaget ar digital kommunikation for visioner sedvanligt sedan
tidigare. Saledes innebar Gvergangen till hemarbete inte nagon vasentlig skillnad avseende
mojligheten att ta del av dessa. Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) anvénder metaforen
ledare som profet for att adressera arbetsomraden som framforallt beror visioner. Utifran det
empiriska resultatet kan vi urskilja att denna ledarskapsmetafor ar nérvarande och fungerar val
vid hemarbete gallande aspekten att sprida budskap pa samma vis som ledarskapet har varit
narvarande innan omstallningen till hemarbete. Dock tyder empiri fran bada foretagen dven pa
att diskussioner och engagemang kring visioner som annars visar sig spontant via smaprat pa
kontoret samt planerat via organiserade méten nu uteblir. Det visiondra arbetsomraden
forandras saledes vid hemarbete gallande majlighet till inforlivandet och det extra intresset
kring visionen eftersom den aspekten av visionart arbete ar starkt kopplat till interaktion.
Alvesson, Blom och Sveningsson beskriver hur visionen ska ses som ett mal for foretagets
framtid och att det ska vacka kanslor hos medarbetarna och sammanfdra organisationen i ett
gemensamt syfte. Empirin visar att medarbetarna tidigare har antagit en profeterande
ledarskapsroll i att sprida visionen och skapa ett kansloméassigt band till den genom interaktion
och smaprat i kontorsmiljon. Ledningen har dven den haft en aktiv roll i att engagera
medarbetarna kanslomassigt i foretagets vision i samband med planerade evenemang. Nér
mojligheten till detta uteblir pad grund av hemarbete satts engagemanget kring foretagets
gemensamma framtidsvisioner pa spel. Darmed urskiljs en viss svaghet i det profeterande
ledarskapet i samband med hemarbete som ligger hos bade medarbetare och chefer.
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Det ar framst respondenter fran Energibolaget som papekar svarigheterna med vision pa
distans. Energibolaget ar ett betydligt aldre foretag an Fastighetsbolaget och till foljd av det
kan de mojligtvis ha etablerat mer inrotade traditioner géllande delaktighet och engagemang
for foretagsvisioner. Dessa traditioner ruckas nu vid hemarbete. Fastighetsbolaget som ar ett
avsevart yngre bolag verkar (i jamforelse med Energibolaget) sakna inrutade rutiner kring det
visiondra arbetet vilket kan vara en potentiell forklaring till att profetens arbetsomrade inte
framtrader lika tydligt ur Fastighetsbolaget empiri och saledes inte upplevs paverkas i storre
utstrackning vid hemarbete. En annan aspekt som kan ha paverkat empirins resultat ar att
Energibolaget har arbetat hemifran nagot langre an Fastighetsbolaget vilken kan innebéra att
eventuell paverkan inom det visionara arbetsomradet annu inte har kommit till ytan inom den
senare verksamheten.

Motivation

Ledaren som visiondr ar enligt Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) avsedd att skapa
mening till medarbetarnas arbetsuppgifter och att ge arbetsmotivation. Studiens empiriska
resultat indikerar att hemarbete har flera olika effekter pa arbetsmotivationen. Samtliga
respondenter uppger att arbetsmotivation ar fortsatt hdg och att méjligheten till att vara effektiv
hemma ar stor da stdrningsmoment minimeras. Daremot &r arbetsmotivationens ursprung
svaridentifierat via empirin. Den insamlade datan uppvisar hog arbetsmoral hos samtliga
respondenter och en viss personlig identifikation med sitt foretag kunde urskiljas. Detta &r
faktorer som driver motivation. | dagsléget verkar motivationen inte ha forédndrats med
anledningen av hemarbete. Men fragan kvarstar om det motivationshojande arbetet utifran
visionart ledarskap existerar utan att vi har kunnat utlasa det fran empirin. Det kan handa att
det inte behdvs eller lever kvar som ett minne fran kontorstiden. Det senare skulle isafall betyda
en minskning i motivation 6ver tid men det ar inget som kunde utlasas utifran den tidsskillnad
som hemarbetet har inneburit for de tva berérda foretagen.

5.2. Predika varderingar

Varderingar

Studiens resultat pekar pa en enighet mellan de bada verksamheterna géllande vérderingar och
foretagskultur. Man anser att det ar personalen som ar kulturen och att den sprids via interaktion
och den uppmdarksammas extra via planerade foretagsevents. Enligt Alvesson Blom och
Sveningsson (2017) &r ledaren som predikant en central metafor for inkorporerande av
specifika varderingar. Ledaren predikar varderingar som ett meningspaverkande arbete med
syfte att fa alla att strava at samma hall med organisationens béasta i fokus.

Energibolagets empiri visar ett tydligt ledarskap sedan tidigare inom detta omrade men
svagheter nar det kommer till att tackla arbetsomradet digitalt. Foretagets stora enhet blir nu
uppsplittrad i sma enheter via hemmakontor och effektiva digitala vagar for ledarskapets
mojlighet att halla samman bolaget ar inte helt pa plats. Empirin indikerar problematik med att
integrera nyanstéllda i foretagskulturen samt svarigheter med att uppréatthalla foretagskulturen
over tid vid hemarbete. Analysen blir att hemarbete paverkar ledarskapets formaga att formedla
varderingar och foretagskultur vid nyrekryteringar samt att mojligheten for medarbetare att
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“predika virderingar” sinsemellan begransas kraftigt. I linje med Alvesson, Blom och
Sveningssons argument att ledarskap &ven kan bedrivas av medarbetare ser vi utifran empirin
fran bada foretag att arbete rérande varderingar och foretagskultur ligger i handerna pa bade
chefer och medarbetare. | positiv bemarkelse visar resultatet fran Energibolagets empiri att
hemarbetet kan ha paverkat en forandring i foretagets varderingar géllande teknik, digitala
I6sningar och hemarbete. Hemarbetet tycks ha tvingat till en fordndring i vad som anses vara
ratt satt att arbeta pa och darav astadkommit ett skifte i foretagskulturen inom bolaget.
Verksamheter inom offentlig sektor har ett allmént anseende om att vara trogrorliga, detta kan
vara en anledning till att vi tolkar empirin som att denna forandring &r ett stort steg for
Energibolaget.

Fastighetsbolagets empiri tyder pa en svagare foretagskultur an Energibolaget bade innan
hemarbete infordes och efter. Skillnader i bolagsform och alder kan vara en bidragande orsak.
Fastighetsbolagets uppdelning av kontor pa olika orter kan vara ge en nagot splittrad syn pa
foretagskulturen och verksamhetens ringa alder kan bidra till att kulturen inte har etablerats
ordentligt. Ledarskap i form av predikant verkar saledes inte vara sérskilt framtradande inom
Fastighetsbolaget och ingen stdrre paverkan pa grund av hemarbete kan darav utldsas av
empirin. Dock ar respondenterna dnda eniga med Energibolaget om att interaktion med
kollegor ar det som mojliggor spridning av kulturen och att 6ver tid kommer hemarbete bidra
till svarigheter att ta del av foretagskultur.

5.3. Psykoterapeutiskt stod

Valmaende

Empirin pekar pa att respondenternas halsa och valmaende ar stabilt. En trygg hemmiljo med
sociala kontakter utanfor jobbet verkar bidra till att manga kanner sig nojda med tillvaron.
Manga uppskattar ocksa vissa fordelar som hemarbete innebar gallande mojlighet till en bra
“work-life balance”. For den psykoterapeutiskt inriktade ledaren &r det viktigt att ge ett
emotionellt stod till sina medarbetare. Trots att resultatet tyder pa ett bra psykiskt valmaende
under hemarbetet framkommer det fran empirin att det finns en risk att de som behdver extra
kanslomassigt stod ar svarare att upptacka an vid fysiskt kontorsarbete. | bada foretagen
uttrycks en underliggande oro 6ver svarigheten att ldsa av kollegors icke-verbala signaler dver
det digitala kanalerna. Den psykiska ohélsan skulle saledes kunna vaxa mer obemarkt under
hemarbete. Detta ar problematiskt for det psykoterapeuatiska ledarskapet eftersom det strévar
efter att paverka foljarnas emotionella status. Likt psykoterapeuter dnskar de hitta dolda
problem och lindra dem genom uppmuntran och stéttning (Alvesson, Blom och Sveningson
2017). Empirin skildrar att bade medarbetare och chefer kan marka av om en kollega behéver
stod genom att till exempel tolka hens beteende, ansiktsuttryck och kroppshallning pa kontoret.
Men det ar betydligt svarare att upptiacka dessa signaler genom en mailkonversation,
telefonsamtal eller Teams-méte. Respondenter fran bada foretagen framhaller att det darav
stalls hogre krav pa ledarskapet att vara extra lyhord. Som en I6sning pa problemet uppgav en
del chefer fran Energibolaget att de infort fler avstimningar och moten med sina medarbetare
for att 6ka chansen att uppmarksamma tecken pa psykisk ohélsa bland personalen. Det verkar
vara en metod som uppskattas av medarbetarna. Inom Fastighetsbolaget n&mnde en respondent
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en riskanalys for pandemin som gors for att undersoka hur varje individ inom foretaget riskerar
att paverkas av pandemins effekter. Med andra ord uppvisar ledarskapet inom bada foretagen
drag av det psykoterapeutiska arbetsomradet och omstéllningen till hemarbete har medfort
vissa svarigheter. Det psykoterapeutiska ledarskapet uppvisar med andra ord en viss forandring
i sitt arbetssétt for mojligheten att fortsatta uppfylla sitt syfte.

Det empiriska resultatet tyder aven pa att balansen mellan emotion och produktivitet kan vara
extra svar att justera till en lagom niva vid hemarbete. Aven fast respondenterna svar inte
indikerade nagra tecken pa akuta psykiska problem uttryckte nagra att den arbetsrelaterade
stressen i vissa avseenden oOkat. Framforallt var det respondenter fran Energibolaget som
uttryckte problem med att digitala moten avloser varandra sa tatt att de inte hinner ta nagon
paus mellan dem. | bada féretagen uttrycks dven en viss svarighet i att skilja pa jobb och fritid,
vilket manga upplever som nagot negativt. Det talar for att hemarbete okar individens egna
ansvar att avsluta sitt arbete i tid eller att tacka nej till mdten. Hemarbete verkar saledes
generera en viss efterfragan av psykoterapeutiskt ledarskap for att tackla nya utmaningar.

Kommunikation

Bada foretagen uppger en forandring i kommunikationens karaktar. Empirin tydliggor att den
har blivit mer strikt yrkesrelaterad och uppvisar en avsaknad av sociala inslag. Konsekvensen
av detta har blivit en mer effektiv kommunikation gallande yrkesrelaterade angelagenheter men
en avsaknad av relationsbyggande kommunikation mellan individerna inom organisationen.
Det beteendet star i motsats till den psykoterapeutiska arbetsinriktningen som koncentrerar sig
pa manniskors inre behov och har en avsikt att alltid strava efter att hitta balans mellan
effektivitet/prestation och de anstélldas behov (Alvesson, Blom och Sveningsson 2017).
Empirin pekar pa att effektiviteten och prestationen verkar tagit 6ver kommunikationen inom
bada foretagen, men som namndes i avsnittet ovan har vissa atgarder vidtagits for att avsatta
extra resurser enbart avsedda for framja valmaende vilket skulle kunna vara ett nytt satt att
hantera denna ledarskapsinriktning och hitta balansen.

Stamning

En respondent fran respektive foretag berdttar om en stdimning av misstankar och ett minskat
fortroende gallande huruvida kollegor faktiskt arbetar lika mycket hemifran som pa kontoret.
Tanken bakom den psykoterapeutiska ledarskapsinriktningen ar att valmaende personal ocksa
presterar bra och hanterar forandrade jobbsituationer pa ett battre satt. Det ar psykoterapeutens
arbetsomrade att varda gruppdynamiken for att uppna en positiv anda inom organisationen
(Alvesson, Blom och Sveningsson 2017). Empirin ger indikationer pa att psykoterapeutens
arbetsomraden utmanas under hemarbete da konflikter och osamjor kopplat till hemarbetets
mer oOvervakade arbetsinsatser visar sig kunna uppstd. Nojda medarbetare, vilket ar ett
fokusomrade inom metaforen psykoterapeutiskt stod, reducerar risken att borja stéra sig pa
eller misstankliggdra andra.
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5.4. Partyvardskap

Motivation

Empiri fran bada foretagen signalerar att avsaknaden av det sociala umganget har negativ effekt
pa motivationen. Bade socialt umgange 6ver fikapauser samt mer strikt jobbrelaterad social
interaktion anses skapa arbetsmotivation. Partyvarden som en ledarskapsmetafor fokuserar pa
sociala aktiviteter som bidrar till att medarbetarna tycker att det ar kul pa jobbet och i
forlangningen Okar deras engagemang och arbetsmotivation (Alvesson, Blom och Sveningsson
2017). Empirin visar tydligt att ledarskap i form av partyvérdskap paverkas negativt av
hemarbete eftersom det utdvas i betydligt mindre utstrackning an tidigare vilket har forsamrat
personalens motivation.

Energibolagets resultat i jamforelse med Fastighetsbolagets klargor att fler av respondenter
fran Energibolaget uttrycker brist pa social interaktion som en negativ effekt pa motivationen.
Energibolaget har arbetat hemifran langre an Fastighetsbolaget samt i stérre omfattning. Detta
indikerar att ledarskapsinsatser inom partyvérdens arbetsomradde som motivationshojande
atgarder kan behdva variera i grad beroende pa hur lange ett hemarbete pagar och beroende pa
hur manga dagar i veckan hemarbetet utfors. Fastighetsbolagets empiri faststaller att
medarbetare ofta har ndgon jobbdag per vecka som innefattar kontorstid, och motet med
kollegor och chefer vid dessa tillféllen &r energigivande och motiverande. Dock ndmns en oro
infor potentiellt forlorad motivation 6ver tid &ven hos Fastighetbolaget. Detta antyder att
tidsaspekten och hemarbetets omfattning ar faktorer som paverkar arbetsmotivation och i
forlangningen mojligtvis ar avgorande for hur ledarskap inom partvardskapet kommer att
paverkas av hemarbete.

Stamning

Av studiens resultat pavisas vikten av social interaktion upprepade ganger. Utan den sociala
interaktionen upplevs arbetslivet trakigare och begransar mojligheten till att knyta nya
kontakter samt férdjupa dem man redan. Teamkanslan paverkas negativt och en viss forandrad
stamning inom gruppen framtrader i empirin. Partyvardskapet innebar ett fokusomrade pa
sociala aktiviteter dar stamning och gemenskap ar centralt. Empirin pekar pa ett forsvagat
ledarskap inom detta arbetsomrade under hemarbete och till f6ljd en viss férandrad stamning.
Studiens tva foretag redovisar bada att partyvérdskapet historiskt sett har delats mellan chefer
och medarbetare och initiativ till sociala tillstallningar har tagits fran alla hall inom
organisationen. Nar personalen star utan sin gemensamma plattform, det vill sdga kontoret,
verkar partyvardskapet minska fran allas hall och darmed paverkas arbetsomradets syfte — att
verka for god stdmning och gemenskap — negativt.

Fastighetsbolagets empiri indikerar en minimal tilldmpning av ledarskap som kan liknas med
partyvardskapsmetaforen under hemarbete. En mojlig orsak kan vara deras arbetsupplédgg som
innefattar kontorsjobb nagon dag i veckan, vilket innebar en fysisk interaktion med kollegor
pa regelbunden basis som kan anses kompenserande. Men det kan &ven bero pa den korta tid
som hemarbete har varit aktuellt inom organisationen. En respondent fran foretaget papekar att
inga langsiktiga planer har gjorts &nnu utan att det ar kortsiktiga I6sningar som star i fokus.
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Energibolagets empiri visar manga forsok till att uppratthalla ledarskap inom metaforen
partyvardskap vid hemarbete. Digitala fikatillfallen och andra digitala sammankomster &r
aterkommande och uppskattade av manga. Dock avsl6jar empirin att det ar svart att uppratthalla
och omgjligt att likvérdstalla med fysisk interaktion. Enligt Alvesson, Blom och Sveningsson
(2017) bidrar partyvarden till att gora arbetsplatsen mer attraktiv for medarbetare och Okar
mojligheten att locka till sig nyrekryteringar. Empirin styrker att det ar langsiktigt viktiga
faktorer for Energibolaget och att de efterfragar metoder for att vidareutveckla sociala
plattformar som dr effektiva vid hemarbete.

5.5. Pedagogiskt stod

Coachning

Empirin pekar pa att coaching ar framtradande vid hemarbete. Det ar ett viktigt verktyg inom
den pedagogiska ledarskapsmetaforer nar det géller att 6ka medarbetarnas medvetenhet kring
sina arbetsuppgifter. | Energibolaget kan vi hitta monster i linje med de som Alvesson, Blom
och Sveningsson (2017) beskriver géllande att pedagogen arbetar for att vidarebefordra
information fran utomstaende experter som kan vara till hjalp for hemarbetet. Empirin tyder pa
att kunskapsspridning har blivit en viktig del av chefernas roll och att de forsoker lara ut det de
sjalva lart sig till medarbetarna. For pedagogen ar det viktigt att medarbetarna har koll pa vad
de ska gora, hur de ska tdnka och varfor de arbetar som de gor. Exempelvis, nar Energibolaget
inledningsvis stéllde om till hemarbete fanns ett behov av vagledning gallande praktiska saker.
Da gallde det att fa allt arbete att fungera digitalt. Nar man val hittat tekniska losningar lades
mer fokus pa ergonomi och mental coachning.

Medarbetare inom Fastighetsbolaget har fatt viss vagledning men mest med inriktning pa
praktiska detaljer och mojligheten att ta hem fysiska redskap fran kontoret for att underlatta sitt
arbete. Daremot har de inte fatt en lika stort personlig vagledning fran sina chefer som kan ses
hos Energibolaget. Det ligger en del eget ansvar i att ta till sig den coachande information som
kommuniceras via intrandtet. En mojlig forklaring till skillnaderna mellan bolagen skulle
kunna bero pa att foretag inom den privata sektorn kan anses som mer benagna till forandring
i jamforelse med den offentliga sektorn. Analysen blir att beroende pa sektor kan mojligtvis
installningen till det pedagogiska ledarskapet (samt foljarnas installning) och instéllningen till
hur mycket coachande stod som anses behdvas i en sadan omstéllning som hemarbete innebir,
variera.

Gemensamt for de bada foretagen &r att det uttrycks en viss oro dver att kompetensutveckling
avstannar till foljd av att utbildningar och inspirationsforeldasningar stallts in. Eftersom
ledarskap med tonvikt pa metaforen pedagogiskt stod hela tiden stravar mot att deras personal
ska utvecklas &r det dessvarre en central del av ledarskapet som uteblir under hemarbete.
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Kommunikation

Aven fast bada foretagen kommunicerar med sina anstallda angdende hemarbete visar studiens
resultat en tydlig skillnad mellan de bada verksamheterna. Energibolaget upplever att
kommunikationen mellan chef och medarbetare har blivit ttare, medans Fastighetsbolaget
upplever att det har blivit ndagot mindre kontakt. Det handlar till exempel om fler
avstamningsmoten, morgonmoten eller individuella uppfdoljningar som har blivit aktuellt inom
Energibolaget. Cheferna inom verksamheten okar &ven sin kommunikation genom att skicka
tips om yogadvningar, hur man ska sitta och sta och och uppmanar till promenadpauser for att
ge nagra exempel. Empirin tyder pa att den 6kade kommunikationen uppskattas av bade chefer
och medarbetare. Genom att utbyta idéer gynnas det pedagogiska ledarskapet genom att
larandet stimuleras.

Fastighetsbolaget verkar & andra sidan ha minskat sin kommunikation mellan chefer och
medarbetare. Vissa uttrycker att det moéjligtvis kan bli ett problem for deras arbete om den
kommunikationen uteblir under en langre tid. | likhet med det psykoterapeutiska arbetsomradet
finns det kritik riktat mot den pedagogiska inriktningen med argument om att vissa typer av
egenskaper kréavs for att kunna utdéva pedagogens insatser. Det kan vara en forklaring till
skillnader mellan foretagen. En annan mojlig forklaring i skillnaden mellan studiens foretag ar
samma som tas upp under temat coachning i avsnittet ovan dar sektor for verksamheten
mojligtvis kan spela en viss roll i hur man hanterar férandringen och hur allvarligt man ser pa
den.

6. Diskussion

| detta kapitel diskuteras studiens resultat och analys med en objektiv instéllning for att lyfta
amnet till en generell niva. Dessutom jamfors var studie med tidigare studier.

Studien styrker var utgangspunkt om att sammanhanget har en stor betydelse for vilken form
ledarskapet tar. Nar hemarbete tillampas andras kontexten i vilken ledarskapet utdvas, vilket
resulterar i att olika funktioner av ledarskapet férandras efter de radande omstandigheterna. Ur
empirin har vissa intressanta teman format sig och dessa har blivit féremal for var analys;
vision, motivation, kommunikation, véarderingar, valmaende, stimning och coachning. Genom
att betrakta ledarskap som ett dynamiskt begrepp och med tillampning av fem olika
ledarskapsmetaforer har vi kunnat kopplat ihop empiri med teori och analyserat hur ledarskapet
paverkas vid tillampning av hemarbete. Vi kan se att ledarskapet har stott pA manga utmaningar
i samband med omstéllningen till hemarbete. Analysen visar att ledarskap som framforallt
verkar for motivation, kommunikation, varderingar, valmaende och stamning mater
svarigheter att utévas nar hemarbete tillampas. Det visionara ledarskapet uppvisar inga
vasentliga forandringar, troligtvis med anledning av de digitala kanalerna har varit sedvanliga
for arbete inom detta omrade sedan tidigare, medan coachning istéllet framtrader i en storre
omfattning i samband med hemarbetet.
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Troligtvis har det pedagogiska arbete som vi ser som framtradande i form av coachning,
prioriterats med syfte att fa det nya arbetssattet att fungera val. Distansen mellan ledare och
foljare som hemarbete innebdr ger ledare samre mojligheter att lagga marke till hur féljarna
anpassar sig till det nya arbetssattet och darav kan en vi se en mojlig anledning till att det
pedagogiska stodet har 6kat. Det vacker fragan om det pedagogiska ledarskapet kommer att bli
mindre betydelsefullt for hemarbete med tiden.

Generellt efterfragas utveckling inom den sociala interaktionen. De som arbetar heltid hemifran
upplever en storre problematik, men det patalas &ven fran deltidsarbetarna. Med
utgangspunkten om att hemarbete kommer att bli ett stdende inslag i mangas yrkesliv kan
troligtvis ledaren som identifierar sig med partyvarden komma att bli allt viktigare framéver
samtidigt som den utmanas med behoven av att hitta aktuella 16sningar for framtidens nya
arbetsplats. Studiens resultat visar att forsok till att uppratthalla digitala sociala
sammankomster latt rinner ut i sanden vilket pekar pa att ledarskap som verkar i detta omrade
kraver ett strukturerat forhallningssatt inom det nya digitala kontoret. En mojlig framtidsutsikt
som framfors av Westberg et al. (2020) ar en kombination d&r hemarbete kommer att tillampas
for arbetsuppgifter med krav pa effektivitet och fokus medan kontoret kommer bli arenan for
det sociala och kreativa inom yrkeslivet. Det &r en intressant framtidsspaning som mycket val
skulle kunna bli verklighet.

| samband med att interaktionen mellan ledare och foljare forflyttas till den digitala plattformen
forandras kommunikationens forutsattningar vilket till exempel kan innebdra att det blir mer
komplicerat att utéva ett psykoterapeutiskt stod vid hemarbete. Icke-verbala signaler anges
vara svarare att uppmarksamma digitalt vilket forsvarar ledares mojlighet att agera som ett
k&nslomaéssigt stod. Utvarderingar och fler avstdmningar kan komma att bli viktigare och vi
staller oss fragan om hemarbete eventuellt kraver ett ledarskap som fordelas Gver all personal
for mojligheten att upptacka psykisk ohdlsa. Det skulle i praktiken innebéra att kollegor
sinsemellan skulle beh6va vara mer uppmarksamma pa varandras icke-verbala signaler.

Ledarskapet som arbetar for att predika varderingar kan behova hitta nya vagar for att sprida
budskap pa ett satt som fortfarande engagerar. Den fysiska interaktionen och néarvaro pa
kontoret har varit en drivande faktor for att halla foretagskulturen vid liv. Den mer strikt
yrkesrelaterade och prestationsfokuserade kommunikationen som har tagit 6ver hemarbetet
innebdr att ovrigt utbyte mellan personal blir lidande inklusive vérderingar och foretagskultur.
Mdjligtvis kommer det ta langre tid for nyanstallda att blir en del av foretagskulturen om inte
nya effektiva Idsningar hittas.

Var tes om att hemarbete kan bli ett nytt institutionaliserat arbetssétt i framtiden stods av att 14
av 15 respondenter uppger att de kommer att vilja fortsatta med hemarbete &ven efter
pandemin. Resultatet kan jamforas med en undersokning fran Akademikerforeningen (Thorsell
2020) som kom fram till att 96 procent av Scanias akademiker vill fortsatta med hemarbete. De
har @ven kommit fram till liknande resultat som var studie géllande att personalen upplever sig
mer fokuserade (62 procent) samt att de kanner sig mer ensamma (54 procent) nar de arbetar
hemifran. Vidare har de kommit fram till att det framforallt & nyanstillda som paverkas
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negativt av hemarbete, nagot som Overensstimmer med resultatet fran var studie dar det
framkommer att nyanstillda har samre maéjlighet att kunna ta till sig foretagskulturen. Aven
fast var kvalitativa studie & mer nischad inom ledarskap har vi kommit fram till liknande
resultat.

Aterkommande i vér undersokning ar att tidsfaktorn och omfattningen av hemarbetet verkar
vara aspekter med stor inverkan pa ledarskapet. Kortare tid av hemarbete verkar inte ge sarskilt
stora konsekvenser men med tiden riskerar personalen att tappa motivation och utveckla
varderingar som inte sammanfaller med fOretagets. Det finns &ven risk till sdmre
sammanhallning och brist pa utbyte och vidareutveckling. Dock tyder vara resultat pa att det
finns en betydelsefull skillnad mellan grupperna som kommer in till kontoret nagon dag i
veckan och de som jobbar 100 procent hemifran. Det skulle kunna indikera att vissa av de
ledarskapsutmaningar som hemarbete uppvisar atminstone delvis skulle kunna hanteras genom
ett hemarbete som varvas med kontorsarbete. Dessutom har manga av dem som medverkat i
var studie foreslagit en kombination av uppdelade veckodagar med héalften hemarbete och
halften kontorsarbete som ett hallbart upplagg. Dessvarre dr den énskade omfattningen inte
mojligt under radande omstandigheter men kommer sannolikt efterfragas efter pandemin.

7. Slutsatser

| detta kapitel redogérs for de slutsatser som kunde dras av studien genom att besvara
fragestallningen. Kapitlet avslutats med en redogdrelse for studiens begransningar samt
forslag pa vidare forskning och slutord.

Hur paverkas ledarskap vid tillampning av hemarbete?

Undersokningen visar att hemarbete paverkar ledarskapet och dess forutsattningar att utvas.
Av det fem metaforerna: ledare som profet, predikant, psykosterapeut, partyvérd, och pedagog,
framtrader det pedagogiska stodet starkast i samband med hemarbete. Det pedagogiska stodet
verkar vara den enda av de fem metaforerna som till viss del 6kar i omfattning. Gallande 6vriga
metaforer ser vi en minskning inom predika varderingar, psykoterapeutiskt stod och i synnerhet
partyvardskap. Ingen storre forandring kunde upptéckas gallande profiterande visioner. Vi har
aven kommit fram till att ledarskap paverkas i varierande grad beroende pa hur manga dagar i
veckan hemarbetet utfors och éver hur lang tid. Langsiktigt ar det en storre utmaning for
ledarskapet nar hemarbete tillampas pa heltid i jamforelse med pa deltid.

Studiens begransningar

En begransning som vi vill uppmérksamma ar att hemarbetets paverkan pa ledarskap kan
forandras med tiden. Undersdkningen har genomforts relativt tidigt i omstallningen till
hemarbete och vi d&r medvetna om att detta kan ha paverkat resultatet. Vi har analyserat och
diskuterat tidsaspekten som en viktig faktor i det komplexa sammanhang som ledarskap och
hemarbete ingar i. Darav ser vi att en studie av liknande karaktar i framtiden mojligtvis skulle
skilja sig at fran var. Daremot ger vart resultat intressant kunskap for det aktuella laget.

36



Ytterligare en begrénsning kan vara att studien har influerats mycket av resonemang som fors
av Alvesson, Blom och Sveningsson. Det kan innebéra en risk att analysen fargas for mycket
av deras resonemang och pa sa vis kan ge en snedvriden bild ur vissa aspekter. Dock ar de
ledande organisationsforskare och vi har behovt avgransa vart arbete for att det inte ska bli for
spretigt. En mer oundviklig begrénsning &r att de kvalitativa intervjuerna som har genomfort
endast omfattar femton personers subjektiva asikter inom tva organisationer. Det innebér att
underlaget &r for litet for att dra sékra slutsatser.

Forslag till vidare forskning

Studien har véackt manga fragor kring framtidens ledarskap vilket 6ppnar dorren for vidare
forskning. Var undersokning har visat att tidsaspekten verkar ha en stor inverkan och darav
skulle vidare forskning med samma syfte vara intressant under 2021 for att pa ett battre vis
kunna utvardera tidsaspekten. Forskning inom hur foretag kan hantera avsaknaden av den
sociala interaktionen vore relevant med tanke pa att det var ett framtradande tema i vart resultat.
Aven forskning kring icke-verbala signaler och gruppsammanhalining vid hemarbete.
Foretagskulturen visade sig i var studie kunna bli en utmaning sa forskning kring det vore av
betydelse. Slutligen vore det dven mycket intressant att forska vidare kring varfor sa manga
vill fortsatta med hemarbete, det finns troligtvis manga managementlardomar att dra av en
sadan studie.

Slutord

5P-ramverket hjalpte oss att fanga upp hur ledarskapet paverkas av hemarbete. Som vi skriver
i studiens teoriavsnitt papekar Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) att det ar den direkta
ansikte mot ansikte kontakten som fungerar bast géllande de omraden som 5P-ramverket
beskriver. Var studie tyder ocksa pa att en direkt fysisk kontakt &ar att foredra eftersom
ledarskapsmetaforerna uppvisar begransningar i samband med att de utévas digitalt. Vi kan
tanka oss att framtidens forskning ger utrymme for framvéxten av ett nytt teoretiskt ramverk
bestaende av en del nya metaforer som ger en annu battre illustration av ledarskap i samband
med hemarbete &n vad 5P-ramverket gor i dagslaget.

Overlag visade vaér studie manga liknande svar inom béda féretagen trots en rad olikheter och
vissa delar av vart resultat styrktes dven fran andra studier. Det bidrar till att vi anser att en viss
generaliserbarhet finns och att studien dédrav &r intressant dven ur ett storre samhalleligt
perspektiv. Med det sagt hoppas vi att vart undersokningsresultat kan bidra med kunskap inom
ett amne som pa manga vis ar nytt men som troligtvis ar har for att stanna.
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Bilagor
Fragor till medarbetare (M) och chefer (C)
(M/C) Beskriv kortfattat vad du arbetar med och vad din roll pa foretaget r.
(M/C) Hur lange har du arbetat med detta?
(M/C) I vilken utstrackning arbetar du hemifran?
(M/C) 1 vilken utstrackning arbetade du hemifran innan pandemin?
(M/C) Nér du inte arbetar hemifran hur sitter du da? Eget rum, kontorslandskap etc?
(M/C) Upplever du att du far mer/mindre/lika mycket gjort hemifran?
(M/C) Hur paverkas effektiviteten av att inte vara runt chefer/medarbetare?
(M/C) Hur paverkas din arbetsmotivation av att inte vara i samma miljé som din
chef/medarbetare? (C) Hur upplever du att arbetsmotivationen for de anstéllda
paverkas av att inte vara pa kontoret?
(M) Hur borde ledningen arbeta for att skapa motivation vid hemarbete? (C) Pa vilket
sdtt kan du som ledare skapa motivation for de anstéllda vid hemarbete?
(M) Har din chefs satt att kommunicera med dig forandrats nu - hur da och hur
paverkar det dig? (C) Har ditt séatt att kommunicera med de anstallda forandrats nu -
hur da och vilka konsekvenser kan det ge? (kommunikationskanal, hur ofta osv.)?
(M) Upplever du att du i samma utrackning som tidigare kan ta del av ledningens
visioner och mal? (C) Upplever du att de anstalldas mojlighet att ta del av ledningens
visioner och mal har foérandrats?
(M) Pa vilka satt har du kunnat ta del av foretagskulturen pa ditt arbete fore
pandemin? (C) Pa vilka sétt upplever du att du och dina medarbetare kunnat ta del av
foretagskulturen pa ditt arbete fére pandemin?
(M/C)Pa vilket satt lyckas man behalla foretagskulturen vid hemarbete?
(M/C) Hur paverkas ditt psykiska maende av hemarbete? (C) Vilka mojligheter har du
att uppmarksamma medarbetares psykiska maende vid hemarbete?
(M/C) Hur fungerar mojligheten till kdnslomassigt stéd nar man inte kan ses?
(M/C) Har du upplevt nagra konsekvenser nar du inte langre kan smaprata vid fika,
umgas pa AW osv.? Isafall hur kompenserar du for det?
(M/C) Har stamningen och gemenskapen i er arbetsgrupp férandrats pga hemarbete?
(M/C) Vad tror du kravs av ledarskapet for ett lyckat hemarbete?
(M) Har du fatt/far vagledningen och information av ledningen for underlatta ditt
hemarbete? (C) Har du gett vagledningen och information till medarbetare for
underlatta hemarbete?
(M) Hur beroende ar du av din chef for ditt arbete? Har det fordndrats pga hemarbete?
(C) Hur beroende &r din personal av ditt ledarskap for deras arbete? Har det forandrats
med anledning av hemarbete?
(M) Upplever du att ditt eget ansvar har forandrats? (C) Upplever du att personalens
egna ansvar har forandrats?
(M/C)Ser du nagra problem med fysisk distans fran din chef?
(M/C) Finns det fler foérdelar/nackdelar med hemarbete?
(M) Kommer du vilja fortsatta med hemarbete efter coronapandemin? (C) Kommer
du/din personal vilja fortsétta med hemarbete efter coronapandemin?
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