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Sammanfattning 

 
Inom en snar framtid kommer hemarbete sannolikt bli ett nytt institutionaliserat arbetssätt. 

Omställningen från kontor till hemarbete bidrar till många förändringar inom det 

företagsekonomiska området. Inte minst kommer ledarskap utövas med fysisk distans när 

chefer och medarbetare arbetar hemifrån. Därav är syftet med studien att undersöka samt bidra 

med ny kunskap om hur ledarskap påverkas av hemarbete. För att besvara syftet genomfördes 

en kvalitativ tvåfallsstudie inom kunskapsintensiva organisationer. Det empiriska materialet 

utgörs av 15 intervjuer med både medarbetare och chefer.  

 

Slutsater som kan dras av studien är att hemarbete förändrar ledarskapets förutsättningar och 

att hemarbete involverar ett pedagogiskt stöd i en större omfattning än vid kontorsarbete. 

Däremot ser vi en betydande minskning inom ledarskap som verkar för en god social stämning 

samt en efterfrågan av utveckling inom detta område. Det framkommer även att hemarbete 

innebär ett visst hinder för att utöva känslomässigt stöd och vi ser en minskning inom ledarskap 

som strävar mot gemensamma värderingar inom företaget. Vi ser däremot ingen väsentlig 

förändring gällande ledarskap kopplat till visioner. Resultatet tyder även på att hemarbetets 

påverkan på ledarskapet varierar beroende på hur länge det utövas samt om det utförs på heltid 

eller varvas med kontorsarbete. 

 

Nyckelord: Ledarskap, ledarskapsmetaforer, hemarbete, digitalisering  
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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 våren 2020 har fungerat som en katalysator för 

hemarbetets utbredning. En undersökning som utförts av Tele2 (2020) visar att arbete som 

bedrivs från hemmet har ökat med 400 procent under pandemin. Den plötsliga omställningen 

från kontor till hemarbete har öppnat ögonen för nya arbetssätt som kan komma att hålla i sig. 

Idag tyder många undersökningar på 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 

fortsätta med hemarbete även efter pandemin. Vidare menar rapporten att möjligheten till 

hemarbete kommer bli ett viktigt konkurrensmedel för företag. Dock innebär hemarbetet 

många förändringar inom det företagsekonomiska området, inte minst för ledarskapet som nu 

skall bedrivas utan fysisk närvaro och kontakt med sina följare. I denna studie är vi därav 

intresserade av att undersöka hur ledarskap påverkas av hemarbete. Exempelvis har våra kurser 

på Handelshögskolan i Göteborg sedan mars 2020 förlagts till distansundervisning. 

Omställningen medförde att vi började fundera kring de konsekvenser som distansundervisning 

kunde ge på våra studier och i ett större perspektiv började vi fundera på konsekvenser i 

arbetslivet. Således började vår forskningsfråga växa fram. Eftersom vi är företagsekonomiska 

studenter med inriktning mot management och organisation såg vi omställningen som en 

mycket intressant möjlighet att kunna studera ledarskap i samband med den omfattande 

förändring som hemarbete har inneburit för många organisationer. Idén om hemarbete är inget 

nytt men det är först i samband med pandemin som många organisationer har fått sätta sina 

kunskaper inom området på prov i stor skala vilket kallar på uppmärksamhet och mer 

forskning. Speciellt med tanke på att mycket tyder på att hemarbete är här för att stanna.  

1.2. Problematisering 

Vi ser ledarskap som en komplex process som är beroende av sitt sociala sammanhang. Ett 

genomsyrande tema i den här uppsatsen kommer därav vara att ledarskap består av flera delar 

som konstrueras på olika sätt beroende av sin kontext, det vill säga kontor eller hemmiljö. Vi 

betraktar alltså ledarskap som ett flerdimensionellt och dynamiskt fenomen. Vårt ämne handlar 

om hur ledarskapet påverkas av hemarbete inom ledarskapsområden som visioner, moral, 

värderingar, välmående, gemenskap och coachning. Dessa områden tillämpas i varierande grad 

av olika ledare och är ett vanligt förekommande styrningsverktyg inom kunskapsintensiva 

organisationer (Alvesson, Blom & Sveningsson 2017). Det är även aspekter av ledarskapet som 

vi starkt kopplar ihop med värdet av fysisk närvaro mellan ledare och följare. Vi tycker därför 

att det är relevant att undersöka dessa delar av ledarskapet då vi är frågande till hur man tacklar 

dem digitalt. 

 

Ämnet är mycket aktuellt eftersom företag runt om i hela världen ställt om till hemarbete till 

följd av den rådande coronapandemin. Ur ett företagsekonomiskt perspektiv behövs hemarbete 

uppmärksammas då ämnet kan ses som framtidens arbetsplats och distansering mellan personal 

medför oundvikliga utmaningar inom managementområdet. Vidare skulle ett utbrett hemarbete 
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även kunna innebära ett minskat behov av kontorsytor och färre tjänsteresor i samband med 

utveckling av nya digitala arbetssätt, vilket också minskar företags miljöavtryck. Målsättningen 

med vår studie är att bidra med ny kunskap till det företagsekonomiska forskningsområdet samt 

inspirera till fortsatt forskning då vi ser denna tid som början på en ny era av hemarbete. Det 

är viktigt att forskning inom området är ny och aktuell för att den ska kunna förse organisationer 

med verktyg för att anpassa och utveckla ledarskap som passar den nya situationen. 

 

Tidigare forskning har visat att arbetsmiljön på många företag redan innan coronapandemin 

har genomgått vissa förändringsprocesser till följd av en ökad globalisering och digitalisering. 

Gillberg (2018) belyser framförallt fyra organiseringsformer som fått en allt större roll under 

de senaste åren: flexibilisering, individualisering, informalisering och byråkratisering. Det har 

bland annat inneburit att medarbetarnas egna ansvar har ökat. Exempelvis redogör Gillberg att 

arbetstagaren i en större utsträckning än innan ansvarar för att planera och strukturera sitt 

arbete. Arbetsgivarens uppgifter har å andra sidan utvecklats till att säkerställa att kraven på de 

anställda är rimliga i förhållande till de resurser som finns till deras förfogande. Ökat ansvar 

för respektive medarbetare resulterar även i en större individuell frihet. Manz (1983) 

introducerade begreppet self-leadership, vilket innebär förmågan att påverka sitt eget agerande, 

resonerande och emotionella status i olika arbetsrelaterade situationer. Self-leadership bygger 

på respektive anställds egna vilja att utföra sina arbetsuppgifter så bra som möjligt för både 

företagets och sin egen skull. Forskningen är intressant för vår studie eftersom utvecklingen av 

de anställdas individuella ansvar har möjliggjort att företag idag kan ställa om och bedriva stora 

delar av sin verksamhet hemifrån för att klara av coronakrisen. Med andra ord skulle det vara 

svårt för de anställda att utföra sina arbetsuppgifter hemifrån utan åtminstone en viss grad av 

self-leadership. Däremot utesluter inte self-leadership att en nära kontakt med chefer och andra 

arbetstagare kan ha fördelaktiga effekter på yrkeslivet. 

 

Tidigare forskning har däremot inte studerat ledarskap i samband med en sådan omfattande 

omställning till hemarbete som vi ser idag. Det beror på att det är första gången i historien som 

en viruspandemi drabbar vår moderna digitaliserade värld. Den forskningen som finns är 

dessutom ofta inriktad på olika former av distansarbete istället för renodlat hemarbete.  

1.3. Centrala begrepp 

För att bättre förstå studiens syfte förklaras här de mest centrala begreppen. Deras innebörd ger 

studien en tydlig avgränsning. Begreppen utvecklas och förklaras mer ingående i teorikapitlet. 

 

Ledarskap – Ledarskap är ett dynamiskt och flerdimensionellt begrepp som handlar om att på 

olika sätt utöva meningspåverkande arbete över sina följare. Vår syn på ledarskap illustreras 

med hjälp av följande citat: 

 

“Ledarskap kan beskrivas på ett oändligt antal olika sätt. Vi begränsar det till att 

handla om påverkan av innebörder, det vill säga idéer, övertygelser, tolkningar, 

förståelser, känslor och tankar.” (s. 201 Alvesson, Blom och Sveningsson 2017) 
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“Ledarskap handlar inte bara om att en ledare agerar och att en grupp underordnade 

reagerar på ett mekaniskt sätt, utan det är en komplex, social process där innebörderna 

och tolkningarna av vad som sägs och görs är avgörande” (s.55 Sveningsson och 

Alvesson 2010) 

 

Hemarbete – Med begreppet avser vi arbete som sker i hemmiljö och som tidigare utförts på 

kontoret. 

1.4. Avgränsning 

Det är viktigt att poängtera att vi undersöker hur ledarskap påverkas av fysisk distans mellan 

ledare och följare i en hemmiljö. Undersökningen syftar därav inte bara på att utforska 

ledarskap under coronapandemin. Vår målsättning är att bidra med kunskap som även kan 

användas för att förstå ledarskap vid hemarbete efter pandemin. Dessutom skiljer vi på 

hemarbete och distansarbete. Vi avgränsar vår uppsats till att enbart omfatta hemarbete. Vi 

anser att distansarbete uppstår i samma stund som en medarbetare arbetar på annan plats än 

kontoret, det kan vara under till exempel en tjänsteresa eller via ett satellitkontor (ett mindre 

kontor som upprättas på annan ort än huvudkontoret med syfte att fortsatt verka som en enda 

stor enhet). Med begreppet hemarbete avser vi arbete som sker med fysisk distans från sin 

arbetsplats och som bedrivs i hemmet på heltid eller deltid av den normala arbetstiden. Vi 

avgränsar dessutom vår undersökning till att enbart inkludera medarbetare och chefer och inte 

egenföretagare eller konsulter, då det historiskt sett redan är sedvanligt att den yrkeskategorin 

bedriver arbete hemifrån. Ofta saknar dem även den klassiska relationen mellan chef och 

medarbetare som är intressant för vår studie. 

1.5. Syfte 

Syftet med studien är att undersöka samt bidra med ny kunskap om hur ledarskap påverkas av 

hemarbete.  

1.6. Frågeställning 

● Hur påverkas ledarskap vid tillämpning av hemarbete? 
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2. Teori 

Syftet med studien är undersöka samt bidra med ny kunskap om hur ledarskap påverkas av 

hemarbete. Därav kommer vi i detta kapitel först sätta strålkastarna på de centrala begreppen 

ledarskap och hemarbete. Därefter presenteras de ledarskapsteorier som vi har tagit del av 

inför undersökningen. Teorin ämnar ge en bild av de relevanta teorier som finns och diskutera 

varför bara en av dessa används som ram för vår egen forskning. 

2.1. Begreppsdefinition 

Ledarskap 

Begreppet ledarskap kan definieras på olika sätt. Sveningsson och Alvesson (2010) framför att 

processen att definiera ledarskap försvåras genom de många relationer och interaktioner samt 

sociala och kulturella sammanhang som förekommer inom och utanför ett företag. På grund av 

den komplexa miljön finns således ingen vedertagen beskrivning av begreppet. Resonemanget 

är väsentligt för vår undersökning eftersom vi valt att undersöka möjligheten att bedriva just 

ledarskap när medarbetare och chefer arbetar hemifrån. Nedan förklaras hur vi ser på ledarskap 

och varför vi utgår från att ledarskapets form är beroende av dess följare samt den kontext i 

vilken ledarskapet utövas. 

 

Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) menar att poängen med ledarskap är att påverka 

följarnas föreställningar, värderingar, känslor, ideér och identiteter. Centralt för ledare är att de 

använder sig av meningspåverkande arbete för att styra organisationer i en viss riktning. Fokus 

för den normativa styrningen ligger därav på mjuka värden såsom känslor, vision och kultur 

framför hårda värden som makt, kontroll och instruktioner. För att skilja på dessa värden 

använder sig Alvesson, Blom och Sveningsson av begreppen chefskap och ledarskap. De 

menar att chefskap i teorin tillämpas för att hålla företaget stabilt och kontrollerat till skillnad 

från ledarskap som verkar för förnyelse och förändring. Ytterligare en teoretisk utgångspunkt 

är att chefer planerar för att ta beslut, uppnå särskilda resultat samt utgår från givna regler och 

kontroller. Att vara en chef är dessutom en yrkesmässig titel till skillnad från ledarskap som 

uppstår genom en frivillig process där människor väljer att följa ledaren. I praktiken utesluter 

det däremot inte att chefer även kan praktisera ledarskap. Alvesson, Blom och Sveningsson 

poängterar att chefskap och ledarskap ofta kombineras. Därav kommer vi i vår undersökning 

utgå från att personer med en chefstitel även praktiserar ledarskap. 

 

Som ytterligare utgångspunkt kommer vi använda oss av Sveningsson och Alvessons (2010) 

resonemang om att ledarskap uppstår i relationen mellan människor. Därmed ser vi även 

medarbetare som medskapare av ledarskap. Således blir det viktigt för oss att ta reda på både 

chefers och medarbetares syn på distanserat ledarskap i samband med undersökningen. Nedan 

följer ett citat från Sveningsson och Alvesson (2010) vilket illustrerar vår inställning till 

ledarskapets utveckling av både medarbetare och chefer:  
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“Eftersom ledarskap alltid handlar om människor som interagerar tillsammans är det 

rimligt att förstå ledarskap som ett resultat av hur människor gemensamt producerar 

karaktären på ledarskapsrelationerna, exempelvis inflytande, auktoritet och ansvar” 

(s.46-47)  

 

Sveningsson och Alvesson (2010) är kritiska till allt för generella definitioner av ledarskap. De 

menar att alla försök till att definiera ledarskap som ett endimensionellt fenomen som utformats 

för att passa alla situationer kommer misslyckas. Det beror på att en generell syn på ledarskap 

tenderar att bli intetsägande, övergripande och fluffig. Deras förhållningssätt utgår istället från 

att sammanhanget är avgörande för vilken form ledarskapet tar. För att förstå fenomenet 

behöver man belysa de sociala och kulturella sammanhang i vilket ledarskapet utövas i. De 

menar med andra ord att förståelse skapas om man kombinerar ledarens handling med sociala 

relationer, organisationskultur och medarbetares förhållning till ledaren. Nedanstående citat 

förtydligar Sveningsson och Alvessons förhållning till sammanhang.  

 

“Märkligt nog har väldigt mycket – kanske huvudfåran - av allt forskande och 

skrivande om ledarskap handlat om att söka efter universella samband mellan 

stil/karakteristika och olika slags utfall, och följaktligen negligerat sammanhangets 

betydelse (Fairhurst 2001). Vi går inte i denna fälla utan ser detta som centralt.” (s.56) 

 

“Men om ledarskap istället ses som en social konstruktion kan sammanhanget förstås 

som en sociokulturell scen på vilken ledarskapet utspelas, och då är sammanhanget 

centralt och styr aktörerna.” (s.11) 

 

Resonemanget om sammanhangets betydelse för ledarskap blir viktigt för vår studie. Genom 

att se sammanhanget som en central punkt kan vi bemöta den ökade digitaliseringen, 

globaliseringen, den pågående coronapandemin, hemmiljön, organisationskulturen, etc. som 

avgörande utgångspunkter i skapandet av det aktuella sammanhanget. Om vi istället skulle utgå 

från en generell ledarskapsdefinition skulle vi förutsätta att ledarskapet är oförändrat oavsett 

om det bedrivs hemifrån eller på kontoret. Således skulle det vara omöjligt att besvara 

undersökningens syfte.  

 

Hemarbete 

Med hemarbete avser vi arbete som traditionellt sett har bedrivits i kontorsmiljö men som 

numera bedrivs från hemmet. Under 2020 har coronapandemin fungerat som en utlösande 

faktor för ökningen av hemarbete. Även fast ämnet känns starkt kopplat till nutid förklarar 

Vilhelmson och Thulin (2016) att arbete hemifrån eller på distans varit ett diskussionsämne 

sedan 1970-talet då allt mer arbetsrelaterade verktyg började digitaliseras. I samband med detta 

framfördes många argument för hemarbete såsom tidsbesparing, minskning av transporter och 

trängsel i stadsmiljö, reducering av miljöutsläpp och energianvändning, minimering av 

kontorsytor, skapande av jobbmöjligheter samt främjande av ekonomisk tillväxt på 

landsbygden. Men trots många argument och digitala innovationer som både har underlättat 

och främjat hemarbete har utbredningen gått långsamt framåt. Det fysiska mötet har ansetts 

vara överlägset det digitala och ledare har varit ovillig att släppa den kontrollen som arbete på 
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kontoret medför. Det är först på senare tid som hemarbete har ökat i snabbare takt till följd av 

fler framsteg inom datateknik samt att andelen kunskapsintensiva organisationer har ökat. 

Gillberg (2018) belyser framför allt den ökade digitaliseringen samt globaliseringen som 

avgörande aspekter till att nya organisationsformer tar en allt större plats. Trender som 

flexibilisering, individualisering, informalisering och byråkratisering nämns som bidragande 

faktorer till att medarbetare under de senaste åren börjat ta ett allt större individuellt ansvar. 

Dessutom redogörs att digitaliseringen har möjliggjort att många arbetsuppgifter inte längre är 

beroende av en viss tid eller rum. Det lyfts fram som avgörande för att personal har kunnat ta 

hem en del arbete samt utfört dessa utanför ordinarie kontorstider. Även Vilhelmson och Thulin 

(2016) framför att många arbetsuppgifter numera är baserade på digitala system och att det är 

mycket vanligt med distansrelationer mellan kund och företag. Vidare har även möjligheten till 

hemarbete blivit en symbol som höjer en arbetsgivares attraktivitet då flexibiliteten som 

hemarbete erbjuder kopplas ihop med en bättre “work-life balance” för medarbetare. En rapport 

från Westberg et al. (2020) visar även att en stor andel av hemarbetarna når sina affärsmål 

vilket indikerar att arbetsgivare inte bör vara oroliga för att låta sin personal arbeta hemifrån.  

2.2. Ledarskapsteorier 

Vilken inställning man har till ledarskapets innebörd påverkar val av teoretisk referensram. I 

vårt fall prioriteras kontexten i vilken ledarskapet utövas med fokus på meningspåverkande 

arbete. Symboliska aspekter såsom värderingar, moral och välmående blir centrala. Motsatsen 

hade istället varit om vi hade anammat en mer traditionell syn på ledarskap, exempelvis 

transaktionellt ledarskap, där vi isåfall skulle ha behövt basera teorin på en generell 

ledarskapssyn samt ett tydligt maktperspektiv med konkreta riktlinjer och instruktioner. Genom 

en kontextbaserad inställning kan vi undersöka hur ledarskapet påverkas av arbetsmiljö, sociala 

möjligheter och informationskanaler med mera. Vi anser att det finns behov för en 

undersökning med vår inriktning då det i nuläget inte finns några givna plattformar för att ta 

del av vårt valda ämne. Meningspåverkande arbete tar sällan upp något större utrymme på 

företags hemsidor eller årsredovisningar. Den information som finns tillgänglig handlar snarare 

om de strategiska lösningar som företag vidtagit för att möjliggöra hemarbete. Genom att 

undersöka den individuella uppfattningen av hur ledarskap påverkas av hemarbete strävar vi 

efter att bidra med mer kunskap kring detta företagsekonomiska forskningsområde.  

 

Nedan kommer vi utveckla argumentationen till varför vi valt en kontextbaserad inställning till 

ledarskap. Det görs genom att presentera tre ledarskapsteorier: transformativt och 

transaktionellt ledarskap samt 5P-ramverket. Syftet med den här delen är att argumentera för 

vår definition av ledarskap och varför den är det moderna sättet att se på ledarskapet. Vi 

kommer först förklara varför vi inte valt att gå vidare med transaktionellt eller transformativt 

ledarskap och därefter varför vi förespråkar 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 så presenteras dem med utgångspunkt i deras klassiska skillnader. Kortfattat 
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kan man säga att syftet med transaktionellt ledarskaps är att bevara kvaliteten och kvantiteten 

av företagets prestationer, beslutsfattande och att byta ut mål. Ledarskapsstilen kan liknas med 

chefskap som vi har presenterat i begreppsdefinitioner ovan och stämmer således inte in i vad 

vi anser att ledarskap är (Sveningsson och Alvesson 2010). Det transformativa ledarskapet 

framställs å andra sidan gärna som ett recept för att engagera, motivera och inspirera 

medarbetare. Burns (1978) förklarar att teorin prioriterar social tillhörighet och självkänsla. 

 

Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) kritiserar de klassiska ledarskapsteorierna på grund 

av deras marginalisering av sammanhangets betydelse. De anser att det transaktionella och 

transformativa ledarskapet är alltför generella och spretiga. De framför att det transformativa 

ledarskapet förutsätter att ledaren kan hantera många olika arbetsområden samtidigt. Vissa 

områden som dessutom motsäger varandra, vilket Alvesson, Blom och Sveningsson anser är 

omöjligt i praktiken. Sveningsson och Alvesson (2010) är som bekant övertygade om att 

ledarskapet påverkas av många sociala och kulturella samband. Bass och Burns ledarskap 

förutsätter å andra sidan att deras framgångsrecept kan appliceras i alla situationer. Följande 

citat illustrerar Sveningsson och Alvessons åsikt om generella ledarskapsteorier: 

 

“Marginalisering av sammanhang är delvis ett resultat av ambitionen att säga något 

om ledarskap med relevans för många olika situationer, men eftersom det finns en bred 

variation av relationer och integrationer och sociala och kulturella sammanhang så 

tenderar generella definitioner av ledarskap att bli rätt så vaga och tämligen 

intetsägande” (s.11) 

 

Vi anser att de klassiska ledarskapsteorierna är bristfälliga och förespråkar därav en 

kontextanpassad inriktning istället. Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) erbjuder en teori 

om ledarskapets fem P:n. Teorin är anpassningsbar och försöker inte försköna bilden av vad 

chefer och ledare gör utan fokuserar istället på fem metaforer som gör det enklare att förstå hur 

ledarskap implementeras i praktiken. Teorin presenteras i följande avsnitt. 

 

5P-ramverket 

Teorin om ledarskap som fem P:n har en fundamental påverkan på den här undersökningens 

metod, analys, diskussion och slutsatser. 5P-ramverket är utvecklat att Alvesson, Blom och 

Sveningsson (2017) och inkluderar fem stycken metaforer: ledare som profet, predikant, 

psykoterapeut, partyvärd och pedagog. Metaforerna illustrerar fem grundläggande varianter av 

meningspåverkande arbetsområden som ledare i viss mån kan praktisera. De fem P:na utesluter 

inte varandra men tillämpas i varierande grad av olika ledare, ofta med mer fokus inom ett visst 

område. Fördelen med att använda sig av metaforer är att de gör komplexa fenomen mer 

begripliga genom att vi kan se, förstå och forma en tydlig bild av situationen vi vill hantera 

(Morgan 1986). Dessutom är 5P-ramverket särskilt passande för vår undersökning eftersom vi 

valt att utgå från Alvesson, Blom och Sveningssons definition av ledarskap. Därmed bygger 

teorin vidare på begreppsdefinitionen och således uppstår ingen friktion mellan dem. Utöver 

det anser vi att 5P-ramverket hjälper oss att ringa in de centrala områden som krävs för att 

besvara studiens frågeställning. Med de fem ledarskapsmetaforerna kan vi med andra ord 

analysera hur ledarskap påverkas av hemarbete. Alvesson, Blom och Sveningsson nämner att 
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det är den direkta ansikte mot ansikte kontakten som fungerar bäst för dessa områden, något 

som är intressant för vår undersökning då ansikte mot ansikte får en annan innebörd när det 

sker digitalt. Nedan ges en kortfattad presentation av respektive P: 

 

P1 – Profeterande visioner 

Centrala fokusområden för den här ledarskapsmetaforen är vision, syfte och ambition. 

Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) använder sig av Kouzes och Posner (1995) 

resonemang när de redogör för deras syn på vad en vision är. De förklarar att en vision kan 

betraktas som en ideal föreställning av företagets framtid. Den ska vara lätt att förstå men 

samtidigt väcka känslor. Målsättningen med visionen är att skapa mening till arbetsuppgifter 

och frambringar ett gemensamt syfte inom företaget. Vidare diskuterar de att fenomenet med 

att ledare inom det visionära ledarskapet betraktas som en upphöjd profet med distans till det 

vardagliga arbetet på företaget. Ledaren förmedlar sina planer till följarna genom en 

övertygande retorik och symbolhandlingar. Idealiskt lyckas ledaren genom sin karisma erhålla 

ett starkt stöd för sina idéer om företagets framtida handlingar. En välformulerad vision kan 

öka medarbetarnas arbetsmotivation (Alvesson, Blom & Sveningsson 2017). Däremot finns 

risken att det ställs orealistiska krav på ledaren. De framhäver exempelvis Nadler & Tushmans 

(1997) tankegångar kring att visionen kan leda till besvikelse om den inte uppfyller 

medarbetarnas förväntningar. 

 

P2 – Predika värderingar 

Ett predikande ledarskap kännetecknas av moraluppfattningar och värderingar. Det är viktigt 

att ledaren föregår med gott exempel och lyfter upp de problem som kan uppstå inom företaget. 

Exempelvis är jämlikhet, samhällsengagemang och miljöansvar områden som präglas av ett 

stark moralisk inflytande. Ledaren ses som något upphöjd men inte i lika stor utsträckning som 

inom visionärt ledarskap. Utgångspunkten är att ledaren tar genomtänkta beslut som präglas av 

öppenhet, ärlighet och omtänksamhet, vilket leder det till positiva reaktioner. Det ökar 

exempelvis tilliten inom företaget. Å andra sidan riskerar medarbetarnas egen förmåga att 

avgöra om någonting är moraliskt rätt att försämras eftersom ledningen tar de viktiga besluten 

åt dem (Alvesson, Blom & Sveningsson 2017). Sveningsson och Alvesson (2010) menar att en 

gemensam företagskultur innebär att människor delar samma värderingar och tolkningar. 

Ledare som använder företagskulturen som styrning och lyckas implementera denna hos 

medarbetarna, kan således uppnå önskvärt beteende hos personalen som bidrar till 

organisationens bästa. En anpassning till företagskulturen innebär att medarbetaren identifierar 

sig med organisationen och därefter självmant handlar i enlighet med de värderingar som råder. 

 

P3 – Psykoterapeutiskt stöd 

Ledare som utövar ett psykoterapeutiskt ledarskap fokuserar på medarbetarnas hälsa och 

välmående. Exempelvis arbetar de för att motverka stress. Ledarna använder sig av emotionellt 

stöd för att de anställda ska må så bra som möjligt på arbetsplatsen. Det resulterar i en mindre 

hierarkisk klyfta mellan ledare och medarbetare. En viss asymmetri förekommer även inom 

den här inriktningen men relationen mellan ledare och följare är betydligt närmre än inom de 

två föregående ledarskapsmetaforerna. Risken med psykoterapeutiskt ledarskap är att 

känslorna överskuggar företagets egentliga fokusområde, exempelvis resultat och legitimitet 
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(Alvesson, Blom & Sveningsson 2017). Ett företag behöver ha en bra balans mellan emotion 

och produktivitet för att medarbetarna ska må bra samtidigt som de utför sina arbetsuppgifter. 

 

P4 – Partyvärdskap 

En god social stämning och arbetsmiljö är viktigt för partyvärden. Ledaren strävar mot att 

medarbetarna ska ha kul på arbetsplatsen genom att anordna sociala aktiviteter och annan 

underhållning. Ledarskapsmetaforen medför att ledaren har en nära relation till följarna. Med 

andra ord utvecklas det till en slags kompisrelation. Partyvärden använder sig av humor för att 

få saker och ting gjorda. När medarbetarna tycker att det är roligt att gå till jobbet ökar deras 

engagemang, kreativitet och produktivitet. Risken är att kvaliteten på företagets tjänster 

försämras om partyvärdskapet går över styr (Alvesson, Blom & Sveningsson 2017). 

 

P5 – Pedagogiskt stöd 

Ledarskapsmetaforen strävar efter att öka medarbetarnas förståelse för hur företaget arbetar. 

Genom undervisning och kompetensutveckling kan ledaren lyfta medarbetarens 

arbetsprestation. Ledaren har en viss närhet till följaren men det förekommer ändå ett tydligt 

asymmetriskt förhållande. Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) beskriver att pedagogiskt 

ledarskap är viktigt för utveckling och förnyelse inom företag. Däremot finns det en risk att 

medarbetarna tar till sig felaktig kunskap. Det kan ställa till stora problem på kort och lång sikt. 

Om medarbetarna dessutom visar sig vara mer kunniga än ledaren, vilket förekommer i många 

kunskapsintensiva organisationer, riskeras ledare-följare-relationen att rubbas.  

2.3. Metodologiska implikationer 

Eftersom vår teoretiska referensram klargör att ledarskap innebär ett meningspåverkande 

arbete och belyser interaktionen mellan människor ger det konsekvensen att val av metod bör 

fastställas till kvalitativ forskningsdesign där respondenternas upplevelser kan beskrivas på ett 

nyanserat sätt. Vår teoretiska syn på ledarskap innefattar även följare som medskapare av 

ledarskap vilket ger implikationen att datainsamlingen bör innefatta empiri från medarbetare 

likväl som från chefer.  

 

 

3. Metod 

I detta kapitel beskrivs vårt tillvägagångssätt under genomförandet av studien. De 

metodologiska val som har gjorts presenteras, motiveras och redogörs för. Vi ger även en 

närmare presentation av de företag och respondenter som valdes ut för studien och varför just 

dem var passande. 

3.1. Kvalitativ forskningsdesign 

För att uppfylla studiens syfte – att undersöka samt bidra med ny kunskap om hur ledarskap 

påverkas av hemarbete – användes en kvalitativ forskningsmetod. Den kvalitativa metoden 

valdes eftersom vårt forskningsämne är ett interaktivt och föränderligt område där individuella 

upplevelser är centralt. Sveningsson och Alvesson (2010) menar att nyckeln till att förstå 
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ledarskap är att belysa sociala interaktionsprocesser och kontexter. Med detta i åtanke ansåg vi 

att vi behövde ta del av medarbetare och chefers subjektiva berättelser kring ämnet. Yin (2013) 

poängterar just att den kvalitativa forskningens huvudsyfte att återge deltagarnas subjektiva 

åsikter, vilket stärkte vårt val av metod. Den kvalitativa forskningsdesignen med sin betoning 

på verbal form (Patel och Davidsson 2019) skulle innebära möjligheten att ta del av en 

nyanserad, beskrivande och holistisk bild av ämnet till skillnad från en kvantitativ metod med 

siffror som tyngdpunkt. Vi bedömde att ett kvantitativt tillvägagångssätt skulle medföra en stor 

risk att missa viktiga orsaker och nyanser som berör vår frågeställning. Forskningsfrågan är ett 

personligt och skiftande ämnesområde och det berör komplexa samband som vi inte ansåg 

lämpligt att undersöka med kvantifierbara resultat.  

3.2. Fallstudie 

För att besvara syftet genomfördes en tvåfallsstudie. Patel och Davidsson (2019) beskriver att 

fallstudier generellt lämpar sig väl när man vill undersöka processer och förändringar, vilket vi 

ansåg stämde överens med vår studie i mycket hög grad. Beslutet togs att genomföra en 

tvåfallsstudie då det möjliggjorde en breddning av studien genom jämförelser mellan två olika 

företag. Under kommande avsnitt med rubriken “Val av informanter” ges en ingående 

beskrivning kring skillnader och likheter gällande företagens förutsättningar som har gett 

studien breddning och som har varit av betydelse för undersökningen. Yin (2007) menar att det 

finns klara fördelar med att välja en tvåfallsstudie framför en enfallsstudie om möjligheten 

finns. Exempelvis blir de analytiska slutsatserna mer hållbara, vilket vi ansåg var ett betydande 

resonemang. Yin (2013) menar även att studiens trovärdighet ökar just på grund av möjligheten 

till jämförelser vilket var en aspekt som vi ansåg värdefull när vi beslutade att kontakta två 

organisationer. Vidare bedömde vi att datainsamling från två företag kunde ge möjligheten att 

testa i vilken utsträckning vår frågeställning var av betydelse inom olika organisationer i 

samhället och således även undersöka generaliserbarheten och hur relevant bidraget var till 

forskning inom företagsekonomi. Skulle liknande typer av svar vara återkommande bland 

respondenter från två helt olika företag resonerade vi kring den potentiella möjligheten att 

många andra företag erfarar liknande upplevelser. Detta skulle i förlängningen kunna påvisa 

ett större samhälleligt problem.  

3.3. Val av informanter  

Nedan ges en kort presentation av de två företag som undersökningen baserades på tillsammans 

med en förklaring till varför vi valde just dem. Företagen och respondenterna är anonyma för 

att värna om både organisationernas och deltagarnas integritet samt förbättra möjligheterna att 

insamla trovärdiga svar från respondenter. 

 

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

storstadsregion. Företaget har flera kontor runt om i staden och har cirka 1000 anställda. Vår 

studie genomfördes inom avdelningar med tjänstemän. 
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Fastighetsbolaget – Ett av Sveriges största privata fastighetsbolag. Företaget äger och förvaltar 

bostäder och samhällsfastigheter över hela Sverige med många lokala kontor på olika orter och 

har cirka 260 anställda. Vår studie genomfördes inom en avdelning med tjänstemän i en 

mellanstor stad. 

 

De två företagen som undersöktes valdes ut med anledning av vissa likheter och skillnader som 

ansågs intressanta för vår studie. I likhet med varandra valdes företagen eftersom de anställda 

bedriver stora delar av sina arbetsuppgifter från hemmet till följd av Covid-19, något som var 

avgörande för att kunna besvara studiens frågeställning. Dessutom har företagen inte haft 

någon tidigare tradition av hemarbete. De flesta av respondenterna hade därav relativt lite 

erfarenhet av hemarbete innan pandemin. Hemarbetet har således bidragit till en påtaglig 

skillnad i deras arbetsmiljö. Båda företagen kan klassas som kunskapsintensiva företag vilket 

passar vår studie. Sveningsson och Alvesson (2010) menar att kunskapsintensiva företag är 

komplexa organisationer där normativ styrning blir centralt. Med normativ styrning fokuserar 

man på värderingar, idéer, föreställningar och normer. Dessa arbetsområden stämmer väl 

överens med vår syn på ledarskap vilket styrker vårt val av företag. Dessutom kan 

informanterna från respektive företag klassas som självgående individer med komplexa 

arbetsuppgifter, något som är typiskt för kunskapsintensiva företag (Sveningsson och 

Alvesson). Därmed har individer från båda företagen generellt samma förutsättningar för 

möjligheten att bedriva hemarbete vilket gör eventuella jämförelser mer rättvisa. De nämnda 

likheterna mellan företagen utgör dessutom en grund som utmärker dessa företag som relevanta 

för att undersöka vårt ämne.  

 

Vidare valdes företagen ut med anledning av vissa olikheter som vi kunde identifiera. 

Skillnader mellan företagen möjliggjorde en breddning av studien och en mer omfattande 

analys ur ett större samhälleligt perspektiv. Det gav också möjligheten till intressanta 

jämförelser grundade i deras olikheter. De två företagen är verksamma inom två vitt skilda 

branscher och tillhör även privat respektive offentlig sektor. Dessutom skiljer de sig åt 

storleksmässigt och har olika organisationsform. Därutöver är de belägna på olika orter och 

regioner i Sverige. Fastighetsbolaget är ett relativt ungt företag som har funnits i cirka 10 år 

medans Energibolaget har en historia som sträcker sig cirka 150 år tillbaka i tiden. Inför vår 

studie hade vi även fått information om att företagen ställde om till hemarbete under olika tider 

och att de utövar hemarbete i olika omfattning. Energibolaget initierade hemarbete redan våren 

2020 och har många medarbetare som utför 100% hemarbete medans Fastighetsbolaget började 

först under hösten 2020 och har ett rullande schema där de flesta arbetar cirka en dag/vecka på 

kontoret. Tidsfaktorn och hemarbetets omfattning ansåg vi var en intressant aspekt för analys 

av vår empiri.  

 

Vi hade viss kunskap om företagen innan genomförandet av studien. Det bidrog till att vi på 

ett mer effektivt sätt kunde ta till oss informationen från de genomförda intervjuerna samt att 

vi kunde utforma intervjufrågorna på ett passande vis utifrån organisationernas verksamheter. 

Accessen till företagen blev smidiga då vi hade en etablerad kontakt med dem sedan tidigare 

vilket var en fördel för vår möjligheten att hinna slutföra studien inom angiven tidsram. Vi 

reflekterade över vilka negativa effekter som vår förkunskap potentiellt skulle kunna ge. En 
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möjlig risk kunde vara att tolkningen av empirin skulle bli färgad av redan förutbestämda 

åsikter från vår sida. Enligt Alvesson (2003) är en viss förförståelse av ett fenomen viktigt för 

att kunna förstå ämnet, samtidigt som det kan vara hämmande för forskarens möjlighet att 

utforska nya områden. Vår förkunskap kring företagen 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 Fastighetsbolaget. Efter att övervägt riskerna ansåg vi däremot inte att den förkunskap 

som vi hade inte skulle påverka vår forskning negativt. Vi gjorde bedömningen att vi kunde gå 

in i projektet med öppna ögon men försökte i emellertid vara uppmärksamma och reflexiva 

kring eventuella egna förutfattade meningar för att hålla studien fri från dessa. 

 

I tabell 1 presenteras de respondenter som medverkat i studien. Respondenter som arbetar som 

medarbetare förkortas med bokstaven M och respondenten som arbetar som chef förkortas dem 

med bokstaven C.  

 

Tabell 1 – Respondenter 

Respondent – 

Titel 

Företag Omfattning av 

hemarbete 

Intervjumetod Intervjutid 

 

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 både primärdata och sekundärdata. Kortfattat kan man 

säga att primärdatan genererades i form av intervjuer medans sekundärdatan samlades in 

genom att läsa kurslitteratur, artiklar och rapporter. Nedan följer en noggrant detaljerad 

beskrivning av vår datainsamling. 

 

Primärdata – Genomförande av intervjuer 

Enligt Lind (2019) kan man definiera intervjuer som ett “samtal med ett syfte”. För att på bästa 

möjliga sätt uppfylla undersökningens ändamål genomfördes i det här fallet semi-strukturerade 

intervjuer. Semi-strukturerade intervjuer innebär att intervjun liknar ett samtal som baseras på 
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ett antal förberedda öppna frågor. Den flexibilitet som denna typ av datainsamling ger ansåg vi 

mest lämpad för vår studie då det inbjuder till att ta del av medarbetare och chefers subjektiva 

upplevelser. Detta upplägg gav oss tillfälle att förändra våra frågor något om det behövdes 

utifrån de svar respondenterna gav oss samt möjlighet till följdfrågor. Denna möjlighet visade 

sig vara viktigt för vår chans att få intressanta svar då många respondenter hade lätt för att 

sväva iväg i samtalet medan vissa andra respondenter var något fåordiga. Tack vare vårt 

upplägg med intervjuer som fungerade som ett “samtal med ett syfte” kunde vi lätt styra tillbaka 

samtalet till vårt ämne eller vidareutveckla ett kortfattat svar med hjälp av följdfrågor.  

 

Intervjufrågorna utformades med Alvesson, Blom och Sveningssons (2017) syn på ledarskap 

som grund. Vi tog fäste vid deras inställning till ledarskapet som ett meningspåverkande 

uppdrag med olika arbetsområden för att lyckas påverka följare. Vi utformade tjugofyra frågor 

och totalt intervjuades fyra ledare och elva medarbetare från studiens två berörda företag. 

Eftersom respondenterna befann sig i sitt hem användes det digitala verktyget Teams för att 

genomföra intervjuerna. Via Teams hade vi möjlighet att både höra och se respondenterna 

under intervjun. I tre av våra femton intervjuer genomfördes intervjun över telefon på 

respondenternas begäran. Respondenterna intervjuades en åt gången och varje intervju pågick 

mellan 20-55 minuter. Samtliga respondenter fick samma frågor med undantag för några 

justeringar beroende på om personen i fråga var chef eller medarbetare. Frågorna som ställdes 

vara objektiva och icke ledande. Målsättningen var att respektive respondent skulle svara fritt 

och förhoppningsvis på ett beskrivande sätt. Frågorna skickades inte ut till respondenterna 

innan intervjutillfället med syfte att undvika risken att de i förväg tänkt ut ett “korrekt” svar.  

 

Intervjuerna spelades in och relativt detaljerade anteckningar togs samtidigt. För att möjliggöra 

detta delade vi upp arbetet på så vis att en av oss ställde frågorna medan den andra enbart 

fokuserade på att anteckna. Svaren sammanställdes strax efter genomförandet i ett 

exceldokument under avlyssning av det inspelade materialet för att säkerställa att de relevanta 

delarna av svaren återgavs så korrekt som möjligt. Detta gav oss också en mycket bra möjlighet 

att snabbt upptäcka mönster och återkommande teman i svaren.  

 

Alvesson (2003) poängterar att det finns en komplexitet gällande intervjuer som är viktig att 

ha i åtanke och att man bör ha ett reflexivt tänkande och kritiskt förhållningssätt till den 

insamlade datan. Det kan vara naivt att förutsätta att respondenten i fråga kommer att svara helt 

sanningsenligt då man vanligtvis vill återge sig själv och sin organisation på ett bra sätt och 

undvika negativ information, om än på ett undermedvetet plan. Vi var medvetna om detta vid 

genomförandet av intervjuer och informerade noggrant varje respondent om anonymiteten 

gällande både företag och informanter som ett verktyg för att öka tryggheten och 

förhoppningsvis ge respondenterna mer benägenhet att tala öppet. Alvesson framhåller även 

att intervjun inte kan ses som ett enkelt verktyg eller instrument. Sammanhanget och 

personerna som deltar under intervjun samt språket som används kan påverka resultatet. Som 

uppsatsskrivare försökte vi anamma detta förhållningssätt till den insamlade datan och 

reflekterade över om vi möjligtvis kunde ha påverkat empirin på något sätt. Eftersom vi var 

okända personer för de flesta av respondenterna och dessutom studenter drog vi slutsatsen att 
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vi troligtvis uppfattades som relativt “ofarliga” och att det förhoppningsvis skulle bidra till 

möjligheten att insamla sanningsenlig empiri. 

 

Inledande del av intervjun 

Under intervjuns inledande skede ställdes frågor som berörde respondentens egna 

arbetsuppgifter och dennes erfarenheter kring hemarbete. Anledningen till den typen av 

inledning var att få respondenten att känna sig bekväm och på ett lättsamt sätt öppna upp för 

ett vidare samtal. Det gav även möjligheten att kategorisera olika grupper inom våra 

respondenter exempelvis utifrån hur många dagar i veckan hemarbetet omfattade. Dessutom 

gav det en bra empirisk bas för senare analys och jämförelse mellan företagens sätt att arbeta. 

Exempel på frågor som respondenten fick besvara i början av intervjun: 

 

● Hur länge har du arbetet i din roll och på företaget? 

● I vilken utsträckning arbetar du hemifrån? 

 

Intervju ledarskap och hemarbete 

Därefter fick respektive respondent frågor kopplat till ledarskap och den nya arbetsplatsen i 

hemmet. På så vis kunde en bild målas upp kring ledarskapets utmaningar och framgångar. 

Teman som motivation, företagskultur och psykiskt mående är exempel på inriktningar som 

undersöktes. Det insamlade materialet från den här delen av intervjun gav bra möjligheter för 

analyser och jämförelser kopplat till vår teoretiska referensram. Exempel på frågor som ställdes 

under den här delen av intervjun: 

 

● Hur påverkas din arbetsmotivation av att inte vara i samma miljö som din 

chef/medarbetare? 

● På vilket sätt lyckas du behålla företagskulturen när du arbetar hemifrån? 

● Hur fungerar möjligheten till känslomässigt stöd när man inte kan ses?  

● Har du upplevt några konsekvenser när du inte längre kan småprata vid fika, umgås 

på AW osv.? 

● Har du fått/får vägledningen och information av ledningen för att underlätta ditt 

hemarbete? 

 

Avslutande del av intervjun 

Avslutningsvis bad vi respondenterna att sammanfatta lite av deras åsikter kring fördelar och 

nackdelar kring hemarbete samt en framtidsspaning om hur ett fortsatt arbetssätt skulle kunna 

se ut. Detta gav oss en möjlighet att få förtydligande svar kring redan tidigare berörda områden 

samt en möjlighet att analysera framtida möjligheter. Exempel på frågor: 

 

● Finns det fler fördelar/nackdelar med hemarbete? 

● Kommer du vilja fortsätta med hemarbete efter coronapandemin? 



 

18 

 

Sekundärdata 

Sekundärdata användes för att bygga ett trovärdigt forskningsunderlag. Genom att 

sammanställa data från flera oberoende källor effektiviserades vår forskningsprocess. Således 

kunde mer tid läggas på att analysera materialet. För att hitta relevant information nyttjades 

framförallt kurslitteratur, vetenskapliga artiklar och rapporter. En stor del av källorna som 

användes är skrivna och publicerade av professionella forskare och akademiker. Den 

kompetens och kunskap som vi på det här sättet fick ta del av höjde kvaliteten på vår studie. 

Slutligen användes sekundärdata tillsammans med den insamlade primärdatan i 

undersökningens analytiska del för att dra slutsatser kring ämnet.  

 

Litteratur användes framförallt för att hitta samt välja ut relevant ledarskapsteori och begrepp. 

I vår studie delar vi resonemang med Alvesson och Sveningsson (2010) gällande syn på 

ledarskap – en begreppsdefinition som introducerades för oss via kurslitteratur. Utifrån deras 

bok “Ledarskap” sökte vi oss sedan vidare till ytterligare litteratur av samma författare för att 

utveckla vår teoretiska referensram.  

 

Artiklar nyttjades för att hitta tidigare forskning om ledarskap respektive hemarbete. Artiklarna 

hittades framförallt med hjälp av Göteborgs universitetsbibliotek samt sökmotorn Google 

Scholar. Vi upptäckte relativt snabbt att det det finns många publikationer gällande ledarskap 

men betydligt mindre gällande hemarbete. Mycket av hemarbetesforskningen som vi hittade 

handlade mer om distansarbete än renodlat hemarbete och många av sökningarna vi gjorde på 

begreppet “hemarbete” fick träffar på hushållsarbete i hemmet. Här upplevde vi en lucka i 

forskningen vilket ytterligare gav oss vatten på vår kvarn och övertygelse om att vårt ämne var 

av betydelse. 

3.5. Dataanalys 

I vår forskning inspirerades vi av en deduktiv analysstrategi. Därav spelade valet av teoretisk 

referensram en viktig roll genom hela studien. Lind (2019) förklarar att en deduktiv ansats 

innebär att teorin är framträdande från start till mål. I samband med insamling av empiriskt 

material utgick vi ifrån Alvesson, Blom och Sveningssons (2017) definition av ledarskap som 

vi har beskrivit tidigare i teorikapitlet och vi inspirerades av 5P-ramverket som förklarar 

relevanta arbetsområden utifrån ledarskapsmetaforer. Det resulterade i 24 intervjufrågor 

utformade för att uppfylla studiens syfte – att undersöka samt bidra med ny kunskap om hur 

ledarskap påverkas av hemarbete. Från empirin kunde vi urskilja vissa teman som var 

återkommande hos de flesta respondenterna. Sju av dessa teman ansåg vi var högst relevanta 

för studien och vi valde att rubricera dem som vision, motivation, kommunikation, värderingar, 

känslomässigt stöd, stämning och coachning. Några andra återkommande teman var kopplade 

till högre effektivitet vid hemarbete samt önskan om hemarbete på deltid som ett stående inslag. 

Dessa teman var förvisso intressant information men inte av avgörande karaktär för vår studie. 

De sju relevanta teman som urskiljdes ur empirin kunde sedan kopplas till 5P-ramverket och 

ge en bild av hur de olika meningspåverkande arbetsområdena som 5P-ramverket utgör 

påverkas av hemarbete. Därmed hjälpte 5P-ramverket oss att besvara vår frågeställning. Vi 
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ansåg att teorin om 5P-ramverket var en bra utgångspunkt för vår studie eftersom vi redan 

delade definition av ledarskap med författarna. Vidare ansåg vi att en deduktivt inspirerad 

ansats gav oss bättre möjligheter att skapa oss en förförståelse för vårt ämne och hjälpte oss att 

strukturera upp de arbetsområden som bedrivs enligt vår definition av ledarskap. Dessutom gav 

litteraturen oss en stabil grund för att vägleda oss i utformningen av intervjufrågor och hålla 

fokus på vårt avgränsade område. 

 

Analysens fem faser 

Yin (2013) beskriver fem faser som kan användas vid en analys av kvalitativ data: 

sammanställning, demontering, remontering, tolkning och slutsats. Processen behöver inte vara 

linjär utan många gånger kan man behöva gå fram och tillbaka mellan de olika faserna, vilket 

illustreras i figur 1. I en sammanställning skrivs data ihop och sorteras. Vi övervägde 

alternativet att transkribera våra intervjuer, men eftersom vi hade genomfört 15 intervjuer som 

vardera varade mellan 25 och 50 minuter insåg vi att vår tid inte skulle räcka till för 

transkribering. Yin poängterar också att oerfarna forskare lätt kan ägna för mycket tid åt de tre 

första faserna av kvalitativ analys och därmed  

försumma fas fyra och fem som är 

mycket viktiga. Med detta i åtanke 

valde vi istället att spela in 

intervjuerna och samtidigt föra 

noggranna anteckningar. Vi delade 

upp arbetet på så vis att en av oss 

ställde frågorna under intervjun medan 

den andre enbart koncentrerade sig på 

att föra anteckningar. Efter vardera 

intervju återlyssnade vi på materialet 

och kompletterade anteckningarna för 

att säkerställa att samtliga av 

respondenternas svar på varje enskild  

fråga hade återgivits korrekt. Detta tillvägagångssätt 

sparade oss mycket tid i jämförelse med att genomföra fullständiga transkriberingar samtidigt 

som vi ansåg oss erhålla mycket väldokumenterade redogörelser av de kvalitativa intervjuerna. 

Efter sammanställningen fortsatte vi med demonteringen. Yin förklarar att demontering 

innebär att man bryter ner data i mindre delar. Vi sammanställde svaren återigen, men denna 

gång i ett excelark, på ett mer kortfattat sätt. Således fick vi en bra överblick i tabellform. Nästa 

steg var remonteringen. Enligt Yin innebär remonteringen att de demonterade delarna 

grupperas om och omorganiseras. Vi remonterande genom att analysera och urskilja mönster 

ur datan. Excelarket med sammanställningen av svar underlättade vårt remonteringsarbete. 

Utifrån respondenternas svar kunde vi upptäcka intressanta teman som var återkommande och 

utifrån dem utformade vi kategorier för vidare analys. Tolkningsfasen är nästa steg enligt Yin. 

Utifrån den remonterade datan kunde vi tolka svaren i de teman som vi hade urskilt och koppla 

till vår teoretiska referensram och således uppfylla studiens syfte. Slutsatser är analysens sista 

del där vi  presenterade studiens bredare betydelse, svarade på frågeställningen och reflekterade 

över vilka lärdomar vi kunde dra. 
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3.6. Etiska ställningstaganden 

I genomförandet av studien så har vi tagit hänsyn till de etiska regler som Vetenskapsrådet 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 själva och studiens syfte för respektive respondent. Vi 

informerade även deltagarna om deras roll i undersökningen och på vilka villkor de deltog. 

Samtyckeskravet beaktades genom att vi informerade om frivilligheten att delta, vilket givetvis 

också var något som respondenterna redan hade tagit ställning till i samband med att de blev 

tillfrågade om att delta i studien. Deltagarna fick även information om att det var fullt möjligt 

att avbryta intervjun utan konsekvenser vid vilken tidpunkt som helst. Konfidentialitetskravet 

togs hänsyn till genom att informera om möjligheten till att vara anonym, samt att 

personuppgifter och inspelade ljudfiler skulle förstöras i efterhand. I vår studie har både 

personuppgifter och företagsnamn kodats om för att värna om 

konfidentialiteten. Nyttjandekravet innebär att uppgifter om deltagarna enbart får användas för 

forskningsändamål. Detta informerade vi om och tog hänsyn till i samband med hanteringen 

av insamlad data som då enbart har nyttjats för vår studie. Samtliga krav uppfylldes genom 

deltagarnas muntliga godkännande. 

3.7. Säkerställa kvalitet 

I en kvalitativ undersökning är det begreppen autenticitet, pålitlighet och träffsäkerhet som 

diskuteras gällande utvärdering av en studies kvalitet och trovärdighet (Lind 2019). 

Autenticitet syftar till äktheten i dataunderlaget. För att uppnå autenticitet i vårt dataunderlag 

vidtog vi åtgärder för att återge empirin så korrekt som möjligt. Intervjuerna spelades in för att 

sedan lyssnas igenom samtidigt som vi skriftligt sammanställde dem i ett exceldokument. Även 

det faktum att båda två författarna till denna studie har genomfört tolkningen och granskningen 

av den insamlade datan anser vi styrker autenticiteten i dataunderlaget och vi har därmed även 

haft möjligheten att ifrågasätta varandras tolkning av materialet vilket har lett till djupare 

analyser och förståelser. Begreppet pålitlighet handlar enligt Lind om att studien har utförts på 

ett metodiskt sätt och att andra personer har möjlighet att granska tillvägagångssättet. Detta har 

vi uppnått genom att noggrant dokumentera våra procedurer i metodkapitlet och redovisat vår 

data med mesta möjliga transparens. I empirin inkuderades citat från respondenterna för att öka 

studiens pålitlighet. Med träffsäkerhet menar Lind att underlaget ska bidra med lämplig 

kunskap om ämnet som har studerats. Genom en noggrann sammanställning av intervjufrågor 

med utgångspunkt i vår teori och med vår frågeställning i fokus insamlades empiri som sedan 

kunde analyseras och ge relevanta svar och diskussioner för vår frågeställning. Detta bidrog i 

sin tur till att uppnå den träffsäkerhet som Lind diskuterar. Eftersom intervjuer har genomförts 

med 15 personer som har mottagit samma frågor bidrar även antalet respondenter till studiens 

trovärdighet vilket därmed styrker relevansen i underlaget som bidrag till forskning inom 

ämnet. 
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4. Empiriskt resultat 

I det här kapitel presenterar och återger vi det empiriska materialet som är av relevans för 

studiens frågeställning. Empirin kategoriseras utifrån sju teman som vi ser är återkommande 

i respondenternas svar; vision, motivation, kommunikation, värderingar, känslomässigt stöd, 

stämning och coachning. Det är en objektiv beskrivning av respondenternas subjektiva svar 

och resultatet är fritt från jämförelser. Citat har skrivits ut för att förstärka 

empiribeskrivningen och för att visa transparens. 

4.1. Vision 

De allra flesta av respondenterna anser att det är lätt att ta del av vision och mål som sätts upp 

av ledningen. Det beror på att den informationen redan innan omställningen till hemarbete har 

kommunicerats digitalt. Både medarbetare och chefer från respektive företag delar bilden. De 

påpekar att det digitala sättet att dela företagets visioner är bra eftersom det innebär att samtlig 

personal inom organisationen får ta del av samma budskap. 

 

“Koncernledningen gör ju filmer efter koncernledningsmöten och styrelsemöten och så 

och dom har ju varit väldigt bra, tycker jag själv. Och jag försöker ju att få mina 

medarbetare att titta på dom också så snart efter att dom är utlagda, som möjligt. Och 

där får man ju en känsla av det är som pågår helt enkelt.” (C3, Energibolaget) 

 

Dock poängterar några av respondenterna att det kan vara svårare att ta till sig informationen 

hemifrån. Man upplever att närvaro på kontoret uppmuntrar till mer diskussion kring mål och 

visioner och att det krävs mer av den enskilde personen för att ta del av samma information 

hemifrån. Dessutom har vissa planeringsmöten och events kopplat till företagets mål och 

visioner uteblivit vilket anses vara beklagligt av flera respondenter. En respondent uppger 

dessutom att det blir färre personer som ger input eller tar ordet i det digitala mötet vilket ger 

sämre möjligheter till bra diskussioner.  

 

“Eftersom du är på kontoret så snackas det ju om det (visionen) på ett annat sätt, och 

då får du ju ändå ta del utav det, och jag är oftast inte den som går in på intranätet och 

läser om jag inte måste.” (M5, Energibolaget) 

 

“[N]u kommer vi inte kunna ha verksamhetsplanering på samma sätt ju. Och där tror 

jag att man tappar, när man inte kan åka ifrån en avdelning eller en enhet ett par dagar 

och göra sin planering som vi normalt sätt brukar göra. [....] Där man sitter 

tillsammans och diskuterar vad har vi för utmaningar och vad har vi för möjligheter 

osv. [....] Att inte kunna samlas i större grupper, tror jag gör att det blir svårt med den 

här långsiktiga planeringen och liksom förstå vad är mitt bidrag till den här visionen 

eller dem här koncerngemensamma målen.” [....] För där behöver du ju samla större 

grupper, kanske ha workshops [....] och det går ju inte riktigt nu.. [....] man får inte 

samma dynamik i diskussionerna.” (M1, Energibolaget) 



 

22 

4.2. Motivation 

Det råder delade meningar gällande arbetsmotivationen kopplat till hemarbete. Det framhålls 

ofta att arbetet är mer effektivt hemma då man inte blir störd av sina kollegor i samma 

utsträckning och dessutom känner många en fortsatt hög arbetsmotivation. Men det faktum att 

hemarbetet blir tråkigt utan kollegorna är en bidragande orsak till att arbetsmotivationen kan 

sjunka och i synnerhet över lång tid. Flertalet av respondenterna ställer sig fundersamma till 

hur arbetsmotivationen kan påverkas av hemarbete allt efter som tiden fortlöper. Möjligheten 

till att kunna bolla idéer med kollegor på kontoret framhålls som bidragande faktor till 

arbetsmotivation och meningarna är delade kring huruvida det digitala mötet fungerade lika 

bra som det fysiska i den aspekten.  

 

“Inte arbetsmotivation, men arbetsglädje skulle jag säga. Den kan nog försvinna med 

tiden om jag jobbar hemifrån så här mycket.” (M11, Fastighetsbolaget) 

 

I frågan kring hur ledare kan jobba med arbetsmotivation vid hemarbete är det många som tar 

upp de sociala bitarna av yrkeslivet. Flera respondenter nämner att ledningen borde skapa 

rutiner kring sociala interaktioner som annars lätt rinner ut i sanden eller inte blir av på grund 

av andra prioriteringar. En respondent uppger att viktiga projektgruppsmöten har lagts ner 

tillfälligt och att det är viktigt att upprätthålla dessa typer av arbetsformer som ger 

arbetsmotivation. En annan respondent menar att det vore bra med långsiktiga planer för 

hemarbetet istället för tillfälliga lösningar som det har blivit till följd av ovissheten kring hur 

länge pandemin kommer att pågå. 

 

“Detta är ju en situation som man inte är van vid och man trodde väl kanske inte.. hade 

någon sagt till oss att det här kommer vara iallafall året ut, då hade man nog lite 

snabbare satt igång olika… asså projekt och resurser för att kunna lösa problemen, 

men det gjorde man ju inte för man hoppades ju på att... nämen det här blir nog inte… 

kanske någon månad, och då gör man tillfälliga lösningar.” (M9, Fastighetsbolaget) 

4.3. Kommunikation 

De digitala möjligheterna för kommunikation verkar samtliga av respondenterna tycka 

fungerar bra. Båda företagen som ingår i vår studie använder sig av Teams för kommunikation 

och ett av företagen använder även Skype. Den generella uppfattningen är att det är ett mycket 

effektivt verktyg för arbetssysslorna. Dock har den nya kommunikationen en avsaknad av det 

sociala bitarna enligt flertalet av respondenterna. Många påtalar att kommunikationen har 

ändrats till att bli mer strikt yrkesrelaterad och att den spontana kommunikationen har minskat 

eller försvunnit.  

 

“Givetvis är det annorlunda när man ses. Man kan skratta, man kan dra lite skämt, 

man kan liksom.. aaa kaffet var gott liksom... Men det försvinner den chit chatten 

liksom. Det existerar inte längre utan det är verkligen så att nu öppnar vi Teams, rakt 
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på dagordningen. Så det blir… inte så mycket skitsnack om man så får säga” (M6, 

Fastighetsbolaget) 

 

”[N]är vi träffas nu digitalt, så blir det ju liksom, pang på rödbetan, vad vi ska 

avhandla för ämne. [....] det är sånt jag har funderat på, om det här nu blir ännu mer 

långvarigt då måste vi ju hitta sätt att också träffas under andra former... Om det är 

after work digitalt eller... ja i mindre grupper, eller på något sätt ändå hitta en annan 

metodik.” (C4, Fastighetsbolaget) 

 

Flera av respondenterna från Fastighetsbolaget tycker att kommunikationen mellan 

medarbetare och chef har minskat p.g.a. hemarbete medan flertalet av av respondenterna från 

Energibolaget anser att kommunikationen har blivit tätare eller ser ut ungefär som tidigare. 

 

“Jag upplever att det har blivit mindre (kontakt). Vi når ju varandra på telefon men det 

har nog ändå blivit mindre.” (M8, Fastighetsbolaget) 

 

“Jag tycker att det är mindre (kontakt). Man slänger iväg ett mejl istället för.. asså det 

blir inte lika personligt som att prata med dem. Och ibland kan det ju vara lite svårt att 

förklara på mejl.” (M11, Fastighetsbolaget) 

 

“Hela gruppen har en morgonavstämning innan vi börjar jobba [....] vi har inte haft 

några sådana specifika avstämningar (innan) utan det har varit mycket sådär att du 

kommer in på kontoret och du kör.” (M4, Energibolaget) 

 

”Jag skulle säga att det har blivit mycket tätare eftersom att när man inte är på kontoret 

då får man ju inte ta del utav all information och alla möten osv och då har det blivit 

att iallafall min chef har blivit väldigt kommunikativ, eller väldigt mycket mer 

kommunikativ än vad jag är van vid på så sätt att vi får mejl om allting. Asså det kan 

va en liten notis om coronapandemin på företaget till möten hon har haft eller… asså 

saker att tänka på typ; glöm inte att tidrapportera, tänk på det här och… tänk på att 

röra på er. Och så skickar hon lite klipp och yogaövningar .[....].. [för att förmedla att] 

trots att du är hemma så har jag ändå ett ansvar över dig som anställd, och det har hon 

försökt att visa väldigt tydligt.” (M5, Energibolaget) 

4.4. Värderingar 

Majoriteten av respondenterna framhäver att företagskultur och värderingar sprids via 

interaktioner med kollegor. Många nämner att personalen ÄR företagskulturen. Den fysiska 

kontakten återkommer som viktig för värderingar och kultur. Innan pandemin var det enklare 

att träffas och och på så vis kunde kulturen smitta av sig på varandra. Det skedde spontant på 

kontoret i samband med gemensamma fikaraster, föreläsningar, projekt eller möten. Vistelsen 

i kontorsmiljön bidrog även till att omgivningen genomsyrades av kulturen. När de numera 

arbetar hemifrån upplever de flesta att det är svårare att ta del av kulturen. Det råder en blandad 

mening över om en minskad möjlighet till företagskultur är något positivt eller negativt. De 
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som är mindre förtjusta i kulturen eller inte upplever att kulturen är särskilt närvarande ser inga 

problem med hemarbetet ur personlig synvinkel medan de som identifierar sig med företagets 

kultur upplever en potentiell negativ effekt av hemarbetet. 

 

“Företagskulturen är egentligen inte vad vi säger utan det vi gör. [....] Teamskänslan 

har gått ner eftersom man känner sig lite isolerad. Det är vi som är kulturen egentligen. 

Det är vi som bär kulturen” (C2, Energibolaget) 

 

”[D]et är inte direkt någon företagskultur. Det är såhär att det är extremt hög 

omsättning på personal så att ehhh… allting blir liksom, när man har den här årliga.. 

eller vad är det, vartannat år, man träffas hela bolaget, det är så mycket nya människor 

så man liksom… man tappar allting. Så där finns typ inget, om man får lov att säga det, 

där finns nog ingenting.. företagsklimat så sätt. Det har funnits men i och med att det 

är så mycket, så hög omsättning så tappar man liksom allting.. [....] Man måste offra 

en del tid och energi för att liksom skapa någonting. Och då får man börja om hela 

tiden och jag tror att man tappar det på vägen.” (M7, Fastighetsbolaget) 

 

Tidsfaktorn som avgörande återkommer även inom temat värderingar. En chef uttrycker ingen 

oro för företagskulturen i nuläget men ser en potentiell problematik med att kunna bibehålla 

företagskulturen under en längre period av hemarbete. 

 

“Nej men alltså ju längre tiden pågår det är självklart att ju svårare blir det. För kultur 

bygger ju ändå på att man är tillsammans. Vi är ju varandras arbetsmiljö. Och 

återigen, jag menar vi träffas inte i fika, vi träffas inte när vi passerar varandra i 

kopieringsrummet, vid skrivbordet, det blir inte det där chitchattet, det blir inte det här 

glada tillropet på samma sätt. Så det är klart att.. jag ser ingen fara här och nu men 

säg att det pågår ett halvår till. Att vi måste jobba på samma sätt för att stoppa… ja då 

får vi nog tänka till.. och då menar jag att.. i min värld har jag redan börjat fundera, 

hmmm vi måste planlägga att vi har möte, eller jag ändå är då ansvarig på orten att 

jag så att säga kallar till möte och predikar lite..” (C4, Fastighetsbolaget) 

 

Ett annat återkommande tema är att respondenter från båda företagen tror att hemarbete gör det 

svårare för nyanställda att ta del företagets kultur och värderingar jämfört med de mer erfarna 

kollegorna. Det bekräftades av respondent M10 som endast jobbat fyra månader på 

Fastighetsbolaget. Hen ville inte uttala sig om kulturen i intervjun eftersom hen inte jobbat 

tillräckligt länge. Detta bekräftas även av medarbetare som har arbetat länge men som kan 

urskilja en problematik för nyanställda. 

 

“Jag är lite för ny för att kunna uttala mig. Tycker ändå att jag kommit in bra i 

företaget” (M10, Fastighetsbolaget) 

 

“När du kommer in hit som ny så känner du inte kulturen eller pulsen på det sättet som 

innan” (M4, Energibolaget) 
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En av respondenterna påpekade i positiv anda att pandemin resulterat i ett nytt tankesätt med 

en mer öppen inställning till ny teknik och hemarbete. Hen påpekar att Energibolaget tidigare 

inte haft hemarbete som en del av företagskulturen, det har i stort sett inte varit godtaget att 

arbeta hemifrån. Nu ser respondenten däremot en förändrad inställning till hemarbete och tror 

att det efter pandemin, kommer bli ett stående inslag i vad som anses vara accepterat inom 

organisationen. Samtliga respondenter som deltog i studien framförde en önskan om att 

fortsätta med hemarbete cirka 1-3 dagar även i framtiden. 

 

“Man har ju tvingats in i de här digitala arbetssätten och tankesätten att vi kan.. just 

att bryta mönster [....] nu kan vi ju faktiskt se dem här värdena på datorn, vi kan ju 

faktiskt kolla det på distans. Nu börjar man ju verkligen tvingas att tillämpa dem här.., 

den här tekniken som faktiskt har funnits länge. Och jag tror att det är dom som är den 

äldre generationen som har haft lite svårt för att släppa dom gamla vanorna. [....] Så 

vi har ju fått en, jag tror att vi har fått en skjuts i digitaliseringsarbetet av den här 

pandemin. Vi har fått en knuff framåt.” (M1, Energibolaget) 

4.5. Välmående 

När respondenterna tillfrågades om deras psykiska mående uppgav de flesta att de mår bra även 

när de arbetar hemifrån. Majoriteten framhäver däremot att det lätt kan bli tråkigt och 

omotiverande. Bristen på sociala interaktioner, mindre fysisk aktivitet och svårigheten att skilja 

jobb från fritid är återkommande teman som försvårar hemarbetet. Många på Energibolaget 

uppger att digitala möten numera planeras väldigt nära inpå varandra, vilket resulterat i en ökad 

stress. Vissa nya strategier med extra avstämningar och enskilda medarbetarsamtal har införts 

hos Elbolaget med syfte att främja välmående.  

 

“Ibland tycker jag att de är mer omotiverande och tråkigt. Men jag har en familj med 

två små barn och en man som också sitter hemma. Så jag känner ändå att jag har en 

social kontext ganska mycket, så jag tycker inte att det är så farligt.” (M3, 

Energibolaget) 

 

Samtliga respondenter anser att chefer numera behöver ta ett större ansvar när de gäller att 

uppmärksamma medarbetarnas psykiska mående än vad de behövde innan pandemin. Det beror 

på svårigheten att tolka icke-verbala signaler genom digitala möten. Respondenterna uppger 

att det är enklare att känna av hur en person mår när man ses spontant i korridoren eller i 

fikarummet. Numera är det upp till medarbetaren att att själv påtala om något inte står rätt till 

och be om hjälp, vilket inte är naturligt för alla människor.  

 

“Om vi hade jobbat hemma, en stor del av befolkningen under en lång tid, så hade det 

nog ökat med psykisk ohälsa och sånt där. Det är svårt att fånga upp någon som man 

inte träffar. Samma sak om det hade varit missbruksproblem eller något sånt. Det är 

rätt så mycket enklare att dölja sådana saker om man bara har kontakt via telefonen 

eller video någon gång i veckan. [....] Svårt att fånga upp dem som inte själva kommer 

och säger till att de inte mår bra” (M8, Fastighetsbolaget) 



 

26 

 

“Jag försöker vara noga när dem (medarbetare) väl skickar signaler på att det är något 

som inte fungerar och prioritera det och försöka ta det på allvar. Även fast det bara är 

en bisats eller något sånt. [....] För mig blir det ett sätt att tala om för dem att de är 

viktiga.” (C3, Energibolaget) 

4.6. Stämning 

Nästan alla respondenter från båda företagen är överens om att det finns negativa aspekter av 

att inte längre kunna umgås fysiskt över en kopp kaffe eller ta en liten rast ihop. Många uppger 

att det är tråkigt och flertalet nämner att man inte längre skapar några nya kontakter. Digital 

fika utövas bland flera av respondenterna, i huvudsak i Energibolaget, men flera menar att det 

enbart blir fika med de kollegor som man redan känner väl. Andra delar av organisationen eller 

kollegor som man inte har hunnit lära känna särskilt väl ännu tappar man den sociala kontakten 

med. “Småsnacket” försvinner i den digitala miljön vilket innebär att man både missar vad som 

händer i kollegors liv samt går miste om möjlighet till att bolla idéer eller lösa jobbrelaterade 

problem lite snabbt. Flera respondenter berättar att det blir färre fika tillfällen vid hemarbete 

och att det är svårt att upprätthålla den digitala fikan i längden. 

 

“Du vet vid kaffeapparaten eller man går ner, tar hissen ner och träffar någon i 

receptionen, det var mycket lättare att lösa problemen ibland. Du vet, bara prata lite 

och förklara lite… Ja men jag kan hjälpa dig! [....] Man pratar lite, småpratar vid 

kaffeapparaten och då kan man lösa mycket.” (M2, Energibolaget) 

 

”Säg att det är två-tre kollegor som jag pratar kontinuerligt med, utöver jobbet. Alla 

andra… det blir sämre. [....] då (innan pandemin) hade vi ju oftast frukost och fika och 

lunch tillsammans så då pratade man ju med alla såklart.” (M8, Fastighetsbolaget) 

 

“Jag tror att de kontaktvägarna som man hade innan, dem är fortfarande öppna så det 

går ju att kontakta någon som man är van vid att fika med [....] men vi skapar ju inga 

nya. [....] Det är inte lika naturligt att ringa någon kollega som man jobbade med för 

tre år sedan och säga: åh du ska vi fika? [....] Men det hade jag antagligen gjort på 

kontoret, för då träffar man på någon och så: Ah men du, ska vi ta en kaffe?[....] Så de 

här nya kontaktvägarna blir inte riktigt.. dem tar längre tid att skapa.” (C3, 

Energibolaget) 

 

Gällande gemenskap och stämning i sin arbetsgrupp varierar svaren något. Från 

Fastighetsbolaget anser många av respondenterna att de har jobbat hemifrån lite för kort tid 

ännu för att se några stora förändringar men att över tid kan detta bli märkbart. I Energibolaget 

däremot är det många som upplever lite mindre gemenskap och en något sämre teamkänsla. 

Från båda företagen berättar man om att när man väl ses på kontoret någon gång så blir alla 

väldigt upprymda och pratglada. 
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“Nej det kan jag faktiskt inte säga att jag har (märkt av förändrad stämning/gemenskap 

i gruppen) för än så länge, det har inte gått så lång tid så att jag kan känna det.” (M9, 

Fastighetsbolaget) 

 

”Teamkänslan alltså gruppkänslan, samhörigheten i gruppen har blivit lite svagare, 

det har den.” (C2, Energibolaget) 

 

Hemarbetet visar sig kunna skapa vissa misstankar och osäkerhet inom arbetsgrupperna 

gällande arbetsbörda och arbetsfördelning. En respondent från respektive företag påpekar en 

ökad spänning och misstänksamhet från chefers och andra medarbetares sida gentemot 

kollegor.  

 

“Det skapas lite misstänksamhet när man sitter och är hemma [....] jag känner lite 

stress, ska man… är det viktigt att man ser ut som att man gör någonting på Skype och 

Teams, när man har en sån här lite symbol. Som nu till exempel såg jag att nu, bara för 

att jag pratar om det, att min sån här har blivit gul nu då för att jag sitter här och bara 

pratar med er. Då tänker jag – undra om andra människor tänker då att nu sitter hon 

och bara dricker kaffe och inte jobbar” (M3, Energibolaget) 

4.7. Coachning 

Respondenterna uppger varierande svar angående information och coachning från ledning och 

chefer. Många framhäver att de arbetar självständigt och således inte behöver ta till sig någon 

vägledning eller information gällande hemarbete. Men det påtalas även att kontinuerlig 

information och tips från chefen har blivit vanligare. Gemensamt för båda företagen verkar 

vara att de publicerar information, både av strategisk och operativ karaktär, på deras intranät 

som är riktat till medarbetare under hemarbete. Därav är det upp till respektive individ att ta 

till sig den coachning som erbjuds i det formatet. Å andra sidan skiljer sig chefernas strategier 

åt till viss del. Energibolagets chefer verkar rikta information mer direkt till medarbetarna 

medan Fastighetsbolaget lämnar ett större individuellt ansvar till medarbetarna och ber dem gå 

in och läsa på intranätet om det behövs. 

 

“Jag vet att det har stått någonting på intranätet men jag har inte gått in och läst 

artiklar, för jag har känt att jag inte har behövt det.” (M11, Fastighetsbolaget) 

 

“Dels har man via intranätet gått ut med information om att ‘tänk på detta nu när du 

jobbar hemifrån’ och ‘här har vi lite träningsvideos, lite snabba pass man kan göra 

emellanåt.’ Det har man faktiskt varit bra med. Sen har det varit lite mer frivilligt hur 

du löser din fysiska arbetsmiljö [....] så jag tycker inte det varit så tydliga direktiv 

angående den fysiska arbetsmiljön. Jag tror de har lagt ganska mycket ansvar på de 

enskilda cheferna att lösa det.” (M1, Energibolaget) 
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Majoriteten av de tillfrågade uppgav att ledarskapet behöver vara närvarande (även fast det 

sker digitalt), flexibelt och lyhört för att lyckas med hemarbete. En del framhäver dessutom att 

fortsatta utbildningar och inspirerande föreläsningar krävs för att företaget inte ska tappa 

nödvändig kompetensutveckling. En del medarbetare är oroliga för att det blir färre sådana 

möjligheter när de arbetar hemifrån. 

 

[D]et är viktigt att vara närvarande som chef [....] och att fortsätta att driva utveckling 

på distans.” (C2, Energibolaget) 

 

5.  Analys 

I detta kapitel analyseras empirins resultat och de teman som har framkommit genom att 

kopplas ihop med Alvesson, Blom och Sveningssons (2017) 5P-ramverk som utgör vår 

teoretiska referensram. Sammankopplingen mellan empirin och teorin ger oss möjligheten att 

analysera hur ledarskap utifrån respektive P påverkas av hemarbete. Kapitlet innefattar fem 

rubriker, ett för varje P. Under varje rubrik redovisas de teman från empirin som kan 

sammankopplas med just det aktuella arbetsområdet. 

5.1. Profeterande visioner  

Vision  

Empirin tyder på att företagens vision är relativt lätt att ta del av vid hemarbete. Både inom 

Fastighetsbolaget och Energibolaget är digital kommunikation för visioner sedvanligt sedan 

tidigare. Således innebär övergången till hemarbete inte någon väsentlig skillnad avseende 

möjligheten att ta del av dessa. Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) använder metaforen 

ledare som profet för att adressera arbetsområden som framförallt berör visioner. Utifrån det 

empiriska resultatet kan vi urskilja att denna ledarskapsmetafor är närvarande och fungerar väl 

vid hemarbete gällande aspekten att sprida budskap på samma vis som ledarskapet har varit 

närvarande innan omställningen till hemarbete. Dock tyder empiri från båda företagen även på 

att diskussioner och engagemang kring visioner som annars visar sig spontant via småprat på 

kontoret samt planerat via organiserade möten nu uteblir. Det visionära arbetsområden 

förändras således vid hemarbete gällande möjlighet till införlivandet och det extra intresset 

kring visionen eftersom den aspekten av visionärt arbete är starkt kopplat till interaktion. 

Alvesson, Blom och Sveningsson beskriver hur visionen ska ses som ett mål för företagets 

framtid och att det ska väcka känslor hos medarbetarna och sammanföra organisationen i ett 

gemensamt syfte. Empirin visar att medarbetarna tidigare har antagit en profeterande 

ledarskapsroll i att sprida visionen och skapa ett känslomässigt band till den genom interaktion 

och småprat i kontorsmiljön. Ledningen har även den haft en aktiv roll i att engagera 

medarbetarna känslomässigt i företagets vision i samband med planerade evenemang. När 

möjligheten till detta uteblir på grund av hemarbete sätts engagemanget kring företagets 

gemensamma framtidsvisioner på spel. Därmed urskiljs en viss svaghet i det profeterande 

ledarskapet i samband med hemarbete som ligger hos både medarbetare och chefer.  
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Det är främst respondenter från Energibolaget som påpekar svårigheterna med vision på 

distans. Energibolaget är ett betydligt äldre företag än Fastighetsbolaget och till följd av det 

kan de möjligtvis ha etablerat mer inrotade traditioner gällande delaktighet och engagemang 

för företagsvisioner. Dessa traditioner ruckas nu vid hemarbete. Fastighetsbolaget som är ett 

avsevärt yngre bolag verkar (i jämförelse med Energibolaget) sakna inrutade rutiner kring det 

visionära arbetet vilket kan vara en potentiell förklaring till att profetens arbetsområde inte 

framträder lika tydligt ur Fastighetsbolaget empiri och således inte upplevs påverkas i större 

utsträckning vid hemarbete. En annan aspekt som kan ha påverkat empirins resultat är att 

Energibolaget har arbetat hemifrån något längre än Fastighetsbolaget vilken kan innebära att 

eventuell påverkan inom det visionära arbetsområdet ännu inte har kommit till ytan inom den 

senare verksamheten. 

 

Motivation 

Ledaren som visionär är 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 på arbetsmotivationen. Samtliga 

respondenter uppger att arbetsmotivation är fortsatt hög och att möjligheten till att vara effektiv 

hemma är stor då störningsmoment minimeras. Däremot är arbetsmotivationens ursprung 

svåridentifierat via empirin. Den insamlade datan uppvisar hög arbetsmoral hos samtliga 

respondenter och en viss personlig identifikation med sitt företag kunde urskiljas. Detta är 

faktorer som driver motivation. I dagsläget verkar motivationen inte ha förändrats med 

anledningen av hemarbete. Men frågan kvarstår om det motivationshöjande arbetet utifrån 

visionärt ledarskap existerar utan att vi har kunnat utläsa det från empirin. Det kan hända att 

det inte behövs eller lever kvar som ett minne från kontorstiden. Det senare skulle isåfall betyda 

en minskning i motivation över tid men det är inget som kunde utläsas utifrån den tidsskillnad 

som hemarbetet har inneburit för de två berörda företagen. 

5.2. Predika värderingar 

Värderingar 

Studiens resultat pekar på en enighet mellan de båda verksamheterna gällande värderingar och 

företagskultur. Man anser att det är personalen som är kulturen och att den sprids via interaktion 

och den uppmärksammas extra via planerade företagsevents. Enligt Alvesson Blom och 

Sveningsson (2017) är ledaren som predikant en central metafor för inkorporerande av 

specifika värderingar. Ledaren predikar värderingar som ett meningspåverkande arbete med 

syfte att få alla att sträva åt samma håll med organisationens bästa i fokus.  

 

Energibolagets empiri visar ett tydligt ledarskap sedan tidigare inom detta område men 

svagheter när det kommer till att tackla arbetsområdet digitalt. Företagets stora enhet blir nu 

uppsplittrad i små enheter via hemmakontor och effektiva digitala vägar för ledarskapets 

möjlighet att hålla samman bolaget är inte helt på plats. Empirin indikerar problematik med att 

integrera nyanställda i företagskulturen samt svårigheter med att upprätthålla företagskulturen 

över tid vid hemarbete. Analysen blir att hemarbete påverkar ledarskapets förmåga att förmedla 

värderingar och företagskultur vid nyrekryteringar samt att möjligheten för medarbetare att 
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“predika värderingar” sinsemellan begränsas kraftigt. I linje med Alvesson, Blom och 

Sveningssons argument att ledarskap även kan bedrivas av medarbetare ser vi utifrån empirin 

från båda företag att arbete rörande värderingar och företagskultur ligger i händerna på både 

chefer och medarbetare. I positiv bemärkelse visar resultatet från Energibolagets empiri att 

hemarbetet kan ha påverkat en förändring i företagets värderingar gällande teknik, digitala 

lösningar och hemarbete. Hemarbetet tycks ha tvingat till en förändring i vad som anses vara 

rätt sätt att arbeta på och därav åstadkommit ett skifte i företagskulturen inom bolaget. 

Verksamheter inom offentlig sektor har ett allmänt anseende om att vara trögrörliga, detta kan 

vara en anledning till att vi tolkar empirin som att denna förändring är ett stort steg för 

Energibolaget. 

 

Fastighetsbolagets empiri tyder på en svagare företagskultur än Energibolaget både innan 

hemarbete infördes och efter. Skillnader i bolagsform och ålder kan vara en bidragande orsak. 

Fastighetsbolagets uppdelning av kontor på olika orter kan vara ge en något splittrad syn på 

företagskulturen och verksamhetens ringa ålder kan bidra till att kulturen inte har etablerats 

ordentligt. Ledarskap i form av predikant verkar således inte vara särskilt framträdande inom 

Fastighetsbolaget och ingen större påverkan på grund av hemarbete kan därav utläsas av 

empirin. Dock är respondenterna ändå eniga med Energibolaget om att interaktion med 

kollegor är det som möjliggör spridning av kulturen och att över tid kommer hemarbete bidra 

till svårigheter att ta del av företagskultur.  

5.3. Psykoterapeutiskt stöd 

Välmående 

Empirin pekar på att respondenternas hälsa och välmående är stabilt. En trygg hemmiljö med 

sociala kontakter utanför jobbet verkar bidra till att många känner sig nöjda med tillvaron. 

Många uppskattar också vissa fördelar som hemarbete innebär gällande möjlighet till en bra 

“work-life balance”. För den psykoterapeutiskt inriktade ledaren är det viktigt att ge ett 

emotionellt stöd till sina medarbetare. Trots att resultatet tyder på ett bra psykiskt välmående 

under hemarbetet framkommer det från empirin att det finns en risk att de som behöver extra 

känslomässigt stöd är svårare att upptäcka än vid fysiskt kontorsarbete. I båda företagen 

uttrycks en underliggande oro över svårigheten att läsa av kollegors icke-verbala signaler över 

det digitala kanalerna. Den psykiska ohälsan skulle således kunna växa mer obemärkt under 

hemarbete. Detta är problematiskt för det psykoterapeuatiska ledarskapet eftersom det strävar 

efter att påverka följarnas emotionella status. Likt psykoterapeuter önskar de hitta dolda 

problem och lindra dem genom uppmuntran och stöttning (Alvesson, Blom och Sveningson 

2017). Empirin skildrar att både medarbetare och chefer kan märka av om en kollega behöver 

stöd genom att till exempel tolka hens beteende, ansiktsuttryck och kroppshållning på kontoret. 

Men det är betydligt svårare att upptäcka dessa signaler genom en mailkonversation, 

telefonsamtal eller Teams-möte. Respondenter från båda företagen framhåller att det därav 

ställs högre krav på ledarskapet att vara extra lyhörd. Som en lösning på problemet uppgav en 

del chefer från Energibolaget att de infört fler avstämningar och möten med sina medarbetare 

för att öka chansen att uppmärksamma tecken på psykisk ohälsa bland personalen. Det verkar 

vara en metod som uppskattas av medarbetarna. Inom Fastighetsbolaget nämnde en respondent 
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en riskanalys för pandemin som görs för att undersöka hur varje individ inom företaget riskerar 

att påverkas av pandemins effekter. Med andra ord uppvisar ledarskapet inom båda företagen 

drag av det psykoterapeutiska arbetsområdet och omställningen till hemarbete har medfört 

vissa svårigheter. Det psykoterapeutiska ledarskapet uppvisar med andra ord en viss förändring 

i sitt arbetssätt för möjligheten att fortsätta uppfylla sitt syfte.  

 

Det empiriska resultatet tyder även på att balansen mellan emotion och produktivitet kan vara 

extra svår att justera till en lagom nivå vid hemarbete. Även fast respondenterna svar inte 

indikerade några tecken på akuta psykiska problem uttryckte några att den arbetsrelaterade 

stressen i vissa avseenden ökat. Framförallt var det respondenter från Energibolaget som 

uttryckte problem med att digitala möten avlöser varandra så tätt att de inte hinner ta någon 

paus mellan dem. I båda företagen uttrycks även en viss svårighet i att skilja på jobb och fritid, 

vilket många upplever som något negativt. Det talar för att hemarbete ökar individens egna 

ansvar att avsluta sitt arbete i tid eller att tacka nej till möten. Hemarbete verkar således 

generera en viss efterfrågan av psykoterapeutiskt ledarskap för att tackla nya utmaningar.  

 

Kommunikation 

Båda företagen uppger en förändring i kommunikationens karaktär. Empirin tydliggör att den 

har blivit mer strikt yrkesrelaterad och uppvisar en avsaknad av sociala inslag. Konsekvensen 

av detta har blivit en mer effektiv kommunikation gällande yrkesrelaterade angelägenheter men 

en avsaknad av relationsbyggande kommunikation mellan individerna inom organisationen. 

Det beteendet står i motsats till den psykoterapeutiska arbetsinriktningen som koncentrerar sig 

på människors inre behov och har en avsikt att alltid sträva efter att hitta balans mellan 

effektivitet/prestation och de anställdas behov (Alvesson, Blom och Sveningsson 2017). 

Empirin pekar på att effektiviteten och prestationen verkar tagit över kommunikationen inom 

båda företagen, men som nämndes i avsnittet ovan har vissa åtgärder vidtagits för att avsätta 

extra resurser enbart avsedda för främja välmående vilket skulle kunna vara ett nytt sätt att 

hantera denna ledarskapsinriktning och hitta balansen. 

 

Stämning 

En respondent från respektive företag berättar om en stämning av misstankar och ett minskat 

förtroende gällande huruvida kollegor faktiskt arbetar lika mycket hemifrån som på kontoret. 

Tanken bakom den psykoterapeutiska ledarskapsinriktningen är att välmående personal också 

presterar bra och hanterar förändrade jobbsituationer på ett bättre sätt. Det är psykoterapeutens 

arbetsområde att vårda gruppdynamiken för att uppnå en positiv anda inom organisationen 

(Alvesson, Blom och Sveningsson 2017). Empirin ger indikationer på att psykoterapeutens 

arbetsområden utmanas under hemarbete då konflikter och osämjor kopplat till hemarbetets 

mer oövervakade arbetsinsatser visar sig kunna uppstå. Nöjda medarbetare, vilket är ett 

fokusområde inom metaforen psykoterapeutiskt stöd, reducerar risken att börja störa sig på 

eller misstänkliggöra andra. 
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5.4. Partyvärdskap 

Motivation 

Empiri från båda företagen signalerar att avsaknaden av det sociala umgänget har negativ effekt 

på motivationen. Både socialt umgänge över fikapauser samt mer strikt jobbrelaterad social 

interaktion anses skapa arbetsmotivation. Partyvärden som en ledarskapsmetafor fokuserar på 

sociala aktiviteter som bidrar till att medarbetarna tycker att det är kul på jobbet och i 

förlängningen ökar deras engagemang och arbetsmotivation (Alvesson, Blom och Sveningsson 

2017). Empirin visar tydligt att ledarskap i form av partyvärdskap påverkas negativt av 

hemarbete eftersom det utövas i betydligt mindre utsträckning än tidigare vilket har försämrat 

personalens motivation. 

 

Energibolagets resultat i jämförelse med Fastighetsbolagets klargör att fler av respondenter 

från Energibolaget uttrycker brist på social interaktion som en negativ effekt på motivationen. 

Energibolaget har arbetat hemifrån längre än Fastighetsbolaget samt i större omfattning. Detta 

indikerar att ledarskapsinsatser inom partyvärdens arbetsområde som motivationshöjande 

åtgärder kan behöva variera i grad beroende på hur länge ett hemarbete pågår och beroende på 

hur många dagar i veckan hemarbetet utförs. Fastighetsbolagets empiri fastställer att 

medarbetare ofta har någon jobbdag per vecka som innefattar kontorstid, och mötet med 

kollegor och chefer vid dessa tillfällen är energigivande och motiverande. Dock nämns en oro 

inför potentiellt förlorad motivation över tid även hos Fastighetbolaget. Detta antyder att 

tidsaspekten och hemarbetets omfattning är faktorer som påverkar arbetsmotivation och i 

förlängningen möjligtvis är avgörande för hur ledarskap inom partvärdskapet kommer att 

påverkas av hemarbete. 

 

Stämning 

Av studiens resultat påvisas vikten av social interaktion upprepade gånger. Utan den sociala 

interaktionen upplevs arbetslivet tråkigare och begränsar möjligheten till att knyta nya 

kontakter samt fördjupa dem man redan. Teamkänslan påverkas negativt och en viss förändrad 

stämning inom gruppen framträder i empirin. Partyvärdskapet innebär ett fokusområde på 

sociala aktiviteter där stämning och gemenskap är centralt. Empirin pekar på ett försvagat 

ledarskap inom detta arbetsområde under hemarbete och till följd en viss förändrad stämning. 

Studiens två företag redovisar båda att partyvärdskapet historiskt sett har delats mellan chefer 

och medarbetare och initiativ till sociala tillställningar har tagits från alla håll inom 

organisationen. När personalen står utan sin gemensamma plattform, det vill säga kontoret, 

verkar partyvärdskapet minska från allas håll och därmed påverkas arbetsområdets syfte – att 

verka för god stämning och gemenskap – negativt. 

 

Fastighetsbolagets empiri indikerar en minimal tillämpning av ledarskap som kan liknas med 

partyvärdskapsmetaforen under hemarbete. En möjlig orsak kan vara deras arbetsupplägg som 

innefattar kontorsjobb någon dag i veckan, vilket innebär en fysisk interaktion med kollegor 

på regelbunden basis som kan anses kompenserande. Men det kan även bero på den korta tid 

som hemarbete har varit aktuellt inom organisationen. En respondent från företaget påpekar att 

inga långsiktiga planer har gjorts ännu utan att det är kortsiktiga lösningar som står i fokus.  
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Energibolagets empiri visar många försök till att upprätthålla ledarskap inom metaforen 

partyvärdskap vid hemarbete. Digitala fikatillfällen och andra digitala sammankomster är 

återkommande och uppskattade av många. Dock avslöjar empirin att det är svårt att upprätthålla 

och omöjligt att likvärdställa med fysisk interaktion. Enligt Alvesson, Blom och Sveningsson 

(2017) bidrar partyvärden till att göra arbetsplatsen mer attraktiv för medarbetare och ökar 

möjligheten att locka till sig nyrekryteringar. Empirin styrker att det är långsiktigt viktiga 

faktorer för Energibolaget och att de efterfrågar metoder för att vidareutveckla sociala 

plattformar som är effektiva vid hemarbete.  

5.5. Pedagogiskt stöd 

Coachning 

Empirin pekar på att coaching är framträdande vid hemarbete. Det är ett viktigt verktyg inom 

den pedagogiska ledarskapsmetaforer när det gäller att öka medarbetarnas medvetenhet kring 

sina arbetsuppgifter. I Energibolaget kan vi hitta mönster i linje med de som Alvesson, Blom 

och Sveningsson (2017) beskriver gällande att pedagogen arbetar för att vidarebefordra 

information från utomstående experter som kan vara till hjälp för hemarbetet. Empirin tyder på 

att kunskapsspridning har blivit en viktig del av chefernas roll och att de försöker lära ut det de 

själva lärt sig till medarbetarna. För pedagogen är det viktigt att medarbetarna har koll på vad 

de ska göra, hur de ska tänka och varför de arbetar som de gör. Exempelvis, när Energibolaget 

inledningsvis ställde om till hemarbete fanns ett behov av vägledning gällande praktiska saker. 

Då gällde det att få allt arbete att fungera digitalt. När man väl hittat tekniska lösningar lades 

mer fokus på ergonomi och mental coachning.  

 

Medarbetare inom Fastighetsbolaget har fått viss vägledning men mest med inriktning på 

praktiska detaljer och möjligheten att ta hem fysiska redskap från kontoret för att underlätta sitt 

arbete. Däremot har de inte fått en lika stort personlig vägledning från sina chefer som kan ses 

hos Energibolaget. Det ligger en del eget ansvar i att ta till sig den coachande information som 

kommuniceras via intranätet. En möjlig förklaring till skillnaderna mellan bolagen skulle 

kunna bero på att företag inom den privata sektorn kan anses som mer benägna till förändring 

i jämförelse med den offentliga sektorn. Analysen blir att beroende på sektor kan möjligtvis 

inställningen till det pedagogiska ledarskapet (samt följarnas inställning) och inställningen till 

hur mycket coachande stöd som anses behövas i en sådan omställning som hemarbete innebär, 

variera. 

 

Gemensamt för de båda företagen är att det uttrycks en viss oro över att kompetensutveckling 

avstannar till följd av att utbildningar och inspirationsföreläsningar ställts in. Eftersom 

ledarskap med tonvikt på metaforen pedagogiskt stöd hela tiden strävar mot att deras personal 

ska utvecklas är det dessvärre en central del av ledarskapet som uteblir under hemarbete.  
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Kommunikation 

Även fast båda företagen kommunicerar med sina anställda angående hemarbete visar studiens 

resultat en tydlig skillnad mellan de båda verksamheterna. Energibolaget upplever att 

kommunikationen mellan chef och medarbetare har blivit tätare, medans Fastighetsbolaget 

upplever att det har blivit något mindre kontakt. Det handlar till exempel om fler 

avstämningsmöten, morgonmöten eller individuella uppföljningar som har blivit aktuellt inom 

Energibolaget. Cheferna inom verksamheten ökar även sin kommunikation genom att skicka 

tips om yogaövningar, hur man ska sitta och stå och och uppmanar till promenadpauser för att 

ge några exempel. Empirin tyder på att den ökade kommunikationen uppskattas av både chefer 

och medarbetare. Genom att utbyta idéer gynnas det pedagogiska ledarskapet genom att 

lärandet stimuleras.  

 

Fastighetsbolaget verkar å andra sidan ha minskat sin kommunikation mellan chefer och 

medarbetare. Vissa uttrycker att det möjligtvis kan bli ett problem för deras arbete om den 

kommunikationen uteblir under en längre tid. I likhet med det psykoterapeutiska arbetsområdet 

finns det kritik riktat mot den pedagogiska inriktningen med argument om att vissa typer av 

egenskaper krävs för att kunna utöva pedagogens insatser. Det kan vara en förklaring till 

skillnader mellan företagen. En annan möjlig förklaring i skillnaden mellan studiens företag är 

samma som tas upp under temat coachning i avsnittet ovan där sektor för verksamheten 

möjligtvis kan spela en viss roll i hur man hanterar förändringen och hur allvarligt man ser på 

den. 

 

6. Diskussion 

I detta kapitel diskuteras studiens resultat och analys med en objektiv inställning för att lyfta 

ämnet till en generell nivå. Dessutom jämförs vår studie med tidigare studier.  

 

Studien styrker vår utgångspunkt om att sammanhanget har en stor betydelse för vilken form 

ledarskapet tar. När hemarbete tillämpas ändras kontexten i vilken ledarskapet utövas, vilket 

resulterar i att olika funktioner av ledarskapet förändras efter de rådande omständigheterna. Ur 

empirin har vissa intressanta teman format sig och dessa har blivit föremål för vår analys; 

vision, motivation, kommunikation, värderingar, välmående, stämning och coachning. Genom 

att betrakta ledarskap som ett dynamiskt begrepp och med tillämpning av fem olika 

ledarskapsmetaforer har vi kunnat kopplat ihop empiri med teori och analyserat hur ledarskapet 

påverkas vid tillämpning av hemarbete. Vi kan se att ledarskapet har stött på många utmaningar 

i samband med omställningen till hemarbete. Analysen visar att ledarskap som framförallt 

verkar för motivation, kommunikation, värderingar, välmående och stämning möter 

svårigheter att utövas när hemarbete tillämpas. Det visionära ledarskapet uppvisar inga 

väsentliga förändringar, troligtvis med anledning av de digitala kanalerna har varit sedvanliga 

för arbete inom detta område sedan tidigare, medan coachning istället framträder i en större 

omfattning i samband med hemarbetet.  
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Troligtvis har det pedagogiska arbete som vi ser som framträdande i form av coachning, 

prioriterats med syfte att få det nya arbetssättet att fungera väl. Distansen mellan ledare och 

följare som hemarbete innebär ger ledare sämre möjligheter att lägga märke till hur följarna 

anpassar sig till det nya arbetssättet och därav kan en vi se en möjlig anledning till att det 

pedagogiska stödet har ökat. Det väcker frågan om det pedagogiska ledarskapet kommer att bli 

mindre betydelsefullt för hemarbete med tiden. 

 

Generellt efterfrågas utveckling inom den sociala interaktionen. De som arbetar heltid hemifrån 

upplever en större problematik, men det påtalas även från deltidsarbetarna. Med 

utgångspunkten om att hemarbete kommer att bli ett stående inslag i mångas yrkesliv kan 

troligtvis ledaren som identifierar sig med partyvärden komma att bli allt viktigare framöver 

samtidigt som den utmanas med behoven av att hitta aktuella lösningar för framtidens nya 

arbetsplats. Studiens resultat visar att försök till att upprätthålla digitala sociala 

sammankomster lätt rinner ut i sanden vilket pekar på att ledarskap som verkar i detta område 

kräver ett strukturerat förhållningssätt inom det nya digitala kontoret. En möjlig framtidsutsikt 

som framförs av Westberg et al. (2020) är en kombination där hemarbete kommer att tillämpas 

för arbetsuppgifter med krav på effektivitet och fokus medan kontoret kommer bli arenan för 

det sociala och kreativa inom yrkeslivet. Det är en intressant framtidsspaning som mycket väl 

skulle kunna bli verklighet. 

 

I samband med att interaktionen mellan ledare och följare förflyttas till den digitala plattformen 

förändras kommunikationens förutsättningar vilket till exempel kan innebära att det blir mer 

komplicerat att utöva ett psykoterapeutiskt stöd vid hemarbete. Icke-verbala signaler anges 

vara svårare att uppmärksamma digitalt vilket försvårar ledares möjlighet att agera som ett 

känslomässigt stöd. Utvärderingar och fler avstämningar kan komma att bli viktigare och vi 

ställer oss frågan om hemarbete eventuellt kräver ett ledarskap som fördelas över all personal 

för möjligheten att upptäcka psykisk ohälsa. Det skulle i praktiken innebära att kollegor 

sinsemellan skulle behöva vara mer uppmärksamma på varandras icke-verbala signaler. 

 

Ledarskapet som arbetar för att predika värderingar kan behöva hitta nya vägar för att sprida 

budskap på ett sätt som fortfarande engagerar. Den fysiska interaktionen och närvaro på 

kontoret har varit en drivande faktor för att hålla företagskulturen vid liv. Den mer strikt 

yrkesrelaterade och prestationsfokuserade kommunikationen som har tagit över hemarbetet 

innebär att övrigt utbyte mellan personal blir lidande inklusive värderingar och företagskultur. 

Möjligtvis kommer det ta längre tid för nyanställda att blir en del av företagskulturen om inte 

nya effektiva lösningar hittas.  

 

Vår tes om att hemarbete kan bli ett nytt institutionaliserat arbetssätt i framtiden stöds av att 14 

av 15 respondenter uppger att de kommer att vilja fortsätta med hemarbete även efter 

pandemin. Resultatet kan jämföras med en undersökning från Akademikerföreningen (Thorsell 

2020) som kom fram till att 96 procent av Scanias akademiker vill fortsätta med hemarbete. De 

har även kommit fram till liknande resultat som vår studie gällande att personalen upplever sig 

mer fokuserade (62 procent) samt att de känner sig mer ensamma (54 procent) när de arbetar 

hemifrån. Vidare har de kommit fram till att det framförallt är nyanställda som påverkas 
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negativt av hemarbete, något som överensstämmer med resultatet från vår studie där det 

framkommer att nyanställda har sämre möjlighet att kunna ta till sig företagskulturen. Även 

fast vår kvalitativa studie är mer nischad inom ledarskap har vi kommit fram till liknande 

resultat. 

 

Återkommande i vår undersökning är att tidsfaktorn och omfattningen av hemarbetet verkar 

vara aspekter med stor inverkan på ledarskapet. Kortare tid av hemarbete verkar inte ge särskilt 

stora konsekvenser men med tiden riskerar personalen att tappa motivation och utveckla 

värderingar som inte sammanfaller med företagets. Det finns även risk till sämre 

sammanhållning och brist på utbyte och vidareutveckling. Dock tyder våra resultat på att det 

finns en betydelsefull skillnad mellan grupperna som kommer in till kontoret någon dag i 

veckan och de som jobbar 100 procent hemifrån. Det skulle kunna indikera att vissa av de 

ledarskapsutmaningar som hemarbete uppvisar åtminstone delvis skulle kunna hanteras genom 

ett hemarbete som varvas med kontorsarbete. Dessutom har många av dem som medverkat i 

vår studie föreslagit en kombination av uppdelade veckodagar med hälften hemarbete och 

hälften kontorsarbete som ett hållbart upplägg. Dessvärre är den önskade omfattningen inte 

möjligt under rådande omständigheter men kommer sannolikt efterfrågas efter pandemin.  

 

7. Slutsatser  

I detta kapitel redogörs för de slutsatser som kunde dras av studien genom att besvara 

frågeställningen. Kapitlet avslutats med en redogörelse för studiens begränsningar samt 

förslag på vidare forskning och slutord. 

 

Hur påverkas ledarskap vid tillämpning av hemarbete? 

Undersökningen visar att hemarbete påverkar ledarskapet och dess förutsättningar att utövas. 

Av det fem metaforerna: ledare som profet, predikant, psykosterapeut, partyvärd, och pedagog, 

framträder det pedagogiska stödet starkast i samband med hemarbete. Det pedagogiska stödet 

verkar vara den enda av de fem metaforerna som till viss del ökar i omfattning. Gällande övriga 

metaforer ser vi en minskning inom predika värderingar, psykoterapeutiskt stöd och i synnerhet 

partyvärdskap. Ingen större förändring kunde upptäckas gällande profiterande visioner. Vi har 

även kommit fram till att ledarskap påverkas i varierande grad beroende på hur många dagar i 

veckan hemarbetet utförs och över hur lång tid. Långsiktigt är det en större utmaning för 

ledarskapet när hemarbete tillämpas på heltid i jämförelse med på deltid. 

 

Studiens begränsningar 

En begränsning som vi vill uppmärksamma är att hemarbetets påverkan på ledarskap kan 

förändras med tiden. Undersökningen har genomförts relativt tidigt i omställningen till 

hemarbete och vi är medvetna om att detta kan ha påverkat resultatet. Vi har analyserat och 

diskuterat tidsaspekten som en viktig faktor i det komplexa sammanhang som ledarskap och 

hemarbete ingår i. Därav ser vi att en studie av liknande karaktär i framtiden möjligtvis skulle 

skilja sig åt från vår. Däremot ger vårt resultat intressant kunskap för det aktuella läget. 
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Ytterligare en begränsning kan vara att studien har influerats mycket av resonemang som förs 

av Alvesson, Blom och Sveningsson. Det kan innebära en risk att analysen färgas för mycket 

av deras resonemang och på så vis kan ge en snedvriden bild ur vissa aspekter. Dock är de 

ledande organisationsforskare och vi har behövt avgränsa vårt arbete för att det inte ska bli för 

spretigt. En mer oundviklig begränsning är att de kvalitativa intervjuerna som har genomfört 

endast omfattar femton personers subjektiva åsikter inom två organisationer. Det innebär att 

underlaget är för litet för att dra säkra slutsatser. 
 

Förslag till vidare forskning 

Studien har väckt många frågor kring framtidens ledarskap vilket öppnar dörren för vidare 

forskning. Vår undersökning har visat att tidsaspekten verkar ha en stor inverkan och därav 

skulle vidare forskning med samma syfte vara intressant under 2021 för att på ett bättre vis 

kunna utvärdera tidsaspekten. Forskning inom hur företag kan hantera avsaknaden av den 

sociala interaktionen vore relevant med tanke på att det var ett framträdande tema i vårt resultat. 

Även forskning kring icke-verbala signaler och gruppsammanhållning vid hemarbete. 

Företagskulturen visade sig i vår studie kunna bli en utmaning så forskning kring det vore av 

betydelse. Slutligen vore det även mycket intressant att forska vidare kring varför så många 

vill fortsätta med hemarbete, det finns troligtvis många managementlärdomar att dra av en 

sådan studie. 

 

Slutord  

5P-ramverket hjälpte oss att fånga upp hur ledarskapet påverkas av hemarbete. Som vi skriver 

i studiens teoriavsnitt påpekar Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) att det är den direkta 

ansikte mot ansikte kontakten som fungerar bäst gällande de områden som 5P-ramverket 

beskriver. Vår studie tyder också på att en direkt fysisk kontakt är att föredra eftersom 

ledarskapsmetaforerna uppvisar begränsningar i samband med att de utövas digitalt. Vi kan 

tänka oss att framtidens forskning ger utrymme för framväxten av ett nytt teoretiskt ramverk 

bestående av en del nya metaforer som ger en ännu bättre illustration av ledarskap i samband 

med hemarbete än vad 5P-ramverket gör i dagsläget. 

 

Överlag visade vår studie många liknande svar inom båda företagen trots en rad olikheter och 

vissa delar av vårt resultat styrktes även från andra studier. Det bidrar till att vi anser att en viss 

generaliserbarhet finns och att studien därav är intressant även ur ett större samhälleligt 

perspektiv. Med det sagt hoppas vi att vårt undersökningsresultat kan bidra med kunskap inom 

ett ämne som på många vis är nytt men som troligtvis är här för att stanna. 
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Bilagor 

Frågor till medarbetare (M) och chefer (C) 

1. (M/C) Beskriv kortfattat vad du arbetar med och vad din roll på företaget är. 

2. (M/C) Hur länge har du arbetat med detta? 

3. (M/C) I vilken utsträckning arbetar du hemifrån? 

4. (M/C) I vilken utsträckning arbetade du hemifrån innan pandemin? 

5. (M/C) När du inte arbetar hemifrån hur sitter du då? Eget rum, kontorslandskap etc? 

6. (M/C) Upplever du att du får mer/mindre/lika mycket gjort hemifrån? 

7. (M/C) Hur påverkas effektiviteten av att inte vara runt chefer/medarbetare? 

8. (M/C) Hur påverkas din arbetsmotivation av att inte vara i samma miljö som din 

chef/medarbetare? (C) Hur upplever du att arbetsmotivationen för de anställda 

påverkas av att inte vara på kontoret? 

9. (M) Hur borde ledningen arbeta för att skapa motivation vid hemarbete? (C) På vilket 

sätt kan du som ledare skapa motivation för de anställda vid hemarbete?  

10. (M) Har din chefs sätt att kommunicera med dig förändrats nu - hur då och hur 

påverkar det dig? (C) Har ditt sätt att kommunicera med de anställda förändrats nu - 

hur då och vilka konsekvenser kan det ge? (kommunikationskanal, hur ofta osv.)? 

11. (M) Upplever du att du i samma uträckning som tidigare kan ta del av ledningens 

visioner och mål? (C) Upplever du att de anställdas möjlighet att ta del av ledningens 

visioner och mål har förändrats? 

12. (M) På vilka sätt har du kunnat ta del av företagskulturen på ditt arbete före 

pandemin? (C) På vilka sätt upplever du att du och dina medarbetare kunnat ta del av 

företagskulturen på ditt arbete före pandemin? 

13. (M/C)På vilket sätt lyckas man behålla företagskulturen vid hemarbete? 

14. (M/C) Hur påverkas ditt psykiska mående av hemarbete? (C) Vilka möjligheter har du 

att uppmärksamma medarbetares psykiska mående vid hemarbete? 

15. (M/C) Hur fungerar möjligheten till känslomässigt stöd när man inte kan ses?  

16. (M/C) Har du upplevt några konsekvenser när du inte längre kan småprata vid fika, 

umgås på AW osv.? Isåfall hur kompenserar du för det? 

17. (M/C) Har stämningen och gemenskapen i er arbetsgrupp förändrats pga hemarbete? 

18. (M/C) Vad tror du krävs av ledarskapet för ett lyckat hemarbete? 

19. (M) Har du fått/får vägledningen och information av ledningen för underlätta ditt 

hemarbete? (C) Har du gett vägledningen och information till medarbetare för 

underlätta hemarbete? 

20. (M) Hur beroende är du av din chef för ditt arbete? Har det förändrats pga hemarbete? 

(C) Hur beroende är din personal av ditt ledarskap för deras arbete? Har det förändrats 

med anledning av hemarbete?  

21. (M) Upplever du att ditt eget ansvar har förändrats? (C) Upplever du att personalens 

egna ansvar har förändrats? 

22. (M/C)Ser du några problem med fysisk distans från din chef? 

23. (M/C) Finns det fler fördelar/nackdelar med hemarbete? 

24. (M) Kommer du vilja fortsätta med hemarbete efter coronapandemin? (C) Kommer 

du/din personal vilja fortsätta med hemarbete efter coronapandemin? 
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