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Abstract

When the covid-19 pandemic started, managers were only able to lead their employees
through digital communication. During the subsequent telework a completely new research
area, in need of new knowledge, was created. The purpose of this study is to gain an
understanding of opportunities and challenges of remote leadership, experienced by
managers. This at a time of only digital communication with employees, with no physical
meetings or interactions. The study will answer the following two issues, “What factors are
important for managers to take into account when applying a leadership style to teleworking
employees?” and “Which internal communication functions in the organization have worked
better or not according to managers, when remotely managing employees?”. This exploratory
study has its theoretical starting point in situational theory, as well as in Richmond,
McCroskey and Powell’s six functions in organizational communication. Through semi-
structured interviews, empirical data has been collected and then analyzed through coding,
thematization and summation. The result of this study indicates that future managers,
conducting digital leadership, will need to take each employee's needs and personal situation
into account. Managers need to adopt a functioning leadership style, while keeping important
factors regarding employees in mind. This in order to successfully lead each teleworking

employee through digital communication.

Keywords: Exploratory study, Digital communication, Remote leadership, Situational theory,

Internal communicative functions
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1. Inledning

I samband med den rddande covid-19-pandemin har Folkhdlsomyndigheten rekommenderat
foretag och organisationer att lata sin personal arbeta hemifran i sa stor utstrickning som
mdjligt (Folkhdlsomyndigheten, 2021). Detta har bidragit till att manga foretag har beordrat
hela, eller stora delar, av organisationen att arbeta pé distans. Det fysiska rummet har 1
samband med detta ersatts med det digitala, och manga medarbetare har behovt hantera all,

eller en stor del av, kommunikationen digitalt.

I och med detta har en betydande andel som har arbetat hemma insett att det fungerar bra och
vill ha ett flexibelt arbetssétt dven efter covid-19-pandemin. En undersdkning gjord av
Internetstiftelsen visar att nio av tio som har arbetat hemma under covid-19-pandemin vill
fortsétta gora det dven nér den &r over (Internetstiftelsen, 2021). Previas studie, dir urvalet
bestar av bdde medarbetare och chefer, visar pa att atta av tio trivs bra med att utfora sitt
arbete hemifran (Salomonsson, 2021). Vidare pekar en undersékning av Stockholms
Handelskammare pd att tre dagar pd kontoret och tva dagar hemma vore en optimal
arbetsvecka for bade arbetsgivare och arbetstagare (Heick, 2021). Detta visar att foretag dven
efter covid-19-pandemin kommer behdva forhalla sig till att en storre del av arbetsstyrkan

kommer vilja arbeta pé distans.

Vidare betyder det att personer, i storre utstrickning, kommer vilja arbetsplats utifrdn
foretagets flexibilitet och sina egna behov. For att kunna konkurrera om de mest kompetenta
anstéllda behover foretag anpassa sitt arbetssitt och erbjuda resurser for att personal ska
kunna arbeta pd distans. Ménga foretag kommer inte helt kunna g4 tillbaka till hur

arbetssituationen sig ut innan covid-19-pandemin.

For att de anstédllda ska kunna utfora sina arbetsuppgifter behdver organisationer undersoka
vad deras chefer ska téinka pé vid ledning pé distans. Chefer besitter en viktig roll vid
distansarbete da de har huvudansvaret for att leda de anstéllda till att nd 6nskade resultat.
Chefens kunskaper kring att leda de anstéllda pa distans har dirfor en avgdrande roll f6r

organisationers utveckling och dverlevnad (Nordengren & Olsen 2006, s. 67-74).



Distansarbete i samband med covid-19-pandemin har mojliggjort for socialt larande,
flexibilitet, battre balans 1 arbetslivet samt kunskapsdverforing mellan organisationer
(Mustajab et al., 2020). Arbetssittet bidrar dessutom till att medarbetarnas motivation hojs
och de presterar béttre ndr de har mdjlighet att arbeta hemifran (Wolor et al., 2020). Chefer
kan dérfor behdva vara uppmirksamma pa vilka faktorer hos medarbetarna de behover tinka

pa vid distansarbete for att deras anstéllda ska forbli motiverade och prestera pa dnskat vis.

1.1 Problemformulering

Pei Oh och Piaw Chua (2018) samt Kulshreshtha och Sharma (2021) menar att det i
forskningen finns ett mérkbart glapp inom digital kommunikation och ledarskap. Mer
kunskap behovs for att framtida chefer ska veta vad de behdver ténka pa nér de leder sina
anstéllda pa distans. Mot bakgrund till detta dr det av betydelse att studera den digitala
internkommunikationen ur ett ledarperspektiv, genom att utgd frén chefers upplevelser vid

distansarbete under covid-19-pandemin.

Denna tydligt avgriansade studie amnar bidra med resultat till detta ndgorlunda outforskade
omréde. Det gors genom att studera en organisation inom en bransch dar det &r mojligt att
utfora en del, eller alla, arbetsuppgifter pd distans. Studien dmnar bidra med forskning om
ledarskap pa distans och om intern organisationskommunikation nér den sker via digitala
verktyg. Pa sa sitt placeras studien inom omridet for organisationskommunikation dé fokus
ligger pé ledarens kommunikation till sina anstéllda, alltsd internkommunikation. Resultaten
kan sedan kompletteras med ytterligare forskning om den interna digitala kommunikationen

under rddande covid-19-pandemi.

1.2 Syfte

Syftet med studien &r att fi en forstéelse for vilka mojligheter och utmaningar chefer upplever
med ledarskap pé distans, nir de kommunicerar med sina anstéllda via enbart digitala verktyg

efter att det fysiska rummet inte finns att tillgé i samma utstrackning.



1.3 Fragestallningar

1. Vilka faktorer hos de anstéllda ar viktiga for ledare att ta hiansyn till vid applicering av
en ledarstil vid distansarbete?
2. Vilka interna kommunikativa funktioner i organisationen upplever chefer har fungerat

bittre respektive simre vid ledning av de anstillda pé distans?

1.4 Avgransningar

Denna studie syftar till att undersdka upplevelser av den digitala kommunikationen utifrn en
mellanchefs perspektiv. Empirin har diarfor samlats in genom att semistrukturerade intervjuer
har utforts med endast chefer pd mellanniva. Eftersom det 4r av intresse att studera
mellanchefers upplevelser intervjuas inte deras medarbetare eller hdgre chefer. I studien
undersoks alltsd inte hur medarbetarna har upplevt att mellanchefen har fungerat som ledare
under distansarbete. Inte heller &r de dsikter som hogre chefer har angdende mellanchefernas
arbete av intresse. Studien exkluderar chefernas externa kommunikation dé enbart den interna
kommunikationen &r betydelsefull i sammanhanget. I studien inkluderas inte heller yttre
faktorer som skulle kunna pdverka ledaren, till exempel eventuell tidigare utbildning eller

chefens tekniska kunskaper.

1.5 Centrala begrepp

1.5.1 Mellanchef

En mellanchef dr i denna studie en chef som har en ndrmare relation till de anstéllda &n vad
hogre chefer har. Mellanchefen har daglig kontakt med de anstéllda och &r deras nédrmaste
ledare. De mellanchefer som ingar i denna studie har alla samma chefsgrad, alltsd samma
hierarkiska position inom foretaget. De dr chefer dver olika avdelningar och har alla varsitt
team med anstdllda, hur ménga anstéllda som ingéar i varje team varierar. De olika
mellancheferna har varit anstillda pé foretaget olika lang tid, vissa dr nya och andra har
arbetat i flera ar. Hur linge en mellanchef har arbetat pd foretaget och hur manga anstéllda
som ingdr i1 chefens team skulle kunna ha en inverkan pa deras upplevelser av ledning pé

distans och dirmed paverkat studiens resultat.



1.5.2 Interna kommunikativa funktioner

Inom en organisation har kommunikationen mellan medlemmarna olika &ndamél (Richmond,
McCroskey & Powell 2013, ss. 24-25). Kommunikativa funktioner syftar i denna studie pa
kommunicering med olika typer av intentioner. Kommunikation kan till exempel ske med
avsikten att motivera, delegera arbetsuppgifter eller vara personliga samtal som bortser

arbetet.

1.6 Disposition

Uppsatsen inleds med en bakgrund till denna explorativa fallstudie. Vidare presenteras tre
huvudsakliga teman inom tidigare forskning. Det kapitlet 4r uppdelat i utmaningar och
mdjligheter utifran vad forskningens resultat visar. Direfter framfors teorikapitlet med
inledande allménna forklaringar till respektive omride och sedan en redogorelse av teorierna
som anvénds for analys och tolkning av resultat. Efter det foljer ett metod- och materialkapitel
som beskriver studiens forskningsdesign, insamlingsmetod, urval, tillvigagingssitt samt
etiska principer som studien forhéller sig till. I efterfoljande del presenteras resultat och
analys med utgangspunkt i valda teoretiska ramverk. Uppsatsen avslutas med slutsatser,

diskussion samt forslag till framtida forskning.



2. Bakgrund

Detta kapitel inleds med en presentation av kommunikationens betydelse i organisationer
utifrdn ett historiskt perspektiv. Fortsdttningsvis presenteras kommunikationens fordndring i
samband med digitaliseringen av samhidllet. Avslutningsvis beskrivs hur covid-19-pandemin

har pdverkat foretags kommunikationsmdjligheter.

2.1 Kommunikation i organisationer

Kommunikationens betydelse inom organisationer har studerats under en lang tid (Nicotera
2020, s. 11). Kommunikation &r en stindigt drivande process och den viktigaste komponenten
inom en organisation (Nicotera 2020, s. 10). Féretag och organisationer behdver konstant
anpassa och uppdatera sina sitt att kommunicera for att kunna 6verleva och konkurrera mot

andra bolag i1 dagens affarsmiljo (Tubbs & Moss 2008, s. 492).

I takt med internets framfart har organisationer under det senaste decenniet borjat anvinda sig
mer av digitala verktyg (Avolio & Kahai, 2003). Redan innan covid-19-pandemin har alltsa
anvindandet av digital kommunikation forekommit i viss utstrdckning och varit ett omrade
under utveckling. For att lyckas med ett effektivt arbete pa distans dr framgangsrik
kommunikation den mest betydelsefulla faktorn (Darics & Gatti, 2019). Allt fler
organisationer har investerat i teknologi i syfte att forbattra kommunikationen bade lokalt och
globalt (Darics & Gatti, 2019). The Radicati Group, Inc. (2017) har sldppt en
marknadsundersdkning som visar att foretag och organisationer, i alla storlekar, blir alltmer

beroende av den digitala tekniken i sin organisationskommunikation.

2.2 Covid-19-pandemins paverkan pa féretagens kommunikation

Den 17 mars 2020 var Folkhdlsomyndighetens direktiv tydliga. Foéretag uppmanades att, med
omedelbar verkan, lata sina anstdllda arbeta hemifrén till f61jd av den rddande covid-19-
pandemin (Krisinformation, 2020). Fran ena dagen till den andra tvingades ménga foretag och
organisationer skicka hem sina anstillda pé heltid utan ndgon som helst omstillningsperiod.
Den rumsliga kommunikationen byttes mot en digital kommunikation i och med att alla nu

arbetade pa distans. Aven om digital kommunikation till viss del hade anvints innan covid-



19-pandemin blev det nu det enda alternativet for de som arbetade hemifran. Det skapades ett

stort behov av kunskap och ny forskning inom digital kommunikation.



3. Tidigare forskning

[ detta kapitel presenteras tidigare forskning kopplat till ledarskap pa distans och digital
kommunikation. Da forskningsomrddet dr nytt och relativt outforskat finns fa liknande studier
att tillhandahdlla. Denna studie utgdr fran ett ledarperspektiv men i tidigare forskning
inkluderas studier som dven innehdller medarbetares upplevelser da det anses relevant for att

beskriva forskningsomrddet.

3.1 Distansarbete innan covid-19-pandemin

I tidigare forskning géllande distansarbete har det traditionella séttet att kommunicera, ansikte
mot ansikte, alltid funnits som ett alternativ till digital kommunikation. De tvd olika
kommunikationssitten har stéllts mot varandra 1 syfte att avgora vilket av dem som har
foredragits (Friedl & Tkalac Ver¢ic, 2011; Mackenzie, 2010). Den tidigare forskningen skiljer
sig frén hur situationen ser ut under rddande covid-19-pandemi eftersom den traditionella

kommunikationen ska undvikas i s stor utstrickning som majligt.

3.1.1 Utmaningar och brister i tidigare forskning kring distansarbete

Covid-19-pandemin har skapat ett behov av en fullstandig 6vergang fran det fysiska rummet
till digital kommunikation. Darfor brister forskningsresultat i studier genomforda innan covid-
19-pandemin eftersom det fysiska rummet inkluderas i1 dessa. Exempelvis har det presenterats
en studie angdende vilka preferenser unga vuxna har angéende interna
kommunikationskanaler (Friedl & Tkalac Ver¢i¢, 2011). Studien visar att respondenterna i
hog grad foredrog att anvinda sig av traditionella medier for intern kommunikation framfor
sociala medier. De traditionella medierna omfattade bland annat nyheter pé intranétet,
kommunikation ansikte mot ansikte och rumsbetonade méten. I de sociala medierna ingick till
exempel sociala nitverk, diskussionsforum pa internet och bloggar. Forskarna kunde inte, i
och med denna studie, se ndgon anledning till en fullstéindig 6vergéng fran det traditionella
rummet, till det digitala, inom internkommunikation (Friedl & Tkalac Vercic, 2011). Vid
rddande covid-19-pandemi finns inte kommunikationsformen ansikte mot ansikte att tillgd 1
samma utstrickning. Studien tappar dérfor relevans. Under rddande covid-19-pandemi behovs
studier som enbart undersoker den digitala kommunikationen vid distansarbete och utesluter

kommunikation som sker ansikte mot ansikte.



Tidigare forskningsstudier visar dven att det kommer vara utmanande att skapa och bibehélla
goda relationer mellan chefer och anstillda nédr endast den digitala kommunikationen finns att
tillga. I en studie av Mackenzie (2010) framgér det att anstillda vid relationsbyggande
foredrar kommunikation ansikte mot ansikte framfor digital kommunikation till sina chefer.
De anstdllda ansdg att det forstndmnda &ven var det basta sittet att interagera med kollegor pé
arbetsplatsen. Det uttrycktes en oro bland de anstéllda att budskapet skulle kunna misstolkas
via digital kommunikation. 88 procent av cheferna i studien ansdg ocksé att kommunikationen
ansikte mot ansikte var det bista sittet att kommunicera pa vid byggandet av relationer. Enligt
Mackenzie (2010) utvecklas dock kommunikationen mot att utforas digitalt i storre

utstrackning.

3.1.2 Magjligheter med distansarbete

En mojlighet som har framkommit i forskning av digital internkommunikation &r att personer
och funktioner gar att nd dver tid och rum. En videokonferens kan till exempel spara restid for
personal som arbetar pd samma foretag men pa olika arbetsplatser i landet (Nordengren &

Olsen 2006, s. 25).

3.2 Leda utspridda medarbetare

Schmidt (2014) beskriver att existerande teorier om traditionellt ledarskap inte gér att anvdnda
sig av vid ledning pa distans. Det digitala ledarskapet skiljer sig fran ledarskap som sker
ansikte mot ansikte. En stor del av kommunikationen som sker inom den moderna vérlden
forekommer digitalt. I samband med detta blir geografiska avsténd allt mer irrelevanta i

personers liv och for nutida foretag (Switzer & Switzer 2016, s. 1).

3.2.1 Utmaningar med att leda pa distans

Individuella samtal ansikte mot ansikte dr det enda séttet att fdnga en hel uppfattning om hur
budskap har mottagits (Rive 2016, s. 66). For att till exempel kunna notera outtalade intryck
och arbeta innovativt &r kommunikation ansikte mot ansikte det mest effektiva sittet. Det kan
dven vara mer anstrdngande att utféra problemldsning digitalt (Nordengren & Olsen 2006, s.

25) och detta kan 1 sin tur ha stor paverkan pd medarbetarnas trivsel samt arbetsinsats.



Nordengren och Olsen (2006, s. 120) ndmner ett antal komponenter som &r betydelsefulla for
att leda pa distans. Det &r viktigt att chefer forser anstélld personal med behdvliga verktyg och
utbildning. Detta med anledningen att de ska kunna utfora sina arbetsuppgifter dven digitalt.
Det ér dven av stor vikt att ledare tydliggor ndr respektive kanal ska anvédndas och for vilket
dndamal. Dessa komponenter kan anses enklare att utfora inom det fysiska rummet och det

kan vara en utmaning for ledare att 6verfora dessa till att fungera digitalt.

Schmidt (2014) beskriver att en stérre mangd kommunikation med en ledare &r av stor
betydelse i1 en digital miljo jaimfort med vid fysiskt ledarskap. Det &r bland annat viktigt for
ledare som befinner sig pa distans att visa tillgédnglighet i férhdllande till sina medarbetare.
Detta for att en mer konstant kommunikation ska kunna ske digitalt. Vid tolkning av Schmidts
resultat kan en 6kad kommunikation med anstillda bidra till en mer tidskrdvande situation for

ledaren. Den sténdiga tillgdngligheten kan dédrmed vara en utmaning for chefer.

3.2.2 Mojligheter med att leda pa distans

Avolio och Kahai dr ledande forskare inom e-leadership och har bedrivit forskning fran tidigt
2000-tal. De fortydligar att mdngden kontakt en ledare kan ha och méngden tid en ledare kan
lagga ner pé sina anstéllda okar vid digitalt ledarskap (Avolio & Kahai, 2003), vilket kan
tyckas motbevisa Schmidts ovan nimnda forskning. Avolio och Kahai (2003) har kommit
fram till att relationsbyggande och hogt fortroende mellan ledare och anstilld dr nddvandigt
for framgéngsrikt digitalt ledarskap. Om digitalt ledarskap mojliggdr for mer kommunikation
mellan ledare och anstillda kan det bidra till att det utvecklas en bittre relation och att de

kénner ett hogre fortroende for varandra.

Undersokningar visar att digitala miljoer gor det mojligt for arbetslag att ha ett miljovénligt
arbetssdtt och ett kreativt samarbete (Rive 2016, s. 79). For att som ledare kunna engagera
digitala arbetslag dr en delad kunskapsvision den frdmsta prioriteringen. En delad
kunskapsvision gynnar i sin tur kunskapsdelning och samskapande inom arbetslaget. Grafiska
anvéindargranssnitt (GUI) och virtuella program som foretag anvinder dr i behov av hog
bandbredd och 14ga begriansningar. Dessa tva komponenter dr grundldggande for att

anvéindare ska ha maximal lojalitet till programmet, for att det i sin tur ska kunna uppnas



innovation och ett hogt kunskapsflode digitalt. Laga begrinsningar &r viktigt for att

méngsidighet och kreativitet ska kunna frimjas 1 arbetet (Rive 2016, s. 79).

3.3 Kommunikation under covid-19-pandemin

Den forskning som finns tillgéinglig angdende kommunikationen under covid-19-pandemin &r
begrinsad. De flesta studier som hittills har presenterats fokuserar pd den forsta delen av

pandemin och har publicerats under ar 2020.

3.3.1 Utmaningar med distansarbete under covid-19-pandemin

Resultaten som gér att utlésa av den hittills genomforda forskningen &r att covid-19-pandemin
har skapat ett storre behov av kunskap kring effektivt ledarskap pé distans (Contreras, Baykal
& Abid, 2020). For att det ska vara mojligt att leda digitala arbetslag behdvs mer forskning
och nya, samt heltdckande, teorier om digitalt ledarskap. De teorier och de kunskaper som
finns inom omradet sedan tidigare dr for begridnsade och &r inte heltdckande 1 forskning om
digitalt ledarskap pé distans, dér det fysiska rummet inte finns att tillga (Contreras, Baykal &
Abid, 2020).

Omstéllningen fran det fysiska rummet till det digitala distansarbetet har visat sig vara
utmanande for ledare da det stdlls krav pd att ledaren ska ge stdd och vara en hjédlpande hand
till sin personal (Wolor et al., 2020). Det har visat sig vara viktigt for de anstéllda att ledas
genom olika strategiska steg. Strategisk ledning dr visentligt for att medarbetarna ska klara av
att skapa en balans mellan att 16sa det tekniska, kunna skota sina arbetsuppgifter och skota sitt
privatliv. For att de anstilldas motivation och prestationer ska forbéttras under distansarbete
krévs bland annat en hogre grad av stottning fran ledaren. De anstéllda har ocksa ett behov av
utbildning i anvéndandet av digitala verktyg. Utbildningen har ansetts vara en forutsittning

for att de anstillda ska bli motiverade till att utfora sitt arbete (Wolor et al., 2020).

Utifrén en studie som har gjorts pa organisationer i Indonesien visar det sig att foretag och
anstéllda inte var redo att stdlla om till distansarbete via digitala verktyg (Mustajab et al.,
2020). Nér covid-19-pandemin tog vid hade inte Indonesien, som utvecklingsland, kommit sa
langt 1 sitt arbete med digitalt ledarskap. Landet var timligen outvecklat i att utfora sitt arbete

digitalt. Det har darfor stillts hoga krav pé dessa organisationer att ldra sig att leda pd distans
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pa kort tid. Detta dé distansarbete utgjorde en 16sning for fortsatt arbete och
foretagsverksamhet (Mustajab et al., 2020). Eftersom Indonesien ér ett utvecklingsland har
det dérfor helt andra forutsittningar dn Sverige. | samband med uppsatsen dr denna forskning
dnd4 relevant d4 den visar att teknisk mognad och digital kunskap &r centrala faktorer for hur

personal uppfattar distansarbete.

3.3.2 Maojligheter med distansarbete under covid-19

Den 6kade balansen mellan arbetsliv och privatliv har visat sig vara en mojlighet med att
arbeta pé distans. Chefer upplever en bittre balans vid distansarbete da de, genom digitala
verktyg, kan kontrollera och hantera arbetsuppgifter samtidigt som de far mer kvalitetstid med
familjen (Mustajab et al., 2020). Det har dven visat sig att balansen mellan arbetsliv och
privatliv har en effekt pd bade chefer och anstdlldas arbetsmotivation. En béttre balans leder
till hogre motivation att utfora sitt arbete (Wolor et al., 2020). Forskning visar dessutom pa att
denna balans har ett samband med hur vél de anstéllda presterar. En bra balans mellan
arbetsliv och privatliv minskar stressnivén hos de anstillda, vilket leder till att de presterar

battre (ibid.).

Utifran den forskning som har genomf6rts under covid-19-pandemin har ménga yrken och
arbetsuppgifter visat sig vara mdjliga att utfora pa distans. Detta har framkommit av den hoga
andel som har arbetat pd distans i varje land (Sostero et al. 2020, s. 58). Det har i sin tur visat
att de foretagen, dér de anstéllda har kunnat arbeta pa distans, inte har drabbats lika hért av

restriktioner och nedstdngningar som formodats vid pandemins start.

3.4 Sammanfattning

Efter covid-19-pandemins utbrott upptécktes alltsd en kunskapslucka inom digitalt ledarskap
pa distans. I tidigare forskning har den digitala kommunikationen alltid studerats tillsammans
med den traditionella kommunikationen, ansikte mot ansikte (Friedl & Tkalac Vercic, 2011;
Mackenzie, 2010). De resultat och den kunskap som tidigare forskning har bidragit med ar
otillracklig eftersom det fysiska rummets kommunikation inte finns att tillgd under pandemin
(Contreras, Baykal & Abid, 2020). I och med det nya arbetsséttet, bestdende av enbart digital

kommunikation, har ett helt nytt forskningsomrade skapats. Omradet 4r i behov av ny
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kunskap kring att leda anstéllda vid distansarbete genom enbart digitala verktyg (Contreras,

Baykal & Abid, 2020).

Denna studie har for avsikt att bidra till det nya forskningsomradet genom att upplysa om
kommunikativa utmaningar och mojligheter kopplade till att leda pa distans. Uppsatsen syftar
dven till att bidra med kunskap om vad ledare kan behova forhalla sig till for att pa basta sitt

kunna leda anstédllda genom digital kommunikation.
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4. Teori

1 detta kapitel presenteras de tvd teoretiska utgangspunkterna som ligger till grund for hur
det empiriska materialet har analyserats. I varje teori forklaras de begrepp och de delar av
innehallet som dr av relevans for studien. Kapitlet presenterar dven de omrdden inom vilka

teorierna dr placerade.

4.1 Ledarskap i organisationer

Ledarskap kdnnetecknas av ett inflytande pa andras arbete, som i sin tur sedan paverkar
organisationens yttre verkningsgrad (Hamrefors 2009, s. 32). Ledarskap sker vid varje tillfille
som ndgon forsdker influera en annan person eller grupp till att géra nagot specifikt (Hersey
& Blanchard 1982, s. 83). Tannenbaum och Massarik (1957, s. 3) definierar ledarskap som
“interpersonal influence, exercised in situation and directed, through the communication
process, toward the attainment of a specified goal or goals”. For att ledarskap ska kunna
utdvas maste det alltid finnas en ledare som har inflytande §ver beteendet hos anstéllda,
bestaende av en individuell person eller grupp, i en sérskild situation (Tannenbaum &

Massarik, 1957).

Bergengren (2003, s. 17) ndmner tre definitioner pé ledarskap i organisationer. For det forsta
kan det vara den process i vilken en person influerar andra att uppnd utsatta mal. For det andra
kan det vara nir en person fir andra att dstadkomma det som den sjilv anser bor goras. For
det tredje kan det vara nidr en person lyckas paverka andra ménniskor att gora nagot frivilligt
for att mal ska kunna uppnas. For en ledare bestar en stor del av arbetet av att delegera, fatta
beslut och organisera. Det dr dock dven ndodvéndigt att som ledare skapa arbetsglddje och
motivation hos medarbetarna. Dagens organisationer ér i behov av ledare som framjar
medarbetarnas ansvar for foretagets arbete och delaktighet i beslutsfattande (Bergengren
2003, s. 127). Det &r viktigt for en ledare att kunna balansera anstilldas individuella behov

mot verksamhetens krav for att det ska kunna finnas ett positivt foretagsklimat.

4.2 Situationsanpassat ledarskap

Teorin om situationsanpassat ledarskap (SAL) utvecklades pa 1960-talet av Paul Hersey och

Ken Blanchard (Haglund, 2016). Avsikten med denna teori ar att det inte finns en typ av
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ledarstil som alltid 4r optimal utan att ledarskapet ska kunna anpassas utefter medarbetarnas
kompetens, engagemang samt situationen som organisationen befinner sig i (Tonnquist 2018,
s. 303). Ledaren kan behdva vélja en annan ledarstil, som passar béttre for medarbetaren, om

den anstilldas kompetens eller engagemang dndras.

Hersey och Blanchard (1982, s. 150) bendmner medarbetare som f6ljare. I denna studie
bendmns foljaren 1 stéllet som medarbetare eller anstélld. I och med studiens anvéndning av
denna teori ér det grundldggande att fortydliga begreppen kompetens och engagemang. Med
kompetens menas medarbetarnas yrkesméssiga kompetens, det vill sdga kunskapen de
anstéllda besitter for att kunna utfora sina arbetsuppgifter. Engagemang syftar pa
medarbetarnas instdllning till att utfora sitt arbete, det vill sdga om engagemanget dr hogt

erhaller de anstillda ett positivt och entusiastiskt forhallningssétt till arbetsuppgifterna.

Det som ér sdrskilt framtradande inom situationsanpassat ledarskap ar ledarens beteende i
forhéllande till sina anstillda (Hersey & Blanchard 1982, s. 150). Teorin bestar av ett samspel
mellan f6ljande faktorer:

Uppgiftsbeteende, syftar pd méngden direktiv och végledning som ledaren behdver
ge till medarbetaren.

Relationsbeteende, syftar pd till vilken grad ledaren behdver ge socialt och
emotionellt stdd.

Mognad, till vilken grad medarbetaren uppvisar vilja och formaga vid utférande av
specifika arbetsuppgifter (Hersey & Blanchard 1982, s. 151). Ledaren behdver
darfor anstréinga sig for att kunna utlédsa vilka arbetsuppgifter medarbetaren &r mer
respektive mindre duktig pé att genomfora, och sedan ta till lampliga atgirder for

att medarbetaren ska kunna utvecklas.

4.2.1 Fyra olika ledarstilar

Teorin bestér av fyra olika ledarstilar som bendmns den instruerande “telling”, sdljande
’selling”, deltagande “participating” och delegerande “delegating” ledarstilen.

Val av ledarstil bestdms utifrén i vilken utstrickning medarbetaren innehar mognad att utfora
specifika arbetsuppgifter, och till vilken grad ledaren d& behdver utdva uppgiftsbeteende

respektive relationsbeteende. Uppgiftsbeteende innebér att definiera medarbetarens arbetsroll
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och sitta upp mal for den. Detta beteende bestims av i vilken utstrdckning ledaren sétter upp
maél och bestdmmer angdende medarbetarens arbete. Det kan bland annat inkludera nér den
anstéllde ska gora det, vad den ska gora, hur den ska gora och var den ska gora det.
Relationsbeteende utgor i stéllet stottning av anstrangningar/prestationer och aktivt lyssnande
fran ledarens sida. Beteendet avser till vilken grad ledaren engagerar sig i en
tvdviagskommunikation med sina medarbetare och kan till exempel innebéra uppmuntran,

framjande av beteenden och givande av stdd. (Hersey & Blanchard 1982, s. 152)

Den instruerande ledarstilen ir anvandbar nér en anstélld har bade ett lagt engagemang och
lag kompetens. Medarbetaren dr ovillig och inkapabel till att ta ansvar for att utféra ndgot. Det
vill séga att den har 1&g mognad och &r inte sjédlvsiker eller kompetent i forhallande till
arbetet. For att paverka och fa dessa anstéllda att vara effektiva dr det passande att ge
specifika och tydliga instruktioner samt att standig ha uppsikt 6ver dessa medarbetare. Vid
denna ledarstil behdvs det ett hogt styrande och ett anvisande beteende. For ledare med
anvindning av denna ledarstil passar det med ett 14gt relationsbeteende och ett hogt
uppgiftsbeteende. Anledningen till att det dr lampligt med ett l4gt relationsbeteende ér for att
ett mycket stottande beteende fran ledaren kan fa medarbetaren att tro att deras instéllning &r

helt godtagbar. (Hersey & Blanchard 1982, s. 153)

Den siljande ledarstilen dr passande for en anstélld som har ett hogt engagemang och lag
kompetens. Medarbetaren ér villig att ta ansvar men har inte mycket kompetens for att kunna
utfora arbetsuppgifter. Med det menas att medarbetaren inte har sa ménga fardigheter inom
omréadet men ir sjalvsidker. Med hédnsyn till de anstilldas brist pd forméga behover de direktiv
fran ledaren. For att medarbetarens entusiasm och villighet till arbetet inte ska sénkas dr de 1
behov av ledarens stod. For ledare som antar denna ledarstil passar det med ett hogt
relationsbeteende och hogt uppgiftsbeteende. Anledningen till att det &r 1dmpligt med ett hogt
relationsbeteende ar for att medarbetarens motivation inte ska sénkas, och darfor behdver

ledaren dnda stotta i hog grad. (Hersey & Blanchard 1982, s. 153)

Den deltagande ledarstilen lampar sig nir en anstélld har ett lagt engagemang och hog
kompetens. Medarbetaren ér ovillig men kompetent att utfora det som 6nskas av ledaren.

Oviljan grundar sig i att medarbetaren dr oséker eller har lagt sjélvfortroende. Ledaren
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behover anvinda sig av aktivt lyssnande och en tvavigskommunikation for att kunna stétta
anstéllda till att utnyttja formagan som de besitter. For ledare som tillimpar denna ledarstil
passar det med ett lagt uppgiftsbeteende och hogt relationsbeteende. (Hersey & Blanchard
1982, s. 153)

Den delegerande ledarstilen &r anvindbar nér en anstdlld har bade ett hogt engagemang och
hog kompetens. Medarbetaren ar sjélvsaker, villig och kompetent till att ta ansvar for sitt
arbete, det vill séga att den har hog mognad, hog ansvarsroll och hogt sjélvstyre. For effektivt
ledarskap ska ledaren forhalla sig till en 14g grad av stottning och anvisning. De anstdllda dr
inte 1 behov av dagligt stdd eller en daglig tvdvidgskommunikation eftersom de innehar en
personlig och yrkesmadssig trygghet. For ledare som anvénder denna ledarstil passar det med

ett 1agt uppgiftsbeteende och lagt relationsbeteende. (Hersey & Blanchard 1982, ss. 153—154)

Teorin om situationsanpassat ledarskap har lange varit en vilanvénd och vilkdnd
ledarskapsteori (Thompson & Vecchio, 2009). Det finns dock en del kritik och problematik
kring att anvénda sig av teorin. For det forsta dr det en mycket gammal teori som kan anses
vara missanpassad i nutidens utvecklade affarsklimat (Consensus, 2020). For det andra krévs
det att ledaren &r flexibel och anpassningsbar gillande sitt beteende (Walls, 2019). For att
ledarskapet ska passa pé en individuell niva kan ledaren komma behdva anvénda sig av mer
an en ledarskapsstil beroende pa hur dennes medarbetare dr. Det kan uppfattas som
tidskrdvande for ledaren att behdva skifta mellan olika ledarstilar. For det tredje avhandlar
grundteorin endast ledarens beteende och det tas inte hdnsyn till den 6vriga delen av
relationen med medarbetaren (Consensus, 2020). Medarbetarens agerande &r inte heller
sarskilt relevant. For det fjdrde ldgger teorin stor vikt vid ledarens beslutsfattande gentemot
medarbetaren (ibid.). Inom ledarskap finns det 6vriga delar som é&r betydelsefulla for ledare att

utova och som exkluderas 1 teorin.

4.3 Intern organisationskommunikation

Kommunikation &r en stindigt pdgdende process inom organisationer och grundlédggande for
dess existens (Nicotera 2020, s. 3). For att en organisation ska kunna upprétthallas och
utvecklas kréavs det att medlemmarna kommunicerar med varandra. Genom kommunikation

bidrar personerna i organisationen till handling och arbetar avsiktligt mot de gemensamma
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malen (Heide, Johansson & Simonsson 2005, s. 17). Den informella och formella
kommunikationen som férekommer bland medlemmar i en organisation definieras som intern
organisationskommunikation. Organisationskommunikation ses som ett sitt att forsta och

forklara en organisations processer och fenomen ur ett kommunikationsperspektiv (Heide,

Johansson & Simonsson 2005, s. 40).

Intern kommunikation &r ett brett &mne att studera i den bemérkelse att det finns manga olika
typer av intern kommunikation. Exempelvis finns kommunikationen chefer emellan, anstéllda
emellan eller kommunikationen som sker under méten. Dérfor dr det viktigt att vara tydlig
med vilken slags kommunikation en studie har for avsikt att undersoka (Heide, Johansson &
Simonsson 2005, s. 43). I denna forskningsstudie ligger fokus pa den interna

kommunikationen mellan mellanchefer och deras nidrmast anstéllda.

4.4 Sex funktioner inom organisationskommunikation

Inom forskning och litteratur om organisationskommunikation finns det olika sétt att dela in
den interna kommunikationen. Indelningarna kan vara anvandbara vid analyser och fungera
som en grund i forskningssammanhang (Heide, Johansson & Simonsson 2005, ss. 41-42).
Richmond, McCroskey och Powell (2013, ss. 24-25) beskriver att kommunikation fyller
ménga funktioner i en organisation och presenterar sex funktioner som &r framtridande inom
organisationskommunikation:

e Den informativa funktionen innebir att personal inom organisationen ska inneha
nddvindig information for att kunna utfora sitt arbete.

e Den reglerade funktionen syftar pA kommunikation som &r inriktad pd policyer och
underhdll av organisationen.

e Den integrativa funktionen innebir samordning av grupper, arbetsuppgifter och
arbetsenheter mot gemensamma maél. Detta underlattar arbetet genom att samtliga
anstillda vet vem som gor vad.

e Ledningsfunktionen riktar in sig pa kommunikation som handlar om att fa personalen
att gora det som krévs, tillhandahélla information for att kunna léra kdnna dem och
skapa relationer med de anstdllda. Denna funktion &r viktig for att veta hur chefer pd

bésta sétt hanterar sin personal.
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e Den overtygande funktionen hinvisar till kommunikation gillande paverkan av att
medarbetare ska utfora en viss uppgift.

e Den socialiserade funktionen ar den viktigaste funktionen och syftar pd det som
bidrar till att personalen trivs inom organisationen. Detta innebdr att anstéllda ska
kénna en tillhorighet i kommunikationsnitverket, veta vem de ska kontakta angaende
vad och vara medveten om informella normer. Denna funktion syftar pé de anstélldas

insikt 1 hur de ska bete sig och kommunicera for att inkluderas i1 organisationen.

De sex funktionerna analyseras i denna studie utifrdn ett chefsperspektiv. Vilket innebér
utifran hur ledaren anser att denne har kunnat utféra dessa olika funktioner vid ledning pa

distans.

4.5 Sammanfattning

Den insamlade empirin har inte frdn borjan studerats utifrin specifika perspektiv eftersom
studien har en explorativ ansats. Dessa tva teoretiska utgangspunkter har darfor véaxt fram
under analyseringsprocessen och inte varit utvalda pa forhand. Teorierna har valts utifran att
det hittats likheter och dverensstimmelser med empirin. De teoretiska utgdngspunkterna har
inte behovt vara heltdckande for det insamlade materialet da studien ska kunna vara

teoriutvecklande.

De tva teoretiska utgdngspunkterna kan kopplas samman till var och en av de befintliga
fragestéllningarna. De fungerar som redskap for att kunna besvara frdgorna. Den forsta
fragestéllningen, “Vilka faktorer &r viktiga for ledare att ta hdnsyn till vid applicering av en
ledarstil vid distansarbete?”, har besvarats med hjélp av teorin om situationsanpassat
ledarskap. For att besvara den andra fragestillningen, “Vilka interna kommunikativa
funktioner i organisationen upplever chefer har fungerat bittre respektive simre vid ledning
av de anstéllda pa distans?”, har Richmond, McCroskey och Powells sex funktioner inom

organisationskommunikation fungerat som ett teoretiskt redskap.
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5. Metod och material

1 detta kapitel presenteras denna kvalitativa studies design, metoder samt urvalsprocess.
Vidare beskrivs hur studiens genomférande har gatt till. Avslutningsvis presenteras de

forskningsetiska stdllningstaganden som har varit relevanta for studien att ta héinsyn till.

5.1 Forskningsdesign

Uppsatsen ér en fallstudie d& den enbart fokuserar pa en organisation (Jfr: Bryman 2018, s.
96). Studiens fall” dr ett foretag som &r verksamt pa den svenska forsakringsmarknaden.
Forsékringsbolaget har sammanlagt ett hundratal anstéllda pa olika kontor runt om i Sverige.

Studien innehaller respondenter frén flera av de olika arbetsplatserna i landet.

Forskningen har sin utgdngspunkt i konstruktionismen eftersom den vill forstd ménniskans
uppfattningar som sociala konstruktioner. Cheferna i foretaget ses som sociala aktdrer som
kontinuerligt skapar mening. Konstruktionismen ser det sociala samspelet som skapandet av
sociala foreteelser och att det standigt fordndras (Bryman 2018, s. 58). Studiens
forhallningssitt till empirin placeras inom den hermeneutiska traditionen da den handlar om
tolkning samt forstdelse, och dér verkligheten ses som socialt konstruerad (Jfr: Sohlberg &

Sohlberg 2019, ss. 309-310).

Da studien vill skapa en forstielse for sirskilda omstédndigheter i samband med en viss vald
situation tillhor den ett exemplifierande fall (Jfr: Bryman 2018, s. 99). Ett exemplifierande fall
ar passande nér kontexten anses vara lamplig for de fragestéllningar som ska besvaras. I
studien har foretaget valts utifrén att personalen har arbetat pd distans sedan mars &r 2020 och

innehar upplevelser som behovs for att kunna besvara syfte och fragestéllningar.

Eftersom det dr helt nya foreteelser som studeras har studien dven en explorativ ansats.
Studien ar till f6ljd av detta forutséttningslost dppen for det nya digitala kontorslandskapet da
det dr oként vilka resultat som kommer framkomma. En explorativ ansats &r anvéndbar nér
det gors en forsta inblick 1 ett amne som dr nagorlunda outforskat (Swedberg 2018, s. 24). Det

finns 1 skrivande stund fé resultat att tillgd mot bakgrund till att det r ett outforskat omrade.
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5.2 Insamlingsmetod

I denna studie anvédnds semistrukturerade intervjuer av en 0ppen karaktir. Eftersom det utfors
en explorativ fallstudie behover intervjuerna mojliggdra att strukturen styrs utifran
respondenternas svar. Det kan vara till studiens fordel att lata intervjupersonernas perspektiv,
om vad som dr viktigt att ndmna, vara i fokus eftersom detta &r ett relativt outforskat omréde.
Det finns annars en risk att forskningen gér miste om viktiga infallsvinklar (Bryman 2018, s.
487). Genom dessa intervjuer kan respondenterna ge en djupgdende beskrivning av hur de
uppfattar sitt ledarskap pé distans. Respondenterna har vid denna typ av intervju en storre
frihet att ta upp det som de upplever som viktigt jimfort med om de exempelvis hade besvarat

en enkét med redan férdiga frigor.

Hansin och Machin (2019, s. 23) beskriver att tidigare studier inom samma dmne kan visa
huruvida vissa metoder fungerar béttre respektive sdmre att anvéinda for att kunna besvara
syfte och frigestdllningar. Det har identifierats tidigare studier med liknande syfte som i
denna forskning, till exempel examensarbeten och magisteruppsatser om mellanchefer och
meningsskapande kommunikation. I studierna av Johansson och Lofgren (2014) samt av
Nielsen (2021) har semistrukturerade intervjuer varit en heltickande och fungerande
insamlingsmetod for att kunna besvara syfte och frgestillningar. Darfor kan
semistrukturerade intervjuer anses vara en relevant insamlingsmetod att anvdnda &ven i denna

studie.

5.3 Analysera med kodning — tematisering — summering

Den insamlade empirin har analyserats med hjélp av metoden kodning — tematisering —
summering. Malet med kodningen har varit att minska materialet till att bestd av
betydelsefulla komponenter. Tematiseringen har vidare fungerat som ett sorteringsarbete dér
olika monster har hittats i koderna. Detta har utgjort en avgdrande del av analysprocessen.
Genom summering har studien till slut varit ute efter en sammanhallen beskrivning och en

forklaring av det studerade dmnet. (Jfr: Hjerm, Lindgren & Nilsson 2014, ss. 37-41)

Genom analysmetoden har det givits en frihet for de semistrukturerade intervjuerna att

innehalla olika upplevelser och ta olika riktningar fran intervjuperson till intervjuperson (Jfr:
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Bryman 2018, s. 563). Tyngdpunkten i intervjuerna har darfor legat pa vad respektive
intervjurespondent ansett vara betydelsefullt att ndmna och forklara i samband med

intervjufragorna.

5.4 Urval och material

Vid val av organisation for studien har det gjorts ett kontexturval. For att besvara syftet har
studien behovt undersdka en organisation inom en bransch dir det har varit mojligt att utfora
alla, eller en del av, arbetsuppgifterna pd distans. Av den anledningen valdes en organisation
inom forsikringsbranschen eftersom det i denna bransch dr mojligt med distansarbete.
Organisationen i studien har valts eftersom chefer och anstéllda har arbetat pd distans och
anvént sig av digital kommunikation under covid-19-pandemin. Denna typ av urval dr vanlig

vid exemplifierande fall (Bryman 2018, s. 497) vilket denna explorativa fallstudie &r.

Det andra urvalet har bestatt av ett mélstyrt urval, det vill sdga att urvalet har gjorts utifrdn
studiens syfte och utifrén att kunna besvara fragestéllningarna (Jfr: Bryman 2018, s. 498). Det
mélstyrda urvalet har bestatt av att bestimma vilka personer inom foretaget som har god
erfarenhet och en uppfattning om det som studien vill undersdka. I organisationen som
undersoks har mellanchefer en mer néra relation och en mer daglig kontakt till sina anstillda
an vad hogre chefer har. Urvalet har dirfor utgjorts av tio mellanchefer som har liknande
chefs-grad inom foretaget, men som é&r chefer 6ver olika avdelningar, pa olika kontor, i

Sverige.

5.5 Genomforande

Intervjupersonerna har kontaktats via e-post med en forfrdgan om att delta i studien. Samtliga
tackade ja och har dérefter bokats in pé olika tider. Varje forfattare har genomfort fem
intervjuer var eftersom studien bestér av tio respondenter. Pa det séttet har det varit mojligt att
genomfora tva intervjuer samtidigt vilket har behdvts dd vissa respondenter enbart har varit
tillgédngliga under samma tider. Eftersom forfattarna inte har gjort intervjuerna tillsammans
oOkar risken for att respondenternas svar skulle kunna misstolkas. Om bada forfattarna ar
nédrvarande vid respektive intervju kan de tillsammans diskutera respondentens svar s& de har

uppfattats korrekt. Nu har i stéllet endast en forfattare gjort den tolkningen. Det kan dven leda
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till att den forfattare som inte har varit ndrvarande vid en intervju tolkar transkriberingen
annorlunda eftersom denna inte kinner till sammanhanget. Intervjuerna kan ocksa innehalla
skilda riktningar da forfattarna kan ha uppfattat olika saker som viktiga att gd vidare med och

stdlla foljdfrdgor om.

5.5.1 Intervjuguide

En intervjuguide (bilaga 2) har skapats som ett hjdlpande underlag vid genomforandet av
intervjuerna. Enligt Bryman (2018, s. 565) ska fragorna formuleras utifrdn uppsatsens
problemformulering, syfte och fragestéllningar. Det huvudsakliga temat for intervjuguiden har
darfor varit “Ledarens syn pa att leda pé distans genom digital kommunikation”. Under det
andra temat i guiden, “Generella dsikter kring distansarbete under covid-19-pandemin”, har

fokus varit pa hur chefen har fordndrat sitt sétt att leda under pandemin.

Guidens inledande frdgor berdr intervjupersonens chefsposition, antal anstéllda samt
tidsperiod for distansarbete. Dessa fragor stills for att sitta personen i ett sammanhang
(Bryman 2018, s. 569). Guidens avslutande frdgor handlar generellt om upplevda utmaningar
och mojligheter med ledning pa distans. Dadrefter ges utrymme for respondenten att ta upp det
som inte har fatt utrymme tidigare. Det gors for att intervjupersonen ska fi mdjlighet att
berdtta om erfarenheter och upplevelser som personen sjélv tycker ér av betydelse kring

dmnet att leda pd distans (Jfr: Bryman 2018, s. 570).

Intervjuguiden innehéller inte fragor direkt kopplade till studiens teorier eftersom de
teoretiska utgadngspunkterna vixte fram i analysarbetet. For att besvara syftet och
fragestéllningarna &r guiden i stdllet utformad med inspiration frén intervjuguider tillhdrande
liknande studier. Intervjufragorna har fungerat som nyckelfrdgor for att besvara uppsatsens
fragestéllningar samt for att alla intervjuer ska innehdlla samma teman. De semistrukturerade
intervjuerna har genomforts utifran en 6ppen position da studien dr av explorativ karaktar.
Intervjuguiden har déarfér mestadels fungerat som ett hjdlpmedel med stort utrymme for

foljdfragor, ddr strukturen har bestdmts utifrdn respondentens svar.
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5.5.2 Intervjuprocess

De tio intervjuerna har genomforts mellan 6 och 21 april 2021. Intervjuerna har utforts via
videosamtal pa Zoom pa grund av den radande covid-19-pandemin. De har varit cirka 40

minuter — 1 timme ldnga och har spelats in for att mojliggora transkribering.

Da intervjuerna spelats in har svaren inte behovt antecknats. Fokus har da kunnat vara pa
respondentens svar for att dérefter kunna stélla relevanta foljdfrdgor. Inspelning av
intervjuerna har dven gjorts for att kunna fa en mer detaljerad analys och fanga
intervjupersonens egna ord och uttryck. Dessa uttryck kan ga forlorade om endast

anteckningar gors och sedan anvénds i analysen (Bryman 2018, s. 570).

5.5.3 Transkribering

Varje inspelad intervju har transkriberats av samma forfattare som har genomfort den. Det
minskar risken for tolkningsfel eftersom forfattaren har koll p4 sammanhanget i intervjun.
Transkriberingarna har dven gjorts direkt eller kort efter att intervjuerna har genomforts for att
de fortfarande skulle vara fdrska i forfattarens minne. Intervjuerna har transkriberats ordagrant
utifran hur respondenten har uttryckt sig. Tankepauser och tystnad har inte transkriberats om
de inte ansetts ha en speciell betydelse for att kunna besvara studiens fragestdllningar. Har har
den analytiska processen paborjats da det gatt att urskilja viktiga asikter hos respektive

respondent.

5.5.4 Kodningsprocess

Analysmodellen har bestatt av en 0ppen bearbetning av materialet da teorierna har tillkommit
under processens gang. Det material som har kodats under denna process har setts som
relevant i1 forhallande till studiens syfte, men dar mojligheter och utmaningar har delats in
forst i ett senare stadie. Det som har kodats 1 intervjuerna dr nér cheferna har ndmnt nagot
angdende digitalt ledarskap och kommunikationen med anstéllda. Exempel pé koder kan ha
varit “tillfdngata intryck enklare fysiskt” och “utmaning att motivera digitalt”. Utdver detta
har det kodats nér chefens instéllning och/eller uppfattning kan tydas, till exempel “negativ
till digitala gruppmoten” och “effektivare arbete digitalt”. Det har under kodningen noterats

hur ofta samma kod har anvénts for att kunna avgora hur vanligt forekommande den ir.
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Under kodningsprocessen har det gatt att urskilja ménga koder som har antytt att ledarskap pa
distans handlar mycket om att chefer anpassar sig efter medarbetarnas behov. Denna
iakttagelse var tydlig under kodningen och har sedan bekréftats under tiden processen fortgatt.
Pa detta sitt vixte anvindandet av teorin om situationsanpassat ledarskap fram for att bidra

till att besvara den forsta fragestéllningen.

Teorin om de sex funktionerna har upptéckts genom att det har gétt att urskilja olika
funktioner inom kommunikationen som kunnat uppfattats som mojligheter respektive
utmaningar. Vid genomgéing av samtliga intervjuer har det gatt att urskilja ett samband mellan
vad kommunikationen inneh6ll och om det var enklare respektive svarare att utféra. Genom
en inblick i ett flertal teoretiska utgangspunkter inom intern kommunikation kunde en stor del

av det cheferna ndmnt placeras i Richmond, McCroskey och Powells sex funktioner.

5.5.5 Tematisering av koder

Den forsta omgangen av tematiseringen har utgétt ifrén teorierna, det vill sdga
situationsanpassat ledarskap samt de sex funktionerna inom organisationskommunikation. I
analysprocessen har huvudtemat “situationsanpassat ledarskap” lagts till och dér har det
placerats koder om hur ledarens medarbetare dr. Det har till exempel varit koder som
“sjalvgéende personal” och “viss kontrollovervakning”. Vidare har sedan foljande
huvudteman skapats, “informativa”, “reglerande”, “integrativa”, “ledande”, “6vertygande”
och “socialiserade” funktionen. Under dessa teman har det placerats koder som passar

respektive &mne. Analysen har sedan kompletterats med foljande fyra teman, “framtidssyn”,

“kommunikation (generell)”, “digitala méten” och “uppfattning om distansarbete”.

En grundlig genomgéang av samtliga intervjuer har genomforts for att skapa en forstaelse for
vilka chefer som har anvint sig av vilken eller vilka ledarstilar, och vad som har legat till
grund for deras val. Utifrdn koderna har det gétt att urskilja vissa faktorer hos medarbetarna
som kan ligga till grund for vilken ledarstil chefen véljer att anvinda. Ménga av faktorerna
som har framkommit har inte stdd i teorin om situationsanpassat ledarskap. Faktorerna har
dnd4 inkluderats i den fortsatta analysen eftersom de har en tydlig paverkan pa chefens val av
ledarstil. Dessa faktorer &r lika relevanta som de faktorer som kan kopplas till teorin eftersom

studien har en explorativ ansats och strivar efter att vara teoriutvecklande. Cheferna har
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vidare i intervjuerna beskrivit hur de har agerat utifrén varje medarbetare och varfor. Darfor

har det varit mojligt att identifiera vilka faktorer cheferna tar hinsyn till vid val av ledarstil.

Den andra fragestéllningen dmnar besvara vilka interna kommunikativa funktioner som enligt

chefer har fungerat battre respektive simre vid ledning pa distans. I tematiseringen har varje

kommunikativ funktion delats in 1 “mdjligheter” och “utmaningar”. Detsamma har gallt for

foljande teman, “framtidssyn”, “kommunikation (generell)”, “digitala méten” och

“uppfattning om distansarbete”. De fyra sistndimnda &r teman som har inkluderats for att se

om dessa inneholl koder som inte tillhdrde teorin, men som kunde uppfattas vara en mojlighet

eller utmaning. Dérefter har det upptickts att ledarnas utmaningar och moéjligheter tydligt kan

kopplas till deras ledarstil och medarbetartyp. Vilka utmaningar och mdjligheter som upplevs

beror alltséd pé vilken typ av ledarstil i teorin om situationsanpassat ledarskap som anvénds.

Mot bakgrund till detta har samtliga mdjligheter och utmaningar delats in i ledarstil ett,

ledarstil tva, ledarstil tre och ledarstil fyra. Om en ledare anvénder sig av olika ledarstilar har

kodens placering grundats i vilken typ av medarbetare ledaren har uttalat sig om. Detta har

gjorts for att 4 fram vilka mojligheter och utmaningar som finns med respektive ledarstil.

Informativa
funktionen

Majligheter
|
Ledarstil 1
Ledarstil 2
Ledarstil 3
Ledarstil 4

Utmaningar

|
Ledarstil 1

Ledarstil 2
Ledarstil 3

Ledarstil 4

Reglerande
funktionen

Majligheter
|
Ledarstil 1
Ledarstil 2
Ledarstil 3
Ledarstil 4

Situationsanpassat

ledarskap
|
Kompetens
Engagemang
|
Faktor 1
Faktor 2
Faktor 3

O.S.V.

Utmaningar

Integrativa
funktionen

Mojligheter
|

Utmaningar

Lednings- Overtygande
funktionen funktionen
Majligheter Ut Maj Ut

Socialiserade

funktionen

Maijligheter
|

Utmaningar

Ledarstil 1 Ledarstil 1  Ledarstil 1 Ledarstil |  Ledarstil 1 Ledarstil 1 Ledarstil 1 Ledarstil 1~ Ledarstil 1
Ledarstil2  Ledarstil 2 Ledarstil2  Ledarstil2  Ledarstil 2 Ledarstil 2 Ledarstil2  Ledarstil2  Ledarstil 2
Ledarstil3  Ledarstil 3 Ledarstil3  Ledarstil 3  Ledarstil 3 Ledarstil 3 Ledarstil3  Ledarstil 3 ~ Ledarstil 3
Ledarstil4  Ledarstil4 Ledarstil4  Ledarstil4 Ledarstil4  Ledarstil4 Ledarstil4  Ledarstil4  Ledarstil 4
ikati Uppfattni
Framtidssyn Kommunikation Digitala méten ppfattning om
(generell) hemarbete
Majligh Ui M Ut Majligheter Ut Ut
| | | | | | | |
Ledarstil | Ledarstil 1  Ledarstil 1 Ledarstil 1 Ledarstil 1  Ledarstil 1  Ledarstil 1 ~ Ledarstil 1
Ledarstil2 Ledarstil2  Ledarstil2  Ledarstii2  Ledarstil2 Ledarstil2  Ledarstil2 ~ Ledarstil 2
Ledarstil 3  Ledarstil3  Ledarstil3  Ledarstil 3 Ledarstil3  Ledarstil3 ~ Ledarstil 3 ~ Ledarstil 3
Ledarstil 4 Ledarstil4  Ledarstil4  Ledarstii4  Ledarstil4 Ledarstil4  Ledarstil4  Ledarstil 4
Figur 1: Studiens tematisering.
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Béde kodning och tematisering av materialet har gjorts ett flertal gdnger da analysprocessen dr
iterativ. Att processen dr iterativ betyder att flera genomgéngar av empirin har gjorts tills att

inga nya monster har framkommit (Hjerm, Lindgren & Nilsson 2014, ss. 34-35).

5.5.6 Summering av tematisering

Summeringen har bestatt av att verifiera samtliga teman som &r relevanta for respektive
fragestéllning (Jfr: Hjerm, Lindgren & Nilsson 2014, s. 41). Vid forsta fragan har huvudtemat
“situationsanpassat ledarskap” kontrollerats for att bekrifta och identifiera vilka faktorer hos
medarbetare som ligger till grund for vilken ledarstil chefen anvidnder. For den andra
fragestéllningen har resterande huvudteman granskats for att se vilken intern kommunikativ
funktion som &r en mojlighet och/eller utmaning i forhallande till respektive ledarstil.
Verifiering har utforts for att garantera en fullstdndig analysprocess, som i sin tur ligger till

grund for att besvara frigestdllningarna.

5.5.7 Metodologiska reflektioner

De metodologiska problem som uppkommit har varit teknikrelaterade och kopplade till
intervjuerna. En del av respondenterna har haft svérigheter med att intrdda i det digitala métet
och uppkopplingen har vid vissa intervjuer varit simre. Problemen har 16sts genom att

respondenterna har varit tillmdtesgdende och givit intervjuerna extra tid.

Genom en strivan att upprétthalla validitet har intervjuguiden formulerats tydligt for att
undvika risk for feltolkningar hos respondenterna. Genom att stélla extra f6ljdfrdgor har det
yttersta gjorts for att sikerstilla en sanningsenlig bild av svaren. Eftersom intervjuerna har
transkriberats av den forfattare som utfort den okar validiteten da det inte ges utrymme for
andra tolkningar av det som har sagts. Validiteten hojs dven 1 och med den iterativa
forskningsprocessen som medfor att insamlad empiri har analyserats ett flertal gdnger.
Validitet avser i vilken utstriackning studiens slutsatser hdnger ihop med undersdkningens
avsikt (Bryman 2018, s. 72). Begreppet har stark anknytning till métningens relevans och det

ar inte av storsta vikt for kvalitativa forskare (Bryman 2018, s. 465).

Reliabilitet syftar pé i1 hur stor grad resultaten blir samma om undersdkningen skulle utforas

igen (Bryman 2018, s. 72). Eftersom det utfors en explorativ fallstudie inom ett outforskat
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omréde dr det omdjligt att faststilla allméngiltiga resultat och ddrmed upprétthéller studien
ingen reliabilitet. Studien upprétthédller diremot pélitlighet genom en transparent beskrivning

av hela tillvigagangssattet och samtliga delar av den genomforda forskningsprocessen.

5.6 Etiska overvaganden

Studiens huvudsakliga etiska fokus har varit att strdva efter att bedriva forskningen utan att
skada ménniskor, vilket &r en del av den sjitte regeln som Vetenskapsradet tar upp (Jftr:
Vetenskapsradet 2017, s. 8). Innan intervjuerna har ett samtyckesformuldr, samt information
om studien, skickats till alla respondenter via e-post (bilaga 3). Nér respondenterna har anvént
den zoomlénk som funnits i informationen, for att kunna delta i intervjun, har det rdknats som
att de givit sitt samtycke till formulédret. Deltagarna har ocksa blivit upplysta om att det ar

frivilligt att medverka och att de har ritt att hoppa av studien nér de vill.

Foretaget har varit tydlig med att det vill vara konfidentiellt. Dérfor nimner studien aldrig
foretagets namn eller detaljerad information kring det. Detsamma giller for
intervjupersonerna som dr anonyma. Respondenterna har anonymiserats och ndmns i
uppsatsen pd ett sitt som inte gor det mojligt att ta reda pé vilka som har deltagit och vem som
har sagt vad. Att personerna ér anonyma géller dven infor foretaget och de andra
respondenterna. Uppsatsen innehéller inte personlig information som gor att det gér att

faststilla en respondents identitet, exempelvis dlder, chefstitel eller namn.
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6. Resultat och analys

[ detta kapitel presenteras studiens resultat och analys utifran de tva teoretiska
utgangspunkterna. Inledningsvis presenteras de faktorer som ligger till grund for olika
ledarstilar. Sedan presenteras utmaningar och méjligheter med de sex olika funktionerna

utifrdan varje ledarskapsstil.

I linje med unders6kningar som har gjorts under covid-19-pandemin (Jfr: Internetstiftelsen,
2021; Heick, 2021) bekriftar 4ven denna studies empiri att majoriteten av cheferna och
ménga anstéllda onskar ett flexibelt arbetssitt 1 framtiden. Enligt empirin anses vissa moten
och arbetsuppgifter vara mer optimala att utféra inom det fysiska rummet, men det har

skaffats en insikt i att en del av arbetet likavil kan utforas pa distans.

6.1 Ledarstilar inom intern kommunikation

Det har gétt att urskilja vilken ledarstil en chef har antagit vid ledning av olika medarbetare.
Flera av cheferna ndmner vid ett flertal tillfallen att deras sétt att leda och hantera sina
anstéllda beror pd medarbetarnas behov. Samtliga av de fyra ledarstilarna som har

presenterats 1 teorikapitlet har gétt att urskilja.

Tabellen nedan beskriver hur medarbetarnas engagemang- och kompetensniva ér pa foretaget
i forhallande till vilken ledarstil som anvénds. I tabellen presenteras dven vilken grad av
uppgiftsbeteende och relationsbeteende som foretagets ledare behdver utdva utefter
medarbetarnas behov. Genom att utga fran de vertikala kolumnerna gar det att utldsa hur
medarbetarnas engagemang- och kompetensnivé dr vid anvindning av respektive ledarstil.
Dessa kolumner visar dven i vilken utstrackning ledaren, i forhallande till vilken ledarstil,
behover anvinda sig av uppgiftsbeteende och relationsbeteende. De horisontella raderna visar
hur medarbetarnas nivder samt ledarens beteenden varierar beroende pa vilken ledarstil som
appliceras. Den sista raden forklarar till vilken grad och hur den insamlade empirin
overensstimmer med den teoretiska utgangspunkten. "Ingen skillnad" innebér saledes att det
overensstammer helt med teorin. For att sammanfatta kan tabellen utvisa hur medarbetarnas
engagemang- och kompetensniva samt ledarens uppgiftsbeteende och relationsbeteende

skiljer sig mellan olika ledarskapsstilar.
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I den ursprungliga teorin kan medarbetarnas mognad till att utfora specifika uppgifter paverka
vilken ledarstil som antas. Denna koppling har inte gétt att urskilja som en faktor till val av

ledarstil pa foretaget, dirfor exkluderas denna del vid studiens resultat och analys.

Ledarstil nummer ett - Ledarstil nummer tva - Ledarstil nummer tre - Ledarstil nummer fyra -

Den instruerande Den siljande Den deltagande Den delegerande
Medarbetarens o I . .
I ——— Lag Hog Skiftande Hog

Medarbetarens Lﬁg Lﬁg Hﬁg Hﬁg

kompetensniva

Ledarens

uppgiftsbeteende Hﬁgt Hﬁgt Lﬁgt Lﬁgt

Ledarens Hﬁ gt Hﬁ gt Hﬁgt Lﬁgt

relationsbeteende

Enligt teorin ar Enligt teorin ar
Skillnad gentemot ledarens Ingen skillnad medarbetarens Ingen skillnad
L L relationsbeteende lagt engagemangsniva lag

Tabell 1: Sammanstdillning av chefernas ledarbeteenden och medarbetarnas nivder utifran tillimpad ledarstil.

6.1.1 Ledarstil nummer ett - Den instruerande

Chefer anvinder sig av denna ledarstil gentemot anstillda som har en 14g kompetens och lagt
engagemang. De anstéllda &r i behov av mycket styrning och instruering fran chefen i dagliga
arbetsuppgifter och beslutsfattande under distansarbetet. De anstéllda har d4ven en lag

motivation till att utfora sina arbetsuppgifter. Det gar i linje med den instruerande ledarstilen i
teorin om situationsanpassat ledarskap dér de anstédllda beskrivs besitta en 14g kompetens och

lag motivation (Hersey & Blanchard 1982, s. 153).

Cheferna uttrycker att de anstillda i frdga motiveras av fysisk ndrvaro och gemenskap. Dessa
anstéllda dr beroende av den fysiska kontakten och det sociala livet de har pa kontoret, da de

inte fir det privat.
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De har tappat jattemycket och det &r for att ménga blir motiverade av varandra, de blir glada
av att se varandra, man far energi, vilket kan tendera till att man jobbar mer effektivt nér man

sitter med nagon &n om du sitter hemma vid ditt eget skrivbord. (Respondent 2)

Dessa anstéllda dr ensamma och mér daligt under distansarbetet. Hur motiverade de ér till att
utfora sitt arbete kan alltsa till stor del bero pé dess individsituation. De anstéllda som har
denna 1dga motivation beskrivs vara i yngre dldrar och ménga har detta som sitt forsta arbete.
De bor sjdlva eller hemma hos sina fordldrar 1 flick- eller pojkrummet. Att de anstéllda
behover styrning och handledning i sitt arbete kan &ven tolkas bero p& den unga aldern och att
detta dr deras fOrsta arbete. De besitter inte en lika hog kompetens som dldre personal vilka

har arbetat betydligt fler &r. Av denna anledning dr de yngre anstéllda inte lika sjdlvstédndiga.

Jag tror mycket handlar om huruvida personal ar yngre [...] dir ménga bor sjilva [...] vissa har

ingen partner och saddant dér [...] s& da ar det bara ensamhet. (Respondent 4)

Vidare uttrycks det att de anstillda besitter en 1ag sjdlvkdnnedom pa grund av sin unga alder
och korta arbetslivserfarenhet. Den laga sjdlvkdnnedomen ndmns som dnnu en anledning till
varfor de anstdllda inte mér bra under arbete pa distans och har en negativ instdllning till
distansarbete. Cheferna menar pé att en hogre sjdlvmedvetenhet kan hjdlpa den anstillda att
skapa en mer fungerande struktur vid arbete pa distans. I denna situation behdver chefen anta
en stottande ledarstil till de anstéllda pa grund av deras ddliga maende vid distansarbete.
Chefen méste lyssna pd och stotta medarbetaren i deras maende och privatliv i mycket storre
utstrackning dn de behdvde pa kontoret. Genom att chefer viljer att ge stdd till sina anstéllda
brister teorin angdende denna del. I den teoretiska utgdngspunkten anses det inte vara
behovligt med en hog grad av stottning, vilket foretagets chefer menar behdvs for att hoja de

anstélldas engagemang och motivation (Jfr: Hersey & Blanchard 1982, s. 153).

6.1.2 Ledarstil nummer tva - Den séljande

Ledare som anvénder sig av den andra ledarstilen sdger att deras medarbetare har anstillts
under covid-19-pandemin. Dessa anstdllda besitter en hog vilja att 14ra sig men har inte en
sarskilt hog yrkeskompetens. Detta gér i linje med teorin angaende medarbetarens 14ga

kompetens och hoga engagemang (Hersey & Blanchard 1982, s. 153).

30



Det ér ju darfor det &r svart for den hér personen som &r ny dé och som inte har jobbat inom
branschen tidigare [...], hen dr utbildad men har inte jobbat med den hir typen av drenden och

det 4r en utmaning att komma in och sadér [...]. (Respondent 10)

Uppstartsstrackor for nyanstéllda har behovt kortats pa grund av distansarbete och darfor har
medarbetarna behovt en stindig kontakt med bade ledare och kollegor. Dessa anstéllda &r inte
sjdlvgaende och har ingen mdjlighet att fatta egna beslut. Det har diarfor behdvts en ledarstil
dér delegering av arbetsuppgifter ar centralt, vilket i teorin beskrivs som ett hogt
uppgiftsbeteende (Hersey & Blanchard 1982, s. 150). Vad géller upplarning av nyanstillda pa
distans gér det att urskilja en delad asikt bland organisationens chefer. For nyanstéillda som
har en 1ag kompetens dr det betydelsefullt att stindigt ha mdjligheten att kunna fraga ndgon
som dr kunnig inom omradet. Det dr dérfor viktigt for ledaren att uppmérksamma om den
anstéllde sjdlv har drivet att soka hjélp vid behov eller om ledaren behover ta kontakt med
jdmna mellanrum for att kolla status. For organisationens chefer ér det dven viktigt att ta

hénsyn till den anstélldas yrkeskompetens och vad som kan medfora utveckling inom arbetet.

Ytterligare faktorer som behdver uppmirksammas dr hur de nyanstélldas tillhorighet till

arbetslaget utvecklas.

Det ér jéttesvart att fa den nyanstéllda att kénna gemenskap, som forut var naturligt nér man

trilla in 1 en grupp och far tréffa kollegorna pa morgonen. (Respondent 7)

Om dessa medarbetare inte kénner en tillhorighet till arbetslagets gemenskap finns det en risk
att motivationen till arbetet sénks. Trots att engagemangs- och motivationsnivan ir hog hos
dessa medarbetare dr det viktigt att ledaren inte tar det for givet. Chefer behover dnda ta till
handlingar for att nivderna inte ska sjunka. Beskrivningen av medarbetarnas engagemang och
ledarens uppforande stimmer Gverens med teorin i form av hogt engagemang och hogt

relationsbeteende (Hersey & Blanchard 1982, s. 153).
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6.1.3 Ledarstil nummer tre - Den deltagande

Ledare antar den tredje ledarstilen mot medarbetare som é&r sjélvgdende och besitter en hog
yrkeskompetens. Ledaren har ett hogt fortroende for dessa medarbetare dé sittet de anstdllda
utfor sina arbetsuppgifter pa dr ofordndrat vid distansarbete jamfort med nér arbetet har utforts
pa kontoret. Medarbetarnas hoga kompetens och prestation &r alltsd densamma pé distans,

vilket Overensstimmer vél med teorin (Jfr: Hersey & Blanchard 1982, s. 153).

Jag skulle séiga att vara kunder mérker ingen skillnad om dom sitter hemma och jobbar eller péa
kontoret, inte alls, utan dom ar nog inte ens medvetna om det, utan det 4r samma fokus som

tidigare. (Respondent 10)

Ledare som anvinder denna ledarstil mérker en skiftande grad av motivation bland sina
anstéllda. En stor anledning till att motivationen har varit skiftande grundar sig i avsaknaden
av fysisk och social kontakt. En sénkning av motivationen kan dven bero pa boendesituation,
till exempel att de anstillda bor litet eller har svarigheter med att koncentrera sig ndr andra
familjemedlemmar dr hemma. Vid beskrivningar av medarbetarnas motivation brister teorin
till viss del vid denna ledarstil. Foretagets medarbetare har en skiftande motivation men enligt

teorins utgdngspunkt dr den stindigt lag (Hersey & Blanchard 1982, s. 153).

Chefer som tillimpar denna ledarstil kénner ett standigt behov av att vara kreativa och
nyskapande angaende hur de kan motivera pa ett lyckat sétt. Detta for att vara redo att hoja
engagemanget nar de kan urskilja en minskning. Medarbetarnas skiftande motivation paverkar
deras privata karaktir och utstralning. Det kan till exempel framgd genom mindre
engagemang 1 moten eller att de héller sig mer for sig sjdlva. Chefernas handlande kan
kopplas till teorin d& de aktivt arbetar for att kunna 6ka motivationen hos deras medarbetare,

det vill séga uppvisar ett hogt relationsbeteende (Hersey & Blanchard 1982, s. 153).

Sa motivationen dkade genom att vi hittade pé kreativa aktiviteter. Jag tycker att det hir med
motivationen gar verkligen upp och ner och dér far man lata fantasin floda, verkligen, for att -

hur ska vi f4 dom att mé bra. (Respondent 8)
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Sammanfattningsvis behover ledare inom ramen for den deltagande ledarstilen vara
uppméirksamma pa hur motivationen hos dessa medarbetare ser ut. Vid anvindning av denna
ledarstil inom organisationen behdver ledare regelbundet vara beredda att ta till atgérder for
att stotta sina anstéllda. Faktorer som individuellt socialbehov och boendesituation har stor
paverkan pd motivationen. Ledare behdver dven vara observanta pa att gemenskapen inom

arbetslaget pd ndgot sitt finns kvar, dven nér arbetet sker pa distans.

6.1.4 Ledarstil nummer fyra - Den delegerande

Chefer uttrycker att de anvinder sig av den delegerande ledarstilen mot anstéllda som é&r
sjalvstiandiga och sjdlvgaende. Med det menar chefer att den anstéllda dr trygg i sin arbetsroll,
vet tydligt vad den ska gora och att den har en lang arbetslivserfarenhet. De anstéllda har dven

en hog arbetsmoral och gor alltid det som forvéntas av dem.

Det beror pé vilka medarbetare man har, de hér 4r specialister och de &r véldigt erfarna, de ar

véldigt plikttrogna och har foretags-hatten pa. (Respondent 3)

Cheferna kdnner ett hogt fortroende for dessa anstédllda och behdver inte kontrollera eller styra
dem. Cheferna behover i stéllet lagga fokus pa att utmana dessa anstillda péa deras nivd. Detta
gér 1 linje med den teoretiska utgdngspunkten for den delegerande ledarstilen, enligt vilken
den anstillda har en hog kompetens och ett hogt engagemang (Hersey & Blanchard 1982, s.
153).

Dessa typer av anstéllda &r de som Gverlag trivs bist med att arbeta pd distans. Deras
instéllning till att arbeta hemifrén har varit positiv. Manga av de anstéllda beskrivs vara dldre
vuxna med stabil tillvaro privat, det vill sdga att de har partner och/eller barn. De ar trygga i
sig sjélva och i sin livstillvaro vilket gor att cheferna inte oroar sig for deras vilméende. Dessa

anstéllda har inte ett lika stort behov av fysisk och social nérvaro pé arbetet.
Det fungerar jéttebra for de som har en béttre sjdlvmedvetenhet och struktur och forstaelse

kring - okej det hir gér mig omotiverad nu maste jag gora sé hér, det hianger ihop med

livserfarenhet ocksa. (Respondent 2)
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Dessa anstéllda far den sociala kontakt de behdver utanfor arbetet. Medarbetarna ser
distansarbetet som nagot positiv d& de fir mer tid till familj och intressen. Det betyder i sin tur
att chefen inte behover ldgga lika mycket tid pé att engagera sina anstéllda eller pa att forsoka
forbéttra deras psykiska miende. Aven detta Gverensstimmer med teorin dé ledarstilen

omfattar ett lagt relationsbeteende (Hersey & Blanchard 1982, s. 154).

6.1.5 Kritisk reflektion av teorin situationsanpassat ledarskap

Vid analysen framkommer det att de viktiga faktorer som ligger till grund for de anstélldas
kompetensnivd samt engagemangsniva inte grundar sig i teorin om situationsanpassat
ledarskap. Teorin dr inte heltdckande utan brister vid applicering pa forskning av ledarskap pa

distans.

For det forsta behover teorin kompletteras med den sociala faktorn. De anstélldas fysiska och
sociala kontaktbehov dr en viktig faktor for hur motiverade de ér till att utféra sina
arbetsuppgifter. Anstillda som inte fyller sin kvot av fysisk och social kontakt i privatlivet
behover denna del frén arbetslivet. Inom den sociala faktorn dr ddirmed medarbetarnas
privatliv och boendesituation viktiga aspekter att ta hansyn till. Vid antagandet av ledarstil
behover ledaren vara insatt i hur medarbetarnas sociala liv utanfor arbetet ser ut och hur de
bor. Om den anstéllda &r i behov av den fysiska och sociala kontakten frén arbetet behdver
ledaren anvénda sig av ett mer stottande och coachande ledarskap. En anstélld som ddremot
har familj och/eller ett brett socialt liv utanfor arbetet behdver inte ett hogt relationsbeteende

frén chefen i lika stor grad.

Jag har inte ként att de mér daligt i de hér utan alla har ett bra natverk privat och de sitter inte

ensamma dven om de jobbar hemma. (Respondent 1)

For det andra behdver teorin vid val av ledarstil pa distans ta hinsyn till 4lder som en viktig
faktor. Aldern ligger till grund for den anstilldes arbetslivserfarenhet och sjilvkiinnedom.
Yngre anstéllda har kort arbetslivserfarenhet och 1ag kompetens vilket betyder att cheferna
maste vara mer styrande och instruerande i sitt ledarskap mot dessa. Aldre anstillda, som har
hogre kompetens, klarar av att skota arbetsuppgifterna sjdlvgaende pé distans. De behdver

dérfor minimalt styrande av chefen. Samma princip géller for sjdlvkdnnedom. Chefer med

34



yngre personal upplever att en hog grad av livscoaching kravs for att de anstdllda ska kunna

skota sina arbetsuppgifter.

Jag tror ocksé att det handlar om ens egna forstéelse kring sig sjélv och vad man behover gora

for att man ska ma bra, och vilket ansvar man sjélv har i det. (Respondent 2)

Aldre anstillda ligger i stillet upp sina dagliga arbetsstrukturer sjilva utefter vad som passar
dem bést. Chefer séger att det handlar om frihet under ansvar med dessa anstillda eftersom

resultaten anda kommer levereras.

6.2 Utmaningar och mojligheter med att leda pa distans

Utmaningar och mojligheter presenteras funktionsvis utifran fem av Richmond, McCroskey
och Powells funktioner inom organisationskommunikation. I teorin ingar sex funktioner, den
informativa, den reglerande, den integrativa, den ledande, den 6vertygande samt den
socialiserande (Richmond, McCroskey & Powell 2013, ss. 24-25). Den reglerande funktionen

forekommer inte i1 detta kapitel da inget i studiens empiri kunde kopplas till den.

For varje funktion beskrivs vilka utmaningar och méjligheter som har identifierats utifran de
olika ledarstilarna som cheferna i organisationen anvénder sig av. Vissa utmaningar och
mojligheter 4r gemensamma for alla fyra ledarstilar, andra ar specifika for nir endast en av
ledarstilarna anvédnds. Utmaningar och mdjligheter forekommer inom alla funktioner men i
olika stor grad. Likasd har varje ledarstil, som en chef kan anta, olika antal utmaningar och

mdjligheter.

6.2.1 Generellt om den digitala kommunikationen

Gillande den digitala kommunikationen anser alla chefer att den kommunikativa
forflyttningen har bidragit till att det blir en langre kommunikationsvag, vilket i ett flertal fall
bidrar till att arbetsprocessen forlangs. Vid en jimforelse med det fysiska rummet &r det en

stor utmaning for chefer att ha en lika snabb och effektiv kommunikation digitalt.
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Just det hir med att kunna resa sig upp, sidga nagot till nagon och f& omedelbar respons. Nu
ska man skicka ett mejl, man ska ringa eller man ska ha ett sdnt hir moéte. [...] men man blir ju

begriansad. (Respondent 6)

Kommunikationen vid distansarbete upplevs som markbart simre &n pa arbetsplatsen nér
chefer, utifran sina medarbetares behov, antar den forsta ledarstilen. Kommunikationen
beskrivs vidare som betydligt mer tidskrdvande digitalt av chefer vid anvidndning av den
fjdrde ledarstilen. Ledare som antar den sistnimnda ledarstilen tycker ddremot att det finns en

bittre kontaktmojlighet i och med den digitala kommunikationen.

6.2.2 Informativa funktionen

Funktionen innebdr att personal inom organisationen ska inneha nédvéndig information for att

kunna utfora sitt arbete (Richmond, McCroskey & Powell 2013, ss. 24-25).

6.2.3 Utmaningar med den informativa funktionen

En utmaning for samtliga ledare &r att de upplever det svart att veta hur budskap tas emot av
de anstéllda vid digital informering. De anser att det oklara mottagandet forsvarar den
informativa kommunikationen da det ar problematiskt att fi en uppfattning av budskapets

mottagande.

Du fér inte den hér responsen, du ser inte ansiktsuttrycken, du ser inte hur folk reagerar pa

saker du sdger och det tycker jag inte dr optimalt. (Respondent 6)

Svérigheter att notera intryck digitalt gar i linje med tidigare forskning (Jfr: Rive 2016, s. 66).
Chefer menar att risken for att budskap inte kommer fram, eller riskerar att missuppfattas, har

Okat 1 samband med distansarbete.

I samband med det oklara mottagandet anser ledare att det kravs en 6kad tydlighet nér de
informerar digitalt och det &r i sin tur en utmaning. Bide vid informering via e-post och via
videomdte behdvs det 1dggas stor vikt vid att formulera sig korrekt i syfte att minska risk for
missuppfattningar. Det kan vara bekymmersamt for ledare, och for organisationens

verksamhet, ndr kommunikation kring informering inte fungerar lika bra digitalt.
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Att nd ut till sina anstillda digitalt upplevs vara utmanande for chefer som behdver anvinda
den forsta ledarstilen. Det kan bero pé att medarbetarna som kriaver denna ledarstil inte dr
sjalvstindiga och dérfor 1 behov av att regelbundet informeras av cheferna (Hersey &
Blanchard 1982, s. 153). Det &r en barridr kring att nd ut som kan ténkas forstarkas nér
medarbetarna befinner sig pa egen hand bakom en skdrm. Informeringen anses alltsa som

enklare nar de anstillda sitter samlade 1 ett rum.

6.2.4 Maojligheter med den informativa funktionen

De flesta mojligheter upplevs nir chefer anvinder den fjarde ledarstilen. De anser att det finns
en mer rattvis informering och att det gar att {3 till en béttre informeringsrutin digitalt, jAimfort
med pa kontoret. Det var litt hdnt att missa informera en medarbetare som inte var nirvarande

vid fysiska moten.

Det ér ju den hédr mgjligheten till att alla har exakt samma information och liksom
ingéngslédge. Det kan ju upplevas som en fordel, for ibland sé ar det sa l4tt att man glommer

nagon som varit sjuk, varit borta, ndgon som dr mammaledig. (Respondent 6)

Nér kommunikationen &r digital finns det en béttre rutin i form av att samtliga medarbetare

ska ha tillgang till n6dvindig information. De medarbetare som behdver den fjirde ledarstilen
ar bdde engagerade och kunniga (Hersey & Blanchard 1982, s. 153). Det kan 1 sin tur innebéra
att de anstdllda vid distansarbete kinner ett ansvar att ta till sig information om det ar sd att de

har missat nagot.

6.2.5 Digitala méten

Digitala mdten sker i stor utstrackning med syfte att informera. Ledare uppfattar att det har
tillkommit en utmaning i och med 6kat antal méten vid distansarbete. Det bidrar till att en stor
del av chefens arbetsdag gar at till att delta i mdten och andra arbetsuppgifter skjuts fram i
tiden. De chefer som behdver anvidnda den forsta ledarstilen upplever att manga moten
medf0r att de inte kan vara lika nérvarande. Det kan bero pd att cheferna i denna ledarstil
behover vara tillgdngliga gentemot sina anstéllda for att arbetet ska kunna ske sa effektivt som

mdjligt (Hersey & Blanchard 1982, s. 153).
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A andra sidan upplever chefer som antar den forsta ledarstilen ett enklare motesdeltagande
bland sina medarbetare digitalt. Detta kan bero pa att medarbetarna kénner sig mer trygga att
yttra sig nér de befinner sig bakom en skidrm, eftersom de vanligtvis &r osdkra pa sig sjdlva
(Jfr: Hersey & Blanchard 1982, s. 153). En generell mgjlighet vid digitala moten &r att fysiska
avstdnd reduceras da samtliga befinner sig pa distans och kommunicerar via digitala verktyg.
Denna mgjlighet dverensstimmer med tidigare forskning (Jfr: Nordengren & Olsen 2006, s.

25).

Man sparar ju véldigt mycket tid genom att kora det digitalt och visa, vad det nu mé vara,

digitalt. Sa att det ar ju véldigt, vdldigt smidigt pa sé satt. (Respondent 10)

Niér arbetet har skett inom den fysiska miljon har det forekommit manga resor i samband med
moten. Chefer har under radande covid-19-pandemi fatt upp dgonen for att det digitala métet

ar mycket anvindbart di det sparar bade tid och pengar.

6.2.6 Integrativa funktionen

Funktionen innebér samordning av grupper, arbetsuppgifter och arbetsenheter mot
gemensamma mal. Detta underléttar arbetet genom att samtliga anstéllda vet vem som gor vad

(Richmond, McCroskey & Powell 2013, ss. 24-25).

6.2.7 Utmaningar med den integrativa funktionen

En utmaning vid anvéndning av samtliga ledarstilar dr att fordndringsarbete ar betydligt
svérare pd distans dn inom det fysiska rummet. Det grundar sig framst i att kreativa
mojligheter, som finns nér arbetslaget samlas i samma rum, forsvinner och det &r svart att
likstélla dessa mojligheter nir arbetslaget sitter utspritt. Detta kan gé i linje med tidigare
forskning som ndmner att kommunikation ansikte mot ansikte dr det mest effektiva séttet for
att arbeta innovativt (Jfr: Rive 2016, s. 66). Forandringsarbete dr ndgot som krévs i foretaget

for att 6ka sin produktivitet och kundernas tillfredsstéllelse.

Tvéra och snabba kast blir extremt svart, for d4 gar man ut med ett mejl och sa &r det ndgon
som inte lést det och sé sitter den kvar, sedan ringer den och fattar inte varfor [...] man &r ju

mer trogflytande dn vad man var tidigare, d& gick det att gora saker snabbare (Respondent 2)

38



For chefer som anvénder sig av den forsta ledarstilen upplevs det utmanande att koordinera
arbetsuppgifter pa distans. Delegering av arbetsuppgifter dr en betydelsefull del att kunna
utfora eftersom deras medarbetartyp &r i stort behov av det (Hersey & Blanchard 1982, s.
153).

6.2.8 Maojligheter med den integrativa funktionen

Det dr frimst ndr chefer anviander den fjarde ledarstilen som det skapas mdjligheter géllande
integration. Cheferna upplever en béttre och mer flexibel arbetskoordinering vid jimforelse
med den fysiska arbetsmiljon. Detta kan bero pa att deras medarbetare &r sjdlvgaende och tar
ansvar for sitt arbete (Hersey & Blanchard 1982, ss. 153—154). De anstéllda tar hidnsyn och
forhaller sig till chefens planering och gor vad de dr ombedda att gora. Chefen ér inte i behov

av att delegera arbetsuppgifter till sina medarbetare dagligen.

6.2.9 Ledningsfunktionen

Funktionen riktar in sig pa kommunikation som handlar om att fa personalen att géra det som
krévs, tillhandahélla information for att kunna ldra kinna dem och skapa relationer med de
anstéllda. Denna funktion dr viktig for att veta hur chefer pa basta sitt hanterar sin personal

(Richmond, McCroskey & Powell 2013, ss. 24-25).

6.2.10 Utmaningar med ledningsfunktionen

Det finns tvd utmaningar samtliga ledare upplever oavsett vilken ledarstil de anvinder. For
det fOrsta &dr det svart att veta det sanningsenliga méendet hos de anstdllda nér cheferna inte
traffar dem fysiskt. Det dr enklare for medarbetarna att délja om de inte mér bra bakom en

skarm.

Det ér létt att sitta p& andra sidan pé sin kammare och séga att det gér bra. I verkligheten om
man hade setts s& kanske man hade sett och ként att det ringer en klocka - &r det verkligen

sant? Mar du verkligen bra? (Respondent 5)

For det andra tycker chefer att det dr svérare att visa sig tillgangliga vid distansarbete. Det blir

alltsa svérare att uppfatta ledarens tillgénglighet nér de anstéllda inte har mdjlighet att se
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chefen. P4 kontoret dr det enklare for medarbetare att se om ledaren é&r tillganglig och kan

anpassa sig dérefter om de till exempel behdver stilla en snabb fraga.

Arbetsrelationer anses vara bdttre fysiskt utifran den forsta ledarstilen. Chefer som anvinder
denna ledarstil upplever att det ar svarare att se alla under digitalt arbete och att den spontana
feedbacken forsvinner. For ledare som antar den forsta ledarstilen &r det viktigt att ha uppsikt
over sina anstillda (Hersey & Blanchard 1982, s. 153) och det dr betydligt enklare inom det
fysiska rummet. Omedelbar feedback ar grundliggande inom denna ledarstil for att

medarbetaren ska kunna hoja sin kompetensniva.

Nér den andra ledarstilen anvinds upplevs det mer kravande att vara chef pa distans. Kopplat
till ledarnas medarbetartyp kan detta bero pd att chefer behdver anvénda sig bade av ett hogt
uppgiftsbeteende och ett hogt relationsbeteende (Hersey & Blanchard 1982, s. 153). Vid
antagande av denna ledarstil ligger alltsa mycket ansvar pa ledaren eftersom deras

medarbetare behdver bade vigledning samt emotionellt och socialt stod.

Individuella samtal och att ge feedback till sina anstillda digitalt upplevs som utmanande av
chefer som anvénder den tredje ledarstilen. Feedback och individuella samtal &r betydelsefulla
faktorer vid anvéndning av denna ledarstil och det kan vara problematiskt om dessa &r svéra
att utfora pa distans. Ledarens medarbetare dr namligen i behov av en aktiv
tvdviagskommunikation for att fa stod och motivation av ledaren (Hersey & Blanchard 1982,

s. 153).

Det upplevs svarigheter i att utmana de anstédllda och kunna ge dem energi, det vill sdga
sadant som kommer naturligt inom det fysiska rummet, av chefer som anvinder den fjarde
ledarstilen. Detta kan bero pa att medarbetarna har ett hogt engagemang i verksamheten och

tycker om att utmanas for att kunna utvecklas ytterligare.

Dar blir det mer utmaningen — kan jag utmana dem pa den nivé de ligger och nér jag inte &r

néra da och ser vad som hénder hela tiden. (Respondent 1)
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Medarbetarens motivation riskerar att minska genom att den inte blir utmanad pé distans och

ddrmed inte ser ndgon majlighet att utvecklas vidare.

6.2.11 Mojligheter med ledningsfunktionen

Det ér framst vid anvindning av den fjirde ledarstilen det finns mdjligheter med
ledningsfunktionen vid distansarbete. Cheferna som tillimpar denna ledarstil beskriver ett
ledarskap som har varit enkelt och som har fungerat béttre 4n véntat i digital form. Detta kan
bottna i att medarbetarna sjdlva tar mycket ansvar for sitt eget arbete och har ett hogt
sjalvstyre (Hersey & Blanchard 1982, ss. 153—154). I och med att denna medarbetartyp enbart
behover ett 1agt relationsbeteende och ett lagt uppgiftsbeteende (Hersey & Blanchard 1982, s.
154) krdvs det inte mycket anstrangning frén chefen. Ledarna upplever dessutom att
chefsbeslut har stérkts digitalt och att diskussioner mellan anstéllda &r enklare jaimfort med

om det sker inom det fysiska rummet.

Det kénns som att diskussionerna inte kan bli lika starka ibland pa kontoret for att man har
sadan respekt for varandra och man ar rddd for att trampa nagon pa tarna. Nér alla ses bakom

en skdrm sa vagar man séga lite mer. (Respondent 9)

Bland de anstéllda som behover den forsta ledarstilen finns det en béttre beslutsdelaktighet
och ett bittre dsiktsforum digitalt. Precis som nidmnt under digitala moten kan det bero pé att

de anstéllda upplever det enklare att uttala sig nir de inte behdver mota personer fysiskt.

6.2.12 Overtygande funktionen

Funktionen hinvisar till kommunikation géllande paverkan av att medarbetare ska utfora en
viss uppgift (Richmond, McCroskey & Powell 2013, ss. 24-25). Utifran empirin handlar
denna funktion om till vilken grad cheferna behdver motivera de anstdllda till att gora sina

arbetsuppgifter pa distans.

6.2.13 Utmaningar med den 6vertygande funktionen

Att motivera de anstdllda upplevs vara en utmaning nér chefer behdver anta den forsta eller

tredje ledarstilen. Cheferna upplever att de behdver ldgga betydligt mer tanke och energi pé
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att motivera dessa anstillda vid distansarbete, jamfort med nér de var pa kontoret. Detta beror

pa att medarbetarna dr mer omotiverade under distansarbete &n nér de dr pa arbetsplatsen.

6.2.14 Maojligheter med den 6vertygande funktionen

Chefer som anvinder sig av den fjérde ledarstilen ser mojligheter med att motivera pa distans.
Det beror pa att de anstéllda vid denna ledarstil motiveras av att bevisa att arbetet gér att gora

pa distans.

Manga fick sig nog en sddan hir — nu ska jag fanimej bevisa att det hér fungerar.

(Respondent 3)

Den hoga motivationen, som de anstéllda har under distansarbete, har dessutom bidragit till
att de presterar bittre i1 arbetet an vad de gjorde pd kontoret. Detta leder till att chefen kan
anvénda sig av det 14ga relationsbeteendet som é&r en teoretisk utgangspunkt for denna

ledarstil (Hersey & Blanchard 1982, s. 154).

6.2.15 Socialiserade funktionen

Det ér den viktigaste funktionen och syftar pa det som bidrar till att personalen trivs inom
organisationen. Detta innebdr att anstéllda ska kénna en tillhorighet i
kommunikationsnétverket, veta vem de ska kontakta angaende vad och vara medveten om
informella normer (Richmond, McCroskey & Powell 2013, ss. 24-25). Denna funktion dr den
som samtliga chefer ser som den stdrsta utmaningen. Behovet av det sociala varierar mellan
olika anstidllda, vilket cheferna har anpassat sig efter. Det har dock fortfarande varit en
utmaning for alla chefer att skapa en social trivsel och gemenskap pé distans jamfort med hur

det fungerade nér de befann sig pé kontoret.

6.2.16 Utmaningar for alla ledarstilar med den socialiserade funktionen

En av utmaningarna &r att skapa sociala konversationer av spontan karaktér, vilket cheferna
kallar for “kaffeautomat-snacket”. Med detta asyftas de sma konversationer under dagen som
dger rum mellan chefer och medarbetare, eller medarbetare sinsemellan. Eftersom alla sitter

pa olika geografiska platser triffar inte cheferna sina anstéllda och de anstéllda traffar inte
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varandra. De spontana sociala konversationerna uteblir darfor helt. Cheferna upplever det

svért att forsoka fa till ett substitut for “kaffeautomat-snacket” digitalt.

Ytterligare en utmaning, som upplevs av samtliga chefer, ér att skapa en bra laganda och en
sammanhallning i arbetslaget pa distans. Det har kommit mer naturligt nér alla har suttit

tillsammans pa kontoret.

Teamkénsla och teamtillhdrighet dr véldigt viktigt, och kdnna att vilket jédkla team vi har och

sa [...] det har varit riktigt svart pé distans. (Respondent 4)

Gemenskap och en mojlighet att tréffas fysiskt har visat sig vara viktiga faktorer for néstan
alla anstillda, inklusive cheferna. Saknaden efter fysisk kontakt pa arbetet finns hos 1 princip
alla chefer och medarbetare. Att fylla det sociala tomrummet dr en utmaning som cheferna

upplever att de stidndigt stir infor vid distansarbete.

Samtliga chefer forsoker skapa olika sociala aktiviteter for sina arbetslag att utfora digitalt
under distansarbete. De skapar aktiviteterna dé det &r en 6nskan fran anstillda som saknar de
sociala elementen i arbetet. Att skapa dessa har dock visat sig vara utmanande for cheferna da

de upplever att digitala aktiviteter inte dr lika givande som fysiska.

Vi har ju kort ndgra sadana hér digitala afterworks, digital fika och digital lunch men det blir
inte samma sak oavsett hur mycket man vill att det ska bli det, det &r liksom bara att inse.

(Respondent 6)

I och med att den sociala aspekten 1 arbetet inte fungerar bra pé distans kravs det att cheferna
lagger ner extra arbete och tid till detta. Alla chefer berittar att de har varit tvungna att
paminna sina anstéllda om att socialisera sig med varandra dd det ofta gloms bort. De arbetar
dven sjélva stdndigt med att kontakta sina anstillda i socialt syfte for att konversera om annat
an arbetsuppgifter. Eftersom det behovs ett stidndigt arbete med att skapa sociala tillféllen,
sociala samtal och social trivsel vid distansarbete upplevs det som mer tidskrdvande och

utmanande. Mer tid at det sociala betyder 4ven mindre tid till ndgot annat. Den sociala delen

43



av arbetet, som har flutit pa ndr de har befunnit sig pa kontoret, har blivit en stor utmaning {for

cheferna att hantera.

6.2.17 Utmaningar med den socialiserande funktionen vid anvandning av

ledarstil nummer ett

Chefer som behover anvinda den forsta ledarstilen upplever att det fysiska rummet &r ett
maéste for att de anstillda ska utfora sina arbetsuppgifter. De anstillda behdver den sociala
gemenskapen och den laganda de kédnner pa kontoret for att kunna motiveras till att utfora sitt
arbete. Vid denna ledarstil dr dérfor den sociala funktionen under distansarbete extra
utmanande. De anstéllda som behdver denna ledarstil och ér beroende av att tréffas fysiskt har

forsamrat sina resultat under distansarbetet.

6.2.18 Mojligheter med den socialiserande funktionen

De anstdllda som innan covid-19-pandemin har suttit pa en annan plats én stora delar av
arbetslaget upplever att de har fatt en storre delaktighetskénsla sedan alla har gétt 6ver till
distansarbete. Har anvdnder chefer den fjarde ledarstilen dé de anstéllda som har suttit pa

andra platser dn arbetslaget dr sjdlvgaende.

Tidigare nir man satt pd kontoret och hade en fraga sé slingde man ut den till kollegan som
satt bredvid, det blir inte att du lyfter luren och ringer till kollegan i en annan stad, men nu, nir
man sitter sahdr, upplever de att de har en mycket tajtare kontakt och det dr mycket léttare. Du
ringer till vem som helst, det spelar ingen roll var du sitter ndgonstans, pa sé sétt har kontakten
forbattrats for dom som sitter ute i landet och de har kommit varandra narmare.

(Respondent 10)

Utokad anvindning av digitala verktyg, samt storre kunskap om dessa, kan darfor tolkas vara
en mojlighet att framja relationer och gemenskap i arbetslag som innehaller medarbetare som

arbetar pé avstdnd fran varandra.

6.2.19 Nya utmaningar och méjligheter

Under analysen har det framkommit resultat som visar att den digitala kommunikationen vid
distansarbete skapar helt nya mojligheter och utmaningar, som ledare och deras anstillda

behover forhélla sig till. Resultaten och analyserna stdds inte av teorin utan visar snarare att
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teorin behover utvecklas. Dessa utmaningar och mojligheter dr generella och kopplas inte till

en speciell ledarstil.

6.2.20 Balans mellan arbetsliv och privatliv

En stor mdjlighet som har skapats i och med att alla medarbetare har flyttat sina kontor till
hemmet dr en forbéattrad livsbalans. Bade anstéllda och chefer upplever att det gar att skapa en

mer fungerande vardag géllande arbetslivet och privatlivet nér de arbetar pa distans.

Sen é&r det allt det hér med att man far ihop vardagen pé ett annat sétt néir man inte pendlar och

sadana saker, sé det kdnns som att manga &r mer harmoniska. (Respondent 1)

De har storre friheter att organisera sina arbetsdagar och kan anpassa sig efter eventuella
privata hindelser och situationer. Den stress som cheferna och de anstéllda har haft 6ver att
kombinera arbetsliv och privatliv nér de har arbetat pa plats upplevs forsvinna nér de arbetar
hemifran. I och med att de mér battre under distansarbete &r de ocksd mer motiverade till att

prestera bra i arbetsuppgifter.

Jag har varit lugnare for att jag har fatt en béttre balans mellan privatliv och mitt arbetsliv. For
innan kunde vara lite [...] att man &r pa jobbet och &r stressad for att man borde g& hem i tid

och tvirtom. (Respondent 1)

Livsbalansen ndmns som en stor mojlighet dven i den tidigare forskningen som har gjorts
sedan covid-19-pandemin slog till (Mustajab et al., 2020; Wolor et al., 2020). Ingen av de
teoretiska utgangspunkterna innehdller dock nagot gillande balansen mellan arbetsliv och
privatliv. Livsbalansen skapar, utifrdn denna studies resultat, en stor mdjlighet med
distansarbete och dr darfor en central roll for organisationer att ta hansyn till vid ledning pa

distans.

6.2.21 Rekrytering éver rum

Mgjligheten till att kunna rekrytera personer oavsett vilken stad de bor i nimns som en stor
fordel vid distansarbete. Foretag kan vid anstdllning snarare fokusera pé personens kompetens

an den geografiska placeringen.
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Mgjligheterna dr ju rent kompetensméssigt. Alltsd, du har hela Sverige som en spelplan sé att

du har mdjlighet att bygga nagonting storre. (Respondent 8)

Niér foretaget inte behover forhélla sig till dess lokalisation 6kar chansen att hitta personer

som fyller samtliga kriterier for tjansten.

6.2.22 Stills krav pa social kompetens

Distansarbete stéller hoga krav pa att bade chefer och medarbetare behdver ha social
kompetens. Inom det fysiska rummet kommer den sociala kontakten naturligt, 4ven for
personer med lag social kompetens. Nir arbetet ddremot sker pé distans tillkommer en storre
troskel att komma Gver for att kunna utfora den sociala kontakten. Distansarbete kraver ett
storre initiativtagare av chefer och anstillda for att kunna ha en social konversation. Hur
anstrangande det anses vara att skapa ett socialt samtal digitalt beror pa vilken social
kompetens varje person besitter. Det behdvs en hog social kompetens for att det ska finnas en
bra gemenskap och trivsel pa distans. En hogre grad av social kompetens bidrar i sin tur till att

den sociala funktionen kan upplevas som bittre vid distansarbete.
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7. Slutsats, diskussion och framtida forskning

Syftet med studien ar att fi en forstéelse for vilka mojligheter och utmaningar chefer upplever
med ledarskap pé distans, nir de kommunicerar med sina anstéllda via enbart digitala verktyg
efter att det fysiska rummet inte finns att tillgd i samma utstrickning. For att fa svar pa det har
studien anvint sig av semistrukturerade intervjuer och sedan analyserat empirin mot tva
teoretiska utgadngspunkter, situationsanpassat ledarskap samt Richmond, McCroskey och
Powells sex kommunikativa organisationsfunktioner. Studien har med hjélp av teorierna

besvarat foljande fragestéllningar:

1. Vilka faktorer hos de anstéllda ar viktiga for ledare att ta hiansyn till vid applicering av
en ledarstil vid distansarbete?
2. Vilka interna kommunikativa funktioner i organisationen upplever chefer har fungerat

bittre respektive simre vid ledning av de anstillda pé distans?

Gallande den forsta fragestillningen visar studien pd att de faktorer som dr viktiga for en
ledare att ta hdnsyn till hos sina anstillda, vid val av ledarstil, inte &r samma vid distansarbete
som ndr ledning sker pé en fysisk arbetsplats. Detta gér i linje med hur Schmidt (2014)
beskriver att det finns en skillnad mellan att leda sina anstillda digitalt jimfort med om
ledarskapet sker ansikte mot ansikte. I var studie visar resultaten att en ledare pé distans
behover ta hdnsyn till den anstélldas sociala kontaktbehov i form av privatliv och
boendesituation. Chefer behdver dven ta hinsyn till medarbetarens alder da det paverkar

dennes arbetslivserfarenhet och sjélvkannedom.

Schmidt (2014) ansag att de existerande teorierna angdende traditionellt ledarskap inte gér att
applicera rakt av vid ledning pa distans, vilket d&ven vér studie visar. Teorin angdende
situationsanpassat ledarskap gér inte att anvdnda rakt av vid forskning av ledarskap pé distans
eftersom de ndmnda faktorerna inte ingdr i den. Teorin behdver darfor utvecklas for att vara
anvéindbar vid forskning av ledarskap pé distans. Att forskning av ledarskap pa distans kréver
utveckling av teorier gick att utldsa i tidigare studier genomforda under covid-19-pandemin.
Contreras, Baykal och Abid (2020) menar att om det ska ledas digitala arbetslag behovs nya

och heltdckande teorier angaende digitalt ledarskap. Precis som var studie visar dr de teorier
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och de kunskaper som finns sedan tidigare for begridnsade och inte heltickande for ledarskap

pa distans.

Utifrdn Hersey och Blanchards fyra olika ledarstilar visar resultaten att en anstillds
motivation och engagemang till att utfora sina arbetsuppgifter till stor del styrs utifran dennes
sociala och fysiska kontaktbehov. Den sociala och fysiska delen dr en dterkommande faktor
till varfor en anstilld dr motiverad eller omotiverad till att utfora sitt arbete. Framtida chefer
behover ha en forstaelse for de anstilldas sfar utanfor arbetsplatsen eftersom den paverkar

medarbetarnas motivation, som i sin tur paverkar val av ledarstil.

Gillande den andra fragestallningen kan vi konstatera att det finns bdde utmaningar och
mojligheter med samtliga fem interna kommunikativa funktioner. Det framkommer att den
sociala funktionen dr den storsta utmaningen oavsett vilken ledarstil som antas. Vid
distansarbete har det visat sig viktigt for ledare att arbeta for medarbetarnas trivsel och
laganda bland kollegor. Den enda mojligheten som upplevs vid anvindning av alla ledarstilar
ar att den digitala arbetsmiljon reducerar fysiska avstdnd. Detta resultat overensstimmer vél
med vad Nordengren och Olsen (s. 25) menar ar en av mojligheterna med distansarbete och

detta starks dirmed av véra resultat.

I enlighet med bade vér studies resultat och Rive (2016, s. 66) dr samtal ansikte mot ansikte
det enda sittet att fdnga en hel uppfattning om hur budskap har mottagits. Oberoende pé
vilken ledarstil som ledare i studien anvinder sig av dr mottagandet en stor utmaning vid att

informera digitalt.

Mackenzies (2010) tidigare nimnda studie visar pa att kommunikation ansikte mot ansikte &r
det bésta séttet for att bygga relationer mellan chef och anstilld. Enligt vér studies resultat kan
svérigheter kring relationsbyggande anses vara starkt anknutet till vilken ledarstil som ar
applicerad. Ledare som har nyanstillda medarbetare 1 sitt team, det vill sdga anvinder sig av
den séljande ledarstilen, anser att kommunikationsformen ansikte till ansikte dr det optimala

for att snabbt kunna fa en tillhorighet till arbetslaget.
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Ledare som ddremot anvénder sig av den delegerande ledarstilen har ett hogt fortroende for
sina medarbetare, vilket kan tyda pd att de redan har en trygg och bra relation som kan
utvecklas lika vil digitalt. Ledare som har applicerat den delegerande ledarstilen har uttryckt
en dvervigande positiv instéllning till det digitala arbetssdttet. Detta stodjer 1 sin tur Avolio
och Kahais (2003) forskning som menar pa att ett hogt fortroende och goda relationer &r
betydelsefullt for ett framgéngsrikt digitalt ledarskap.

Denna studies resultat visar pd att det finns olika utmaningar och méjligheter med den
informativa, integrativa, ledande, 6vertygande och socialiserade funktionen. Det finns ett
tydligt samband mellan utmaningar samt mdjligheter och vilken ledarstil som ér tillimpad.
Beroende pa ledarens medarbetartyp kommer det alltsd finnas olika utmaningar eller

mdjligheter med att utféra de interna kommunikativa funktionerna.

Det digitala kontorslandskapet som foljer av distansarbete har dven skapat nya mojligheter
och utmaningar som &r viktiga for ledare att forhélla sig till vid ledning pa distans. En
fungerande balans mellan arbetsliv och privatliv 4r en mojlighet som ménga anstéllda har
upptickt vid distansarbete. Precis som tidigare studier utférda under covid-19-pandemin
ocksé har visat (Mustajab et al., 2020; Wolor et al., 2020). Var studie bekréftar tidigare
forskning som visar att en bra balans leder till att de anstélldas motivation hdjs och de
presterar béttre i sina arbetsuppgifter (Jfr: Wolor et al., 2020). I studier gjorda efter covid-19-
pandemins start dr livsbalansen alltsa en aterkommande mojlighet som de anstéllda ser med
distansarbete. Darfor kommer organisationer och chefer behdva erbjuda ett flexibelt arbetssétt

dven 1 framtiden fOr att ge sina anstdllda mdjligheten att behalla och skapa en bra livsbalans.

Det har @ven skapats en mojlighet for foretag och chefer att rekrytera personal éver rum i och
med den 6kade anvindningen av digital kommunikation. Geografiska avstind blir allt mer
irrelevanta for nutida foretag och i anstélldas liv, precis som Switzer och Switzer (2016)
beskriver i sin studie. Eftersom anstéllda kan arbeta pa distans behover foretag inte forhalla
sig till deras geografiska platser vid rekryteringen. Foretag kan 1 stéllet vélja vem de ska
anstélla utifrdn vem som passar arbetsrollen bist. Att nd personer 6ver tid och rum &r en
mdjlighet tidigare studier har visat pd och som var studie nu kan styrka (Jfr: Nordengren &

Olsen 2006, s. 25).
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Distansarbete stéller hoga krav pa att chefer och medarbetare behover besitta en social
kompetens. Den sociala kontakten kommer inte lika naturligt som i det fysiska rummet, utan
digital kommunikation kréver ett storre initiativtagande fran chefer och anstillda for att skapa
en social gemenskap. Detta krav pd den sociala kompetensen blir en utmaning for chefer och
anstéllda under distansarbete. Denna utmaning tillsammans med de tva ovan nimnda
mdjligheterna har visat sig vara viktiga delar vid distansarbete utifran var empiri. Dessa bor
dérfor vara en del i teorier som behandlar ledarskap pé distans samt digitala

kommunikationsteorier.

7.1 Metoder och etik

Genom att de semistrukturerade intervjuerna har gatt in pa djupet och varit detaljerade har
tydliga utmaningar och mdjligheter kunnat identifieras utifran varje chef. Samma utmaningar
och mgjligheter kunde, genom det breda insamlade materialet, identifieras med varje ledarstil.
Vi har ocksé lagt tanke och energi pd att forskningen, och framfor allt intervjuerna, ska
utforas s etiskt som mojligt. Vi dr ndjda Over att var forsiktighet har bidragit till att vi inte har

stott pa nagra forskningsetiska problem.

Det som kan brista i vart metodval &r att vi har utfort en fallstudie och enbart intervjuat
personer pa ett och samma foretag. Det gor att resultaten som presenteras ir ett exempel pa
hur det kan se ut och det finns ingen garanti for att det 6verensstimmer med andra foretag.
Det hér dr ett foretag med arbetsuppgifter som fungerar att utfora pé distans. Ett foretag som
inte har fungerande distans-arbetsuppgifter kanske inte kan anvénda sig av véra resultat och

slutsatser i samma utstrackning.

7.2 Uppsatsens samhalleliga bidrag

Niér anstdllda flyttade hem sina kontor under covid-19-pandemin upptécktes det att flera
arbeten och méinga arbetsuppgifter faktiskt var mojliga att utfora pa distans (Sostero et al.
2020, s. 58). Det upplevdes dven av ménga chefer och anstéllda i det foretag som har
undersokts i1 denna studie. Distansarbete pa heltid eller halvtid dr ndgot som ménga vill
fortsitta med dven efter pandemin, vilket dven bekréftats av var empiri (Jfr: Internetstiftelsen,

2021; Heick, 2021). Darfor kommer foretag behdva fortsétta erbjuda sina anstéllda ett
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flexibelt arbetssatt ddr de kan arbeta hemifrdn flera eller alla dagar 1 veckan. Vara resultat kan

dé bidra med kunskap om hur chefer ska leda anstéllda pa distans.

Det finns fa likheter mellan véra resultat och tidigare forskning eftersom detta ar ett nytt och
outforskat omrdde. Vi har kommit fram till nya aspekter som chefer behdver forhélla sig till
nér de ska kommunicera med sina anstillda digitalt jimfort med om kommunikationen sker
pa plats. De resultat vi har kommit fram till &r viktiga da de bidrar med kunskap inom det nya
forskningsomrédet att leda pé distans genom enbart digital kommunikation. Vér uppsats
identifierar vad framtida chefer behover tinka pa nir de kommunicerar digitalt och leder sina

anstéillda vid distansarbete.

Studien visar att framtida ledare som ska anvénda sig av digitalt ledarskap pa distans behdver
forhélla sig till varje medarbetares behov och ha en forstaelse for de anstélldas sfar utanfor
arbetsplatsen. Utmaningar och moéjligheter vid ledning pa distans beror vildigt mycket pa
vilka individer chefer har 1 sitt arbetslag. Ledare anvinder en ledarstil baserad pa
medarbetarens behov for att pé bésta sétt kunna leda varje anstélld genom digital

kommunikation under distansarbete.

7.3 Framtida forskning

Utifran tidigare undersdkningar (Jfr: Internetstiftelsen, 2021; Heick, 2021) och studiens
empiri framgéar det att anstillda trivs med hemarbete och manga onskar ett flexibelt arbetssatt
1 framtiden. Det behdver dérfor tillkomma eller utvecklas ett stort antal forskningsmissiga

delar om kommunikation och ledarskap i den digitala miljon.

Forst och framst papekar samtliga ledare att det tillkommer en ldngre kommunikationsvég
digitalt, vilket i sin tur bidrar till ineffektivt arbete och mer anstrdngning for att nd andra
personer. For att det digitala arbetet ska fungera i1 lingden behdvs det mer kunskap om hur
kommunikationsvdgen kan kortas ner till att vara néstintill lika effektiv som inom det fysiska
rummet. Kommunikationsvigen behdver forbattras s att den inte riskerar att ha en negativ
effekt pd verksamheten. Organisationer som anvénder sig av distansarbete &r darfor i behov

av att veta hur de kan lyckas med en lika effektiv kommunikation digitalt.
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Studien presenterar utmaningar for ledare som arbetar pé distans. Det framkommer dédremot
inte hur ledare ska kunna ga till véiga for att kunna tackla och hantera utmaningarna pa ett
fungerande sitt. Om den digitala arbetsmiljon ska fortga dven efter covid-19-pandemin &r
resultat kring denna typ av hantering anvindbar for att organisationer och ledare ska kunna

arbeta lika produktivt som inom det fysiska rummet.

I studien har vi utgétt frén teorin om situationsanpassat ledarskap och den har visat sig vara
applicerbar till viss del vid digitalt ledarskap. Det kan dock behdvas forskning kring hur
ledare ska ga till viga for att utveckla sina medarbetares kompetens och engagemang. Alltsa
hur de ska kunna utveckla de anstéllda som har lagt engagemang och/eller 1ag kompetens. Vid
utveckling av anstéllda har det framgétt att den fysiska och sociala miljon &r betydelsefull.
Nér denna miljo dé inte existerar alls eller i lika hog grad krdvs det att nya tillvigagangssétt
hittas for att de anstdllda ska kunna utvecklas, och i sin tur kunna hdja sin kompetens samt sitt

engagemang.

Vi har utfort en explorativ fallstudie och darfor har vi inte nagon kunskap kring om dessa
resultat dven dr applicerbara pd andra organisationer. I studien har vi endast utgatt ifrdn
organisationens ledare och deras upplevelser av att leda pd distans. Vara resultat behover
verifieras av liknande studier pa andra foretag for att kunna se om de ar allméngiltiga.
Forskningsomrédet i behov av ytterligare studier, som bidrar med kunskap, for att framtida

ledare ska veta vad de behdver forhalla sig till vid ledning pé distans.
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Bilagor

Bilaga 1: Arbetsfordelning

Som tidigare ndmnt har varje uppsatsforfattare genomfort och transkriberat fem intervjuer var.
Allt analysarbete och diskussioner har gjorts tillsammans och dven alla resultat och slutsatser
har kommits fram till tillsammans. Forfattarna, Maja Albertsson och Frida Lindfors, har varit
lika delaktiga i samtliga av uppsatsens delar. Varje kapitel har under skrivprocessen inletts
med en gemensam diskussion angdende vad det ska innehalla, for att sedan kunna delas upp
for att underlétta skrivarbetet. Till exempel i kapitlet ”Teori” har Maja Albertsson skrivit om
organisationskommunikation och de sex funktionerna. Frida Lindfors har skrivit om ledarskap
och teorin om situationsanpassat ledarskap. Aven under, och sedan efter, har alla delar lists

och diskuterats tillsammans.

58



Bilaga 2: Intervjuguide

Intervjuguide

Inledning

Presentera oss

Som sagt, frivilligt att delta och alla uppgifter kommer anonymiseras

Materialet kommer endast hanteras av oss och raderas efter att uppsatsarbetet ér
godkint

Ar det fortfarande okej att vi spelar in?

Bakgrundsfrigor

Var ligger kontoret som du &r anstilld p4?

Hur lénge har du arbetat pé foretaget?

Vilken titel har du?

Till vilken grad har du jobbat pé distans? Borjan, slut, pdgaende osv.

Hur ménga anstéllda har du under dig som du dagligen/regelbundet har kontakt med?

Och en snabb 6vrig fraga. Skulle du sdga att teamledare har mer daglig kontakt med
sina anstéllda jimfort med vad hogre chefer har?

Ledarens syn pa att leda pa distans genom digital kommunikation

1.
2.

o =N

Hur tycker du att det har fungerat att stilla om fran fysisk till digital kommunikation?
Hur/vilka kanaler anviander du dig av?
- Vilka funkar bra/sdmre?

. Hur har er kommunikation férédndrats och hur har ni anpassat kommunikationen nér

den gatt fran det fysiska till det digitala?
Vilka arbetsuppgifter for dig som chef har varit mer utmanande att utféra genom
digitala kommunikation?
Vilka uppgifter for dig som chef har fungerat béttre eller lika bra att en utfora digitalt?
Hur har det fungerat att informera dina anstillda?
Hur har du gétt till viga for att till exempel koordinera arbetsuppgifter digitalt?
Hur upplever du att det har fungerat att skapa en trivsel och en mer social
kontakt/umgénge bland medarbetarna? Hur har du gjort?
Hur upplever du att det har fungerat att leda och vara chef genom att kommunicera
med dina anstéllda digitalt?

- Vad har varit positivt respektive negativt?

- For- och nackdelar?

10. Hur har motivationen sett ut bland de anstéllda under pandemin?

- Hur tdnker du och jobbar du kring att motivera dina anstéllda?

11. Upplever du att det finns en delaktighet bland de anstillda?

- Ar arbete kring delaktighet ndgot du aktivt har jobbat med under pandemin?
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- Isafall, hur?
12. Hur upplever du att planeringen har fungerat vid distansarbete?
- Har det behovts vidtagits nagra atgérder for att det ska funka battre?
13. Hur gor du for att se till att medarbetare ska kunna prata med dig? Ta upp saker till
diskussion, komma med frigor eller forslag?

Generella dsikter kring distansarbete under covid-19-pandemin
14. Hur har du anpassat och fordandrat din chefsroll nér det gick over till digital
kommunikation?
- Har du fordndrat din chefsstil eller ditt sitt att leda dina anstéllda?
- Kaénner du att du vuxit eller kinner du dig svagare/sdmre i1 din chefsroll?
15. Hur skulle du stélla dig till att fortsétta jobba pé distans och kommunicera via digitala
verktyg dven efter pandemin?
- Ivilken utstrackning?
- Varfor?

16. Nu nir du har fatt fundera lite, vad skulle du séga ar den storsta utmaningen med att
leda dina anstillda genom digital kommunikation?
17. Och den storsta mdjligheten?

Avslutning
18. Ar det nigot mer kring att leda genom digital kommunikation och hur du upplevt att
den har fungerat som du vill ta upp? Négot vi inte har berdrt som du tycker ar viktigt?
19. Ar det okej om vi kontaktar dig vid eventuella uppfoljningsfragor?
20. Vi kommer skicka uppsatsen till foretaget nér den ar fardig, men vill du att vi skickar
den édven privat till dig?
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Bilaga 3: E-post till respondenter

E-post om information och samtycke

Hej igen.

Nu boérjar det ndrma sig intervju och vi kommer med detta mejl ge er information om studien
samt ett samtyckesformuldr. Vi vill att ni ldser igenom detta och sdger till om ni har ndgra
funderingar eller fragor. Vi bifogar &dven den lénk ni ska anvinda er av for att delta i intervjun.
Niér ni anvénder ldnken och gér in 1 motet rdknar vi det som att ni ger ert samtycke till de
punkter vi tar upp i formuléret.

Tack for att du &r villig att delta i denna undersdkning. Har foljer information som forklarar
vad undersokningen handlar om och pa vilket sétt vi vill att du ska medverka i den.

- Syftet med studien &r att fa en forstaelse for hur chefer upplever att den digitala
kommunikationen med deras anstéllda har fungerat vid distansarbete pa ett stort
svenskt foretag.

For att undersoka syftet till var uppsats, “Det digitala arbetslaget” som skrivs vid Uppsala
universitet, vill vi fa veta vad du har for dsikter genom att gora en intervju med dig. Om du dr
villig att medverka kommer intervjun spelas in och hela intervjun kommer ta omkring en
timme. Det krdvs inga forberedelser fran ditt hall innan intervjun. Intervjun kommer sedan
transkriberas men transkriberingen kommer inte innehélla information som gor att det gér att
identifiera vem du som intervjuperson ér.

Den information som du ldmnar i intervjun kommer enbart att anvéndas i forskningssyfte, och
den kommer alltsd inte att anvéndas pd sddant sitt att ndgon kan identifiera dina individuella
svar.

Nér undersokningen dr klar och uppsatsen ér skriven kommer den anonyma informationen att
raderas. Undersokningen kommer under arbetets gdng att granskas av en handledare vid
Uppsala universitet.

Vi vill att du laser detta samtyckesformulér:

- Jag har last och undertecknat den information om undersokningen jag har fatt.

- Jag har haft mojlighet att stélla fragor om undersdkningen.

- Jag dr medveten om att jag som deltagare i undersokningen kommer att bli intervjuad
och att detta spelas in.

- Jag har fatt tillrackligt med tid pa mig for att tdnka igenom situationen, och jag
samtycker till att delta i undersdkningen.

- Jag dr medveten om att personlig information som mitt namn och namnet pa
organisationen inte kommer att bli ként for ndgon utanfor projektet.
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- Jag dr medveten om att mina ord kan citeras i rapporter, pd webbsidor och i andra
publikationer frén projektet.

- Upphovsritten till det jag séger overlater jag till Maja och Frida som forskare.

- Jag dr medveten om att jag nér jag sa vill kan l&imna undersokningen och att jag inte
behover forklara mina skal till del.

- Om jag viljer att inte ldngre delta i undersdkningen kommer den information jag har
ldmnat inte att anvindas.

Din tid for intervjun dr ... och &r planerad att vara med Maja/Frida
Zoom-lank till intervjun: ... (Anslut gérna via dator)

Vi vill aterigen tacka for att du har accepterat att medverka i denna undersékning!
Tveka inte pd att kontakta oss om du har nagra fragor eller funderingar.

Maja: albertssonmaja@gmail.com
Frida: frida.lindfors.0326@student.uu.se

Hilsningar,
Maja och Frida
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Pressrelease

Den framtida ledarens biista vin - det hir ska du tinka pa

Ar du som ledare intresserad av att fortsitta med distansarbete dven efter raidande
covid-19-pandemi? Undersokningar visar pa att en stor majoritet av de som arbetar
hemifrin vill ha ett flexibelt arbetssétt i framtiden.

Eftersom personal trivs med distansarbete kommer ledare behdva anpassa sig efter att inte
triffa sina anstéllda fysiskt varje dag. Studenter vid institutionen for informatik och media vid
Uppsala universitet har inom ramen for en kandidatuppsats i &mnet medie- och
kommunikationsvetenskap genomfort semistrukturerade intervjuer med chefer pa ett
forsdkringsbolag. I tidigare forskning gillande distansarbete har kommunikation ansikte mot
ansikte alltid funnits som ett alternativ till digital kommunikation. Under rddande covid-19-
pandemi stills det darfor hoga krav pd mer forskning om nér det fysiska rummets
kommunikation inte finns att tillga.

Studien visar pa att anstilldas motivation vid distansarbete kan péverkas av socialt
kontaktbehov, boendesituation, dlder och sjdlvkdnnedom. Om medarbetarnas privatliv inte
innehaller mycket social och fysisk kontakt kan gemenskapen som tillkommer genom att
triaffas pa en fysisk arbetsplats vara viktigare dn du tror. Vid ledning pé distans behover du
alltsa kdnna dina medarbetare pa ett personligt plan och ha en forstielse for deras sfar utanfor
arbetsplatsen.

Med distansarbete finns det mdjligheter till en béttre livsbalans och rekrytering av personer
oberoende av den geografiska placeringen. Det fysiska rummet dr dock hittills det enda
optimala for att det ska finnas ett bra socialt sammanhang mellan arbetslagen. Det dr viktigt
for dig som ledare att arbeta for medarbetarnas trivsel och kollegornas laganda.

De faktorer som &r viktiga att ta i beaktande hos dina anstéllda vid distansarbete skiljer sig t
vid jamforelse med en fysisk arbetsplats. Beroende pa hur dina medarbetare dr och vilka
behov de har kommer du som chef ha olika mdjligheter respektive utmaningar med att
kommunicera pé distans. Detta outforskade omrade 4r i behov av mer kunskap for att du som
chef ska veta vad som &r viktigt att tinka pa vid digitalt ledarskap.

Maja Albertsson & Frida Lindfors

Det digitala arbetslaget: En studie om mellanchefers upplevelser kring att leda pa distans
under covid-19-pandemin, utifrdn en organisation i forsdkringsbranschen.

Intuitionen for informatik och media, Uppsala universitet.

E-post: albertssonmaja@gmail.com och frida.lindfors.0326(@student.uu.se
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