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I denna studie undersoks det hur chefer pa kommunala fastighetsbolag har paverkats av att
arbeta pé distans genom en digital kommunikationskanal. Grunden i arbetet byggs upp med
hjélp av litteratur i relevanta omraden, samt en kvalitativ undersdkning genom
semistrukturerade intervjuer med chefer inom 2 olika kommunala fastighetsbolag. Fokus
under intervjuerna l&g pa chefernas upplevelse kring distansarbete och hur det hade paverkat
dem. Resultatet som framkom frén intervjuerna analyserades genom en tematisk analysmetod
vilket ledde till 4 6vergripande teman: kreativitet, digital mognad, sociala aspekten och
fornyade arbetsuppgifter. Slutsatserna som kunde dras fran resultatet var att cheferna hade
paverkats en hel del pé olika sitt av distansarbete som arbetssétt. De upplevde att det var
betydligt svérare att fa kreativitet att floda da de informella motena blivit mer som formella
moten. Detta pa grund av den digitala kommunikationskanalens natur. Samtidigt hade det
dven véxt fram stress bland cheferna, mer exakt teknikstress, over att snabbt behova léra sig
ett nytt verktyg for kommunikation dir utbildningen inom denna delvis hade uteblivit. Stress
hade dven delvis uppstatt dd vissa av cheferna behdvt ta pa sig fornyade arbetsuppgifter pa
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grund av distansarbetet. Social interaktion och relationer mellan arbetskollegor hade &dven
paverkats at det negativa héllet bland annat eftersom arbetskollegor traffades mycket mindre.
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Forord

Vi vill vikta ett stort tack till de respondenter och organisationer som var villiga att stéilla upp
pd en intervju for att bidra till var studie. Vi vill dven tacka var handledare Umberto
Fiaccadori for de rdad och diskussioner som har gett oss stiandiga forbdttringsmojligheter.

Lund, 18 maj, 2021

Gustav Karlén och Philip Ostenson
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

WHO:s representationskontor blev informerade den 31 december 2019 om fall av
lunginflammation med oként ursprung i staden Wuhan i Hubei-provinsen. Den 7 januari
kunde kinesiska myndigheter identifiera en ny typ av coronavirus, SARS-CoV-2. Covid-19
blev sedan namnet pé den sjukdom som man fick av det nya coronaviruset (WHO, 2020).
Négra veckor senare bestdmde sig WHO for att klassificera det nya coronaviruset som ett
internationellt hot mot ménniskors hélsa (Public Health Emergency of International Concern)
vilket innebar att WHO fick mgjligheten att ge tillfélliga rekommendationer till alla vérldens
lander. Géllande Sverige ansédgs fortfarande risken for smittspridning i samhallet som 14g
(Folkhdlsomyndigheten, 2020a). Sedan kom 11 mars, vilket var datumet da covid-19
deklarerades som en pandemi. Detta innebar att sjukdomen redan finns eller kommer att
finnas i alla vdrldsdelar och med stor sannolikhet drabba alla vérldens lénder
(Folkhédlsomyndigheten, 2020b). P& grund av allvaret géllande pandemin har
Folkhédlsomyndigheten gick ut med restriktioner och rekommendationer som har uppdaterats
och forandrats under pandemins drygt ett aktiva ar. Folkhdlsomyndigheten har arbetat mycket
med det personliga ansvaret varje individ besitter. Bland annat finns tre grundldggande
forsiktighetsdtgirder for att undvika spridningen av covid-19 som ér att stanna hemma vid
tecken av symptom, tvitta hinderna ofta och anvind handsprit, samt att halla sig informerad
om uppdaterade restriktioner fran folkhdlsomyndigheten eller den regionala
smittskyddslidkaren (Folkhdlsomyndigheten, 2020c). D& symptom ofta pdminner om en vanlig
forkylning eller influensa for de flesta ménniskor, kan det vara svért att urskilja covid-19 fran
andra virussjukdomar (1177, 2020). P& grund av svarigheten med att identifiera covid-19
genom symptomen kom Folkhélsomyndigheten dven med rekommendationen att arbeta
hemifran i den man det var mojligt. Forutom rekommendationer géllande arbetstagare kom
dven rekommendationer till arbetsgivare och deras arbetsplatser. Dessa var bland annat att
uppmana arbetstagare att arbeta hemifran och erbjuda forutsittningar for det, samt att ordna
digitala alternativ for méten, konferenser, tjdnsteresor och liknande (Folkhdlsomyndigheten,
2020c).

Pa grund av dessa rekommendationer valde méanga foretag att dverga till distansarbete.
Distansarbete har blivit alltmer populért pa senare tid och blivit en mdjlighet pa grund av
digitaliseringen. Det medfor dock risker med att stédndigt ha tillgéng till sin mail och det géller
att kunna skilja pa arbetstid och fritid. Med distansarbete menar man frihet under ansvar, det
vill séga, att man har en skyldighet att leverera samma slutresultat som man hade gjort pd
jobbet. En fordel med distansarbete dr att man slipper 1dgga ner tid pé resor som resulterar i
mer tid for ens privatliv. Daremot ar det risk till att man gar miste om de sociala relationerna
vid distansarbete, ddrav dr det bra att ha mgjligheten att jobba pa arbetsplatsen ndgon dag i
veckan. Nagra andra utmaningar som medfors med distansarbete ar sjdlva IT-sidkerheten, det
finns ménga aspekter att titta pa och vi ska framforallt ga in p& hur pandemin paverkat
kommunala chefers arbete (Arbetsmiljoupplysningen, u.a.).
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1.2 Problembeskrivning

Mot var bakgrund blir det intressant att analysera hur organisationerna har hanterat
anpassningen av organisationen géllande distansarbete och vilka digitala
kommunikationskanaler som har varit viktiga. D4 det &r en stor organisatorisk fordndring som
har behovt ske snabbt dr det av intresse att studera effekterna hos ledningen inom
organisationen och hur de har upplevt inférandet av en digital kommunikationskanal.

Utifran denna punkt har nedanstdende fragestéllning formulerats:
Vad innebdr det for chefer inom kommunala fastighetsbolag att anpassa organisationen till
arbete pd distans, med hjdlp av en digital kommunikationskanal?

1.3 Syfte

Syftet med denna studien dr att undersdka, med hjdlp av intervjuer, hur ledningen inom
kommunala fastighetsbolag har hanterat den situation som den rddande pandemin har forsatt
organisationer i. Studien kan komma att anvindas av organisationer inom liknande
arbetsmiljoer som de organisationer som intervjuats.

1.4 Avgransningar

Denna studie har begransats till tvA kommunala fastighetsbolag inom Skane. Studien riktar sig
till hur ledningen inom dessa bolag har hanterat situationen som den rddande pandemin,
orsakad av covid-19, har forsatt organisationer i. Det dr endast hur ledningen inom bolagen
har hanterat situationen som é&r intressant for studien, alltsé inte hur medarbetare har upplevt
forflyttningen fran kontor till distansarbete. Aven sé ir det endast distansarbetet som 4r
relevant for studien och ddrmed inte ndgra andra fordndringar som kan ha skett pd grund av
pandemin.

1.5 Disposition

Den forsta delen av uppsatsen redovisar en bakgrund for problemformuleringen, syftet, samt
fragestéllningen. Efter detta kommer det teoretiska ramverket att presenteras. Urvalet av
teorin har byggt pa relevans for amnet och studien. Sedan kommer var valda metod dér vi
belyser hur processen bakom intervjuerna och informationsinhdmtningen har gétt till.
Resultatet presenteras sedan och baseras pa den information som har kommit fram utefter de
intervjuer som tog plats. Sedan kommer en analys och diskussion dir teorin appliceras pd vart
resultat som sedan leder till en slutsats och ett svar pa var fragestillning.
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2 Teoretiskt ramverk

I detta avsnitt beskrivs de teorier som har ansetts vara lampliga inom studien. Detta for att fa
en bra teoretisk grund for att kunna diskutera studiens resultat och analys. Denna del
innehdaller litteratur om distansarbete, digitala kommunikationskanaler, teknikstress samt
ledarskap.

2.1 Distansarbete

Som tidigare nimnts rekommenderade Folkhdlsomyndigheten under varen 2020 att individer
skulle jobba hemifrén i den mén det var mdjligt under pandemin (Folkhélsomyndigheten,
2020c). Detta innebar ett nytt arbetssdtt for en del ménniskor inom organisationer —
distansarbete. Det nya arbetsséttet innebdr att arbetet som vanligtvis sker pd kontoret flyttar ut
utanfor organisationens lokaler, samt att kommunikationen mellan arbetskollegor framst sker
genom digitala kommunikationskanaler sdsom mail, data, telefon etc. Distansarbete
karaktériseras av bittre forhallanden samt hogt fortroende hos ledningen inom organisationen
(Baruch, 2000). Det dr teknologins utveckling som har gjort det mojligt for distansarbete att
fungera. Distansarbete dr ett mer flexibelt sétt att arbeta pa som troligtvis kommer att fa &n
mer uppmérksamhet dd debatten om balansen mellan arbete och sitt personliga liv blir allt
mer relevant (Harris, 2003). Detta arbetssittet kommer med fordelar bade for arbetsgivare och
organisationer. De tydligaste fordelarna for organisationen ér effektivare anvdndning av
resurser, mer flexibla arbetstider for anstéllda, reducerar resande och utnyttjar teknologin till
fullo. Vad det giller arbetsgivares fordelar rapporteras de oftast som 6kad produktivitet, 1agre
franvaro och forbittrad kundservice (Harris, 2003).

2.1.1 Distansarbetets hallbarhet

Baruch och Nicholson (1997) argumenterar for riktad uppmérksamhet géllande att bedoma
héllbarheten av distansarbete. Parametrarna som borde beaktas for effektivt distansarbete
giller arbetets natur, teknologin, familjeomstdndigheter, organisationskultur och individens
attityder och kompetenser. De anser att en balans mellan alla dessa faktorer &r av grund for att
effektivt distansarbete ska fungera. Mojligheten att alla dessa faktorer uppfylls antyder att det
inte kommer att forekomma en idealisk balans mellan arbetsgivare och arbetstagare, och att
arbetsgivarledda initiativ, pd grund av kostnadsrationalisering, fortfarande kommer vara det
viktigaste inflytandet gillande inférandet av distansarbete (Baruch & Nicholson , 1997).
Tidigare forskning visar pd att distansarbete kommer med utmaningar mellan arbetsgivare och
arbetstagare 1 att etablera granser mellan arbetstid och icke arbetstid, samt berdttigad
tillgénglighet. Det visar dven pa att en stor utmaning for chefer &r att bibehélla engagemang
samtidigt som man implementerar nya, stora fordndringar inom organisationen som kommer
ha stor paverkan pé anstélldas liv (Harris, 2003).

Mayo (1933) genomforde en studie som visade pé vikten av informella mdten och sociala
relationer pa arbetsplatsen. Studien visade dven pi att fysiska moéten pé arbetsplatsen har en
positiv inverkan pa anstélldas generella arbetsglddje. Genom att triffa andra kollegor pa
arbetsplatsen kan dven andra fysiska pafrestningar lindras (Mayo, 1933). Aven om anstillda
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har sina egna arbetsuppgifter kan man inte ignorera miljopaverkan och hur stor betydelse
faktisk kontakt med medarbetare har (Alvesson, Blom & Sveningsson, 2017).

2.1.2 Informella och formella moten

Det finns tvi olika typer av moten och interaktioner som medarbetare kan ha med varandra
nér arbetet inte sker pd distans, ndmligen informella och formella méten. De formella métena
ar strukturerade och berdr arbetsuppgifter med deltagare som &r med pd métet av en anledning
(Lin & Kwantes, 2015). De informella m&tena &r motsatsen. De &r ostrukturerade och utan
forvantningar pé svar fran en specifik, enskild individ. Informella méten kan vara spontana
moten vid kaffeautomaten, fikarummet eller liknande, alltsd moten som inte dr inbokade av
nagon arbetsrelaterad anledning (Clagett & Karahanna, 2018). Det dr just dessa informella
mdtena som blir betydligt svarare att genomfora nér distansarbete dr det nya arbetsséttet (Lee,
2014). Att arbeta i en virtuell miljé som distansarbete innebér, dr det mojligt att det kénns
svérare att skapa och bibehalla relationer med sina arbetskollegor. Eftersom de inte heller kan
lasa av varandras ansiktsuttryck och kroppssprak lika bra i en virtuell milj6 finns det risk att
det lattare uppstir missuppfattningar och tolkningar da kroppssprék och ansiktsuttryck ar en
stor del 1 hur vi kommunicerar med varandra (McCann & Kohntopp, 2019). Distansarbetets
mest omtalade nackdel dr avsaknaden av socialt umgénge vilket kan skapa en kinsla av
isolering. Detta kan sedan vidare ge konsekvenser och paverka anstéllda negativt vilket i sin
tur kan minska produktiviteten och prestationen (Lee, 2014).

Trots de ovan presenterade for- och nackdelar visar det sig att distansarbete vixer 6ver hela
vérlden (Harris, 2003). Aktuell hallbarhet har tillsammans med Dagens industri givit ut en
enkat till 100 av de storsta bolagen pa Stockholmsborsen med fragor géllande huruvida
distansarbete och minskning av tjinsteresor kan komma att fortsétta efter pandemin. Enkétens
resultat visar pé att flexibilitet kring distansarbete och minskning av tjénsteresor kan komma
att bli mer standard inom néringslivet d4ven efter pandemins slut (Persson, 2020).

2.2 Teknikstress

Med tanke pa den 6kade anvéndning av informations- och kommunikationsteknik (IKT) har
teknikstress, dven kallat technostress, blivit ett relevant &mne for dagens organisationer. Vad
teknikstress syftar pd dr nér individer anvénder sig av en teknologi som kan paverka individen
psykiskt (Ayyagari et al., 2011). Teknologin man syftar pd ar de som &r kopplade till
informationsteknologi, sdsom nya tjinster, produkter eller just kommunikationskanaler. For
att ménniskor ska kunna anvinda tekniken pé ett hdlsosamt sétt krdvs det att den anvénds pa
ett ”bra” sitt, annars kan fenomenet teknikstress uppsté bland anvéndarna (Association,
2017). Den konstanta kdnslan hos ménniskor av att vara uppkopplad hela tiden kan innebér att
dessa upplever teknikstress, att man alltid ska vara ansluten, dela med sig av information till
andra via tekniken som anvinds. IKT Oppnar dven upp mojligheten till snabbare och
effektivare utforande av arbetsuppgifter. Detta stéller dven krav pa individen att klara av att
halla det tempot som teknologin ger forutsittningar till. Denna forutsittningen kan resultera i
negativa psykiska konsekvenser for individen d4 denna kan uppleva stressen av att forsoka
leverera béttre och snabbare resultat pa sina arbetsuppgifter én tidigare (Ragu-Nathan et al.,
2008).
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2.2.1 Kategorisering av teknikstress

For att littare greppa teknikstressens innebord kan man dela upp teknikstress i sex stycken
subkategorier. Fem av dessa subkategorier fokuserar pa stress inom organisationer, medan en
av dem har mer fokus pa stress som relaterar till sociala aspekter. Tarafdar et al. (2007) gar
igenom de fem subkategorierna som &r kopplade till forsta aspekten, stress som upplevs i en
organisation. Dessa fem dr: Techno-Overload, Techno-Invasion, Techno-Complexity,
Techno-Insecurity, samt Techno-Uncertainty. Den sista subkategorin inom teknikstress
bendmns som Social Overload. Som tidigare ndmnt har inte denna subkategorin lika stor
direktkoppling till organisationen i sig utan behandlar mer sociala aspekter av IKT (Maier et
al., 2015). D4 en hel del av de handlingar som utfors pé olika IKT é&r av social natur, blir den
sistndmnda subkategorin relevant vad det géiller teknikstress. For att hantera individers
teknikstress och minska denna, bors det ldgga vikt pa kategorin Social Overload d& den
handlar om vara liv online (Maier et al., 2015).

Nedan foljer en kort genomgéng av alla sex subkategorier.

Techno-Overload
Denna subkategori handlar som tidigare nimnt om situationer dér IKT sétter press pd
individen som anvinder tekniken att arbeta snabbare och léngre.

Techno-Invasion

Hér handlar det om den pétrangande effekten av IKT. Subkategorin beskrivs ur perspektivet
att en situation uppstdr ddr anvandaren ér tillgdnglig var som helst, nér som helst. Anstillda
kan kdnna behovet att vara uppkopplade konstant, vilket kan gora grdnsen mellan arbetstid
och fritid otydligare.

Techno-Complexity

Niér det kommer till Techno-Complexity avser denna subkategorin fragor som géller IKT och
dess komplexitet. Situationen som kan uppstéd med ett komplicerat IKT &r att anvéindaren
kénner sig otillracklig ndr det géller ens fardigheter och pé sé sitt tvingar dem att ldgga energi
och tid pa att ldra sig alla aspekter av den valda tekniken.

Techno-Insecurity

Techno-Insecurity dr associerat med situationer dér individer kdnner sig hotade av IKT i olika
aspekter. Det kan antigen vara att individen kadnner sig hotad pa sa sétt att den valda tekniken
kan komma att ersdtta dem helt och hallet, eller till andra individer som kanske har béttre
forstaelse for IKT.

Techno-Uncertainty

Denna subkategori hénvisar till de stdndiga fordndringar och uppdateringar av IKT, vilket kan
leda till att anvdndaren kénner sig orolig vilket i sin tur medfor osékerhet for dem da de hela
tiden maste ldra och utbilda sig angdende IKT.

(Tarafdar et al., 2007)

Social Overload

Som tidigare ndmnt handlar denna subkategori mer om de sociala aspekterna och individers
liv online. Den beskriver hur anvindare kan kénna stress d4 de maste svara pa forfragningar
via tekniken, behandla medarbetares problem genom inldgg och adressera andra viktiga fragor

— 10—
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géllande medarbetarna. P4 sé sétt kan det bli att medarbetare kdnner alltfor stora sociala krav
genom deras IKT.

(Maier et al., 2015)

2.3 Digitala kommunikationskanaler

Digitala kommunikationskanaler dr program for oss ménniskor att kommunicera pa genom
video och ljud (Lee & Messerschmitt, 2012). Data och information skickas 6ver mellan olika
enheter och gér standigt runt fram och tillbaka via enheterna, och i det hér fallet ar
informationen ljudet som mikrofonerna tar in och skickas vidare till de andra enheterna, dvs
de digitala kommunikationerna. Det fungerar pad samma sétt som kommunikationen vid
ménsklig kontakt forutom att informationen maste skickas vidare via datorn, men med dagens
teknik gér detta valdigt fort och fordrdjningen blir oftast véldigt liten, beroende pa
internetuppkoppling och liknande (Lee & Messerschmitt, 2012). I dagsldget ar det den
digitala kommunikationen som anvédnds mest. Den digitala kommunikationen som anses vara
mest praktisk dr den digitala kommunikationen som fors via datorer, trots detta dr detta bara
en liten del av den virldsliga digitala kommunikationen (Lee & Messerschmitt, 2012).

Ett krav for att distansarbete skulle fungera var att det skulle finnas lattillgdngliga och
lattanvidnda digitala kommunikationskanaler till hands. Detta finns redan och négra exempel
pa plattformar som anvindes da och idag &r Zoom, Microsoft Teams, Google Meets och
Skype.

De digitala kommunikationskanalerna anvénds till att chatta, skicka meddelanden med text
och ljud, samt ringa och videochatta. Svenska internetanvéndare dver 16 ar har svarat pa
ndgra frdgor om deras internetvanor och dd konstateras att anvindningen av de digitala
kommunikationskanalerna har 6kat under pandemin. Microsoft Teams som &r en av de mer
populdra bland de arbetande och dr mest relevant for var studie, har anvénts av 34 % av alla
internetanviandare som deltagit i undersokningen, dir 46% av de arbetande anvénder sig av
programmet, 32% av de studerande och endast 6% av pensionirerna (Internetstiftelsen,
2020).

I undersokningen tittade de dven péd huruvida internetanvéndarna har anvént sig av Skype,
Microsoft Teams och Zoom nir det kommer till arbetsrelaterat och privat. 72% av de som
jobbat hemifrdn under pandemin har anvént sig av Microsoft Teams medan 26% av de som
inte jobbat hemifrn 4nda har anvént sig av Microsoft Teams. Tittar man pd Zoom och Skype
ar skillnaden vad det géller anvéndning inte lika stor, dock skiljs det inte jattemycket fran
Zoom och Microsoft Teams och det kan bero pé att dessa dr mer arbetsrelaterade. Studien
visar ocksa pa att arbetarna anvénder sig inte sdrskilt mycket av de olika programmen jamfort
med de som jobbar hemifran. Kollar man pd den offentliga sektorn och den privata s ser man
heller inte sdrskilt stor skillnad pa anvdndningen, det skiljer sig cirka 10% nér det kommer till
Microsoft Teams (Internetstiftelsen, 2020).

Da Microsoft Teams var den mest anvénda plattformen nér det kom till arbetsrelaterad
anvindning (Internetstiftelsen, 2020), samt att det var den som anvéndes under studiens ging
anvinds Microsoft Teams for att exemplifiera en digital kommunikationsplattform. Liknande
funktioner finns dven pé andra digitala kommunikationskanaler sésom Zoom och Skype.
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Microsoft har utvecklat ett program som heter Microsoft Teams, som kom till ar 2017, och dr
en kommunikationsplattform och ett sitt for foretag och studenter att lattare samarbeta via
Microsoft 360-tjanster som exempelvis Microsoft Word (Microsoft, 2021a).

Med Microsoft Teams kan man chatta med arbetskollegor/samarbetspartners och dela och
skicka over dokument. Man kan dven dela sina dokument via “molnet” sd att alla som fétt
tillgang till det kan redigera och &ndra i texten sa att man jobbar tillsammans med dokumentet
(Microsoft, 2021b). Microsoft Teams har dven en funktion dir man kan ringa upp sina
samarbetspartners diar man har mdjligheten att ha igang videochatt. Microsoft Teams erbjuder
upp till 10 000 personer i ett gemensamt mote viarlden 6ver och kan dé triffas pa ett mote via
Microsoft Teams (Microsoft, 2021b).

Detta gor det hela mer personligt och uppmuntrar till samarbete ndr man ses virtuellt 6ga mot
oga. Microsoft Teams funkar i alla ldgen, man kan ha utbildningar via teams, man kan
leverera ett siljforslag, man kan ha moten med sina kollegor och man kan ha méten med sina
vanner och familj (Microsoft, 2021¢). Man kan béde ha schemalagda méten likavil som
oplanerade och spontana moéten, for att endast stimma av och kolla ldget hur projektet gir for
sina medarbetare. Man kan dven litt komma at Microsoft Teams pd andra enheter utdver
datorer som mobiltelefoner (Microsoft, 2021c).

2.4 Ledarskap

2.4.1 Chefskap och ledaskap

Det finns diskussioner i litteraturen angaende skillnaden mellan chefskap och ledarskap som
tva enskilda begrepp. Ledarskap har ménga olika definitioner, men att det i slutédndan alltid
handlar om alla méjliga utmaningar som en chef stoter pa. En ledare behdver inte vara en
chef, utan det kan innebéra politisk ledare eller informella ledare (Alvesson & Sveningsson,
2012). Chefskap mer handlar om den formella stdllningen. En chefs uppgifter ar bland annat
att planera, jobba med budgeten och jobba med organisering inom foretaget. En ledares
uppgifter 4r mer att man anvinder sig av sina egna erfarenheter for att se till sa att alla
medarbetarna jobbar mot samma maél, skapar visioner och dagordningar som kontrollerar,
samt paverkar medarbetarnas kénslor och tankar till det positiva. Med andra ord ar ledarskap
endast en av méanga arbetsuppgifter som en chef har (Alvesson & Sveningsson, 2012).

Ledarskap ar ett komplext begrepp som kan ha olika betydelser, men nagot de flesta har
gemensamt dr paverkan och inflytande. Definitionerna syftar frimst pé att ledarskap ar en
gemensam process av paverkan dér en ledare kan ha inflytande pa sina medarbetare. En annan
definition handlar mer om att ledarens uppgift ir att viagleda medarbetarna till ett uppsatt mal
som sjélva processen har och fullflja det malet (Alvesson & Sveningsson, 2012). Ledarskap
och chefskap skiljer sig pa det séttet att inflytandet inom chefskap och ledarskap far tva helt
olika innebdrder. Nagot som é&r en viktig del av ledarskap &r forédndring. En bra ledare skall
kunna hantera och vara bra pa att handskas med fordndring. Eftersom ledarskap ar ett sdpass
brett begrepp kan det komma manga olika utmaningar i olika miljéer och sammanhang, vilket
leder till att ledarskap kan utdvas pd manga olika sitt beroende pa kontexten och
sammanhanget (Alvesson & Sveningsson, 2012).
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En del av ledarskapet innebér att man skall vara beredd pa fordndring och kunna anpassa sin
verksamhet utifrdn kraven som kommer med en fordndring. En definition av ledarskap dr en
kombination av ansvar, attityd, fairdigheter, position och beteenden som har i mél att {4 fram
det basta mdjliga resultatet inom organisationen, den bésta mdojliga prestationen fran
medarbetarna. Utovas ledarskap pé rétt sitt finns det goda chanser till att det kommer gynna
medarbetarnas individuella prestationer och pé sa sitt gynna organisationen pé bésta maojliga
satt, men med daligt ledarskap kan det motsatta ske (Vender, 2015).

En viktig del av ledarskap dr att ha goda kunskaper inom kommunikation. Detta {for att kunna
formedla sina tankar och erfarenheter vidare till bade stora och smé grupper. Att kunna
formedla ndgot viktigt via tal 4r minst lika viktigt som att kunna férmedla via skrift. Utan god
kommunikation &r det svart att fa alla medarbetare att jobba mot samma méal. Men det &r a och
o att kommunikationen &r bra ifall man vill uppnd ndgot tillsammans (Strid, 1999).

2.4.2 Kommunikation

Man kan tro att det endast ar ord och text som innefattar kommunikation, men den storre
delen av kommunikation bestér faktiskt av kroppssprak. 75% av all kommunikation sker med
hjélp av kroppssprak. Kommunikation inom foretaget kan vara extremt viktigt for att sprida
information och klargora for varje anstélld vad som forvéntas av dem (Warner, 2002). Det ar
ocksé viktigt att kommunicera sa att de anstéllda far veta vad for resultat som skall uppnas.
Vid délig kommunikation kan det litt uppst konflikter och missforstdnd. Ar en person inte
fokuserad under en konversation eller moéte dr det latt hdnt att den personen missar viktig
information som den andre forsoker formedla (Warner, 2002). Det dr oftast ménniskans
stressfaktor som kan leda till kommunikationsbrister som da paverkar manniskans formaga att
kunna ta in sig information pé ett negativt sitt. Det dr ofta det forekommer konflikter pd en
arbetsplats och det dr dé framst ledarens uppgift att 16sa dessa. Det dr darfor viktigt att ledaren
ar bra pa att kommunicera sé att denna kan hantera konflikterna pa ett bra och proffsigt satt
for att bibehalla arbetsmoralen och relationerna inom foretaget (Strid, 1999).

2.4.3 Ledarskapsstilar

Det finns olika typer av ledarskapsstilar niar det kommer till ledarskap. Nedan presenteras
ndgra av de mer centrala ledarskapsstilarna.

Auktoritdr ledarstil

Detta ér en ledarskapsstil ddr man inte tar hinsyn till andras synpunkter eller asikter. Man
sjalv vill bestimma och ta beslut. Darefter ger denna ledare ut klara och preciserade
uppgiftsbeskrivningar till medarbetarna for att de ska veta vad som skall goras och forvintas
av dem. Detta for att minska den ménskliga faktorn att gora fel (Blake & McCanse 1991).

Demokratisk ledarskapsstil

Denna ledarskapsstil kan ses som motsatsen till den auktoritéira ledarstilen. Som namnet sager
ar detta en mer demokratisk ledarskapsstil ddr man diskuterar med sina medarbetare och
sedan fattar beslut utifrdn deras ésikter eller om man till och med tar beslut med deras hjilp.
Har kan det till och med delegeras av ansvar till de 6vriga medlemmarna si att det inte endast
ar en som bér ansvaret, dock dr det givetvis ledaren som bar huvudansvaret (Blake &
McCanse 1991).
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Transformell ledarskapsstil

Denna ledarskapsstil handlar om att ledaren ar fargstark, individanpassade, motiverande och
stimulerande i sitt ledarskap. En transformell ledare &r oftast en person med mycket karisma,
och kan dérfor ofta kopplas ihop med karismatisk ledarskapsstil (Schepers et al., 2005).

Detta passar frimst hogt uppsatta ledare da de har stdrre mojlighet att skapa fordndringar och
ta langsiktiga strategiska beslut, som med hjilp av sina egenskaper att stimulera och motivera
f4 med sig hela organisationen (Gill & Oshagbemi, 2004).

Karismatisk ledarskapsstil

Inom denna ledarskapsstil har ledaren en forméga att genom kommunikation, entusiasm och
inspiration fa sina medarbetare som jobbar for en att vilja folja sin ledare. Karismatiska ledare
har oftast en utstralning som skapar en personlig paverkan pa sina medarbetare (Schepers et
al., 2005). En positiv sak med det hér &r att den karismatiska ledaren létt kan skapa ett lugn 1
oredan med sina visioner som hen kommunicerar pa ett sétt som far medarbetarna att falla for
detta (Rohlin et al., 2003).

Personer som litar och lyssnar pa en karismatisk ledare brukar oftast anses som personer som
har en mentalitet som gor att de kritikldst litar pa andra ménniskors omdémen, och da i
princip stdnga in sina egna kénslor och avséger sitt ledarskap och lyssnar enbart pa den valda
ledaren. De accepterar alltsd vad andra anser vara rétt och accepterar de virderingar som lyfts
fram av ledaren (Rohlin et al., 2003).

2.4.4 Situationsanpassad ledarskapsstil

Som namnet séger &r situationsanpassad ledarskapsstil nér ledare behdver anpassa sitt
ledarskap beroende pé situationen. Det dr viktigt for en ledare att kunna situationsanpassa sitt
ledarskap for att kunna beméstra en uppkommen plétslig situation, detta anser Wilson vara ett
av attributen for ett effektivt ledarskap (Wilson, 2008).

Enligt Hersey et al. (2017) motiveras ménniskor av olika saker vid olika tillfillen och det &r
darfor viktigt som ledare att kunna situationsanpassa sitt ledarskap beroende pa situationen
och vem det dr som skall ledas. Det ar viktigt for en ledare att veta vad deras medarbetare och
anstéllda motiveras av, pé sa sitt kan man driva deras effektivitet i arbetet och stiandigt hélla
deras motivation uppe. For att en situationsanpassad ledare skall kunna fortsdtta vara effektiv
ar det dock viktigt att hen har formégan att kunna véxla mellan en uppgiftsorienterad och en
relationsorienterad ledarstil, dvs att man kan anpassa sitt ledarskap utifran olika situationer
(Khan et al., 2016).

Teorin for situationsanpassad ledarskap ar enligt Alvesson och Sveningsson (2012) framst
relationen mellan chef och medarbetare som den handlar om. Medarbetarnas mognad ar en
stor faktor till hur ledaren skall bete sig. Ar mognaden 14g bland medarbetarna ir det viktigt
att vara mer tydlig i sina beslut och ge klara direktiv sd att medarbetarna vet vad som skall
goras och forvintas av dem, men &r det tvirtom, en hog mognadsniva, kan man sldppa mer pa
direktiven och lata medarbetarna skdta det mer pa egen hand (Alvesson & Sveningsson,
2012).

Det finns dock negativa aspekter med denna form av ledarstil. Medarbetaren kan forlora sitt

fortroende eftersom ledarstilen fordndras vilket kan leda till att medarbetaren blir osdker pé
vad som faktiskt forvéantas av hen och kan dessutom bli oséker pd vad ledaren har for faktiska
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direktiv. Det kan formedla fel signaler att man behandlar olika personer pa olika villkor och
att man dndrar sin ledarskapsstil utifran olika situationer (Alvesson & Sveningsson, 2017).
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3 Metod

I denna del redovisas de metoder som legat till grund 6ver hur denna studien gatt tillvéga.
Hdr redogérs val av metoden, hur urvalsprocessen gitt till, val av respondenter,
tillvigagangssdtt, studien tillforlitlighet, giltighet, generaliserbarhet, analysarbetet och de
etiska aspekter som tagits hdansyn till under studiens gang.

3.1 Val av metod

Denna studie bygger pd en kvalitativ undersokning dér var datainsamling har bestétt av
intervjuer med utvalda respondenter. Véar fragestillning bygger pa en kvalitativ grund da vi
har fokuserat pd hur chefer inom organisationer har behovt anpassa sitt egna arbetssitt, samt
organisationens, till distansarbete. Saledes har vi varit intresserade av att hdra om chefernas
erfarenhet och upplevelser kring detta omrdde. Dirav ansag vi att den valda metoden med
kvalitativa intervjuer var bast lampad till studiens syfte for att kunna fa sa utforliga svar som
mdjligt. En kvantitativ datainsamling hade begrinsat respondenternas mojlighet att uttrycka
sig och troligtvis paverkat vért resultat. Eftersom vi inte har undersokt ndgon kvantitet av
ndgot dér stor datainsamling hade varit hjdlpsamt ansdg vi det vara béttre med kvalitativa
intervjuer med specifika personer, pa hoga positioner, inom organisationerna (Bryman, 2018).

Det finns tvd olika former av intervjuer inom den kvalitativa metoden, semistrukturerade och
ostrukturerade (Bryman, 2018). Intervjuerna som utfordes var av den semistrukturerade
typen. Detta innebar att vi hade framstillt en intervjuguide med ett antal forutbestimda fragor
som skulle ligga till grund for intervjuerna. Samtidigt sa dppnar detta upp mojligheten for
respondenten att utveckla sina svar mer djupgaende med storre frihet. Nér vi tog fram
fragorna i intervjuguiden 14g vart fokus pa att de inte skulle vara ledande utan mer 6ppna
fragor. Under intervjuerna forsokte vi skapa en sa avslappnad och trygg milj6 for vara
respondenter som mdjligt, detta for att de skulle kénna sig bekvima med att utvidga sina svar
for oss (Tjora, 2012). Ett sétt vi gjorde detta pa var att anvénda oss av Microsoft Teams, vilket
var alla respondenters mest anvinda digitala kommunikationskanal, till skillnad frén oss som
ar mer vana vid Zoom.

Négot att ta 1 beaktning &r att var valda metod kan vara négot begriansad med avseende pa
antalet respondenter. Hade vi lyckats fa fler respondenter eller ett till bolag som uppfyller
samma kriterier hade resultatet kanske betraktats som mer méngsidigt. Nagot annat att ta
hénsyn till &r chefernas olika positioner vilket kan innebéra variationer i hur deras arbete har
fordndrats géllande distansarbete.

3.2 Urval

Studien utfordes pa tva olika kommunala bolag med liknande storlek dér respondenterna satt i
olika chefspositioner. Totalt intervjuades 4 personer, 2 pa vardera bolag. Ett krav vi var
tvungna att ha géllande vilka intervjupersoner vi valde var att de skulle ha jobbat inom
bolaget i minst ett ir. Detta gjordes frimst for att de utvalda respondenterna skulle kunna ha
mdjlighet att diskutera det valda forskningsomradet (Tjora, 2012). Med andra ord var det
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endast relevant att intervjua de chefer som varit med under tiden da pandemin varit ett
faktum, samt varit med under organisationsanpassningen till att arbeta pé distans. Det ar alltsd
ett strategiskt urval som vi har utfort nér vi valde respondenter som skulle passa véra kriterier.
Det ér alltsa inte slumpmaissigt utvalda respondenter som representerar en grupp utan mer sig
sjdlva som individer och deras upplevelser (Tjora, 2012). Valet av antalet intervjupersoner
byggde pd omfattningen av studien si att analysarbetet av all data inte skulle bli for
omfattande, vilket skulle kunna medfora risk for att Gverstiga den givna tidsangivelsen.

3.3 Organisationer

Undersokningen skedde pa tva stycken kommunala bolag lokaliserade i Skéne. Bada bolagen
rdknas som stora bolag di de har mer &4n 250 anstdllda inom organisationen (Tillvixtverket,
2020). Bada organisationerna har huvudfokus pa fastigheter, dér storsta andelen av dessa ar
hyresritter for de som bor i kommunen.

3.4 Tillvdgagangssatt

Alla respondenter kontaktades med ett email med en kort presentation av oss sjilv, syftet med
studien och avslutades med en frdga om det fanns mojlighet att organisera en intervju. Alla
vara O6nskade respondenter valde att stélla upp pé en intervju och efter en kortare mailvéxling
med respondenterna sattes datum, tid och detaljer for utférandet pa plats. For att lyckas folja
Folkhilsomyndighetens rekommendationer om social distansering utfordes alla intervjuer pa
den digitala kommunikationskanalen Microsoft Teams (Folkhdlsomyndigheten, 2020c). P&
varje intervju var det respondenten som bjod in till ett Microsoft Teams-méte, detta for det
blev enklare i deras schemaldggning med resterande moten. Det positiva med ett videomote
tillsammans med respondenterna ar att det 4r sd nira en ordinir, fysisk intervju som majligt
under radande omstdndigheter, da alla parter ser och hor varandra, enda skillnaden ar att det
sker pé distans (Denscombe, 2014). De forberedelser som fanns infor alla intervjuer for
forfattarna var att gé igenom intervjuguiden och ldgga upp en preliminér plan for hur
intervjuprocessen skulle ga till. Respondenterna fick mdjlighet att titta pa intervjufragorna
innan motet om de sé onskade.

Intervjuerna inleddes alltid med en kort presentation av oss sjdlva och studien, samt syfte med
denna. Efter den delen blev respondenten alltid stélld frigan om det var okej att spela in
samtalet, vilket samtliga respondenter gick med pa. Fordelen med att spela in intervjuerna var
framforallt for att kunna vara en aktiv lyssnare under intervjuerna och léttare kunna komma
med relevanta foljdfragor (Tjora, 2012). Intervjuerna var utspridda éver drygt en manad da
respondenterna hade olika schema som vi var tvungna att anpassa oss till. Varje intervju var
30 till 40 minuter ldnga. Efter det att intervjuguiden med alla frdgor var besvarade tilléts alltid
respondenten att 14gga till annan relevant information om det var sé att det fanns négot
specifik som fragorna i intervjuguiden hade missat. Intervjuguiden som anvindes finnas att
hitta under bilaga 1.
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3.5 Analysarbetet

Vi anvinde en tematisk analysprocess som baseras pa kodning rad for rad och involverar
datasegmentering uppkallad efter olika teman. Dérfor &r det forsta steget i analysprocessen att
transkribera alla intervjuer ordagrant (Bryman, 2018). Dérefter &r det andra steget i
analysprocessen att identifiera teman i materialet som vi tyckte var viktiga for var analys. Det
slutade pé 4 olika teman: kreativitet, digital mognad, sociala aspekten, samt férnyade
arbetsuppgifter. Genom detta tillvigagingssitt blev det en systematiskt genomgang av
materialet vilket kunde sikerhetsstilla kvaliteten (Dahlin-Ivanof & Holmgren, 2017). Efter
det att materialet var fardigkodat for varje tema, analyserades materialet for att hitta samband
och variationer mellan de olika respondenternas citat (Bryman, 2018). I denna typ av
dataanalys, dir materialet i intervjun associeras med nyckelord och teman, kan man fa en
bittre overblick av datamaterialet (Kvale & Brinkmann, 2014).

3.6 Tillforlitlighet, giltighet och generaliserbarhet

Eftersom vér studie dr gjorde genom en kvalitativ metod har fokus legat pé att méta
tillforlitlighet, giltighet och generaliserbarhet. Anledningen till varfor vi inte har behandlat
reliabilitet och validitet 4r eftersom dessa kriver standardiserade eller upprepade mitningar
(Tjora, 2012). Eftersom metoden har varit mycket fokuserad pa tolkning av individers
handlingar och upplevelser har grunden legat pé att analysera det material som kommit fram
ur den sociala aktorens synvinkel och dérefter anvdnda oss av tolkning som var priméra
metod (Bryman, 2018).

For att skapa tillforlitlighet till en studie finns det krav pd objektivitet, samt att studien har
gatt till pa ett korrekt sitt, delvis det som forklaras i foregédende punkt (Tjora, 2012). For att
objektivitet ska uppnas giller det att se dver personerna som bedriver forskningen och om det
finns ndgot som skulle kunna paverka urvalet, analysen eller resultatet. Information som kan
vara av relevans hdr handlar om forskarna har ndgon gemensam ndmnare med informanterna,
innehar specifik kunskap eller engagemang kring &mnet som studeras (Tjora 2012).
Personerna som intervjuades hade ingen tidigare relation till oss, samt att vi inte hade nagot
storre gemensamt med respondenterna som skulle kunna paverka tillforlitligheten for studien.
En synvinkel man kan ta dr huruvida resultatet hade blivit annorlunda om det var ndgon annan
individ som hade bedrivit forskningen. Detta for att stérka tillforlitligheten. Dédremot kan detta
vara svar bevisat da det dr en kvalitativ studie som bygger pé respondenternas berdttande
under intervjuerna, vilket forsvérar att faststilla att samma resultat skulle komma fram om
studien bedrevs av en annan individ (Tjora, 2012).

Giltigheten handlar om precis det, giltigheten for studien och om huruvida vi faktiskt fick svar
pa vara fragor som vi stéllde. Genom att forklara studiens tillvigagingssitt, valen som gjorts,
samt att forskningen har bedrivits inom en vetenskaplig ram, stirks giltigheten. I var
forskningsrapport varit transparenta om hur undersékningen genomforts, val som gjort och
vilka typer av teorier som anvinds for att sdkerhetsstélla detta. Detta gor det mojligt for
ldsaren att forsta forskningssituationen sé djupt som mgjligt (Tjora, 2012).

Malet med denna undersokning har aldrig riktigt varit att kunna generalisera det vi undersokt
genom att hitta monster. Resultatet har mer varit specifikt for véra valda organisationer
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(Tjora, 2012). Dock skulle det kunna finnas moéjlighet till liknande resultat som denna studien
om en studie hade tagit plats pa samma premisser, stora, kommunala bolag (Tjora, 2012).

3.7 Etiska aspekter

Studiens forskningsintervjuer genomfordes pé ett riktigt, sanningsenligt sétt och hanterades i
enlighet med forskningsriktiga principer (Vetenskapsradet, 2002). Under studiens ging, och
framforallt under intervjuerna som genomfordes, utgick vi ifrdn 4 stycken etiska principer:
samtyckeskravet, nyttjandekravet, informationskravet, samt konfidentialitetskravet (Bryman,
2018). Med detta kunde vi sékerhetsstdlla att intervjuerna skulle ske pa ett sikert sétt for
respondenterna. Den forst ndmnda etiska principen, samtyckeskravet, innebar att
respondenterna som deltog pa intervjuerna sjilva skulle kunna bestimma 6ver deras
deltagande (Bryman, 2018). Vi sag alltid till att respondenterna var medvetna om att deras
deltagande var frivilligt och frdgade om deras samtycke till intervjun, samt om deras
samtycke till inspelning av intervjun. Nyttjandekravet innebar att den information som vi
samlat in under intervjuerna endast skulle anvéndas till vara aktuella studie som vi presenterat
och ingen annan. Genom att forklara syftet med studien innan intervjuerna genomfordes
sakerhetsstéllde vi dven att informationskravet var uppfyllt (Bryman, 2018). Den sistndmnda
etiska principen behandlar konfidentialitet. Detta betydde att all information och uppgifter
som framkom under intervjun behandlades med storst mojlig konfidentialitet. Materialet som
framkom var med andra ord inte tillgéngligt for folk utan behdrighet (Bryman, 2018). Med
detta i dtanke informerades alla respondenterna om att de skulle forbli anonyma i den
slutgiltiga rapporten, samt att vi hade tystnadsplikt.
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4 Resultat & Diskussion

I denna del redovisas resultatet som tagits fram samt en diskussion ddr litteraturen tas med i
appliceringen. Hdr delades intervjupersonernas svar upp i fyra olika teman for att ldittare
sammanfatta det hela. Dessa teman var: kreativitet, digital mognad, sociala aspekten samt
fornyade arbetsuppgifter. Dessa fyra teman ger tillsammans en overgriplig syn éver hur det
har varit att jobba pa distans under pandemin. Uppdelningen av de valda teman motiverades
av att det var dessa 4 aspekter som genomsyrade intervjuerna, samt att det blev ett
ldttbegripligt sditt att presentera resultatet. Nedan presenteras de resultat i form av citat och
ddrefter en diskussion kring detta. De teoretiska utgangspunkterna i relation till resultatet
kommer dven hdr att tas i akt dd detta anses vara av relevans.

4.1 Kreativiteten

En av de tydliga teman vi kunde urskilja fran véra intervjuer var distansarbetets padverkan pé
kreativiteten. Majoriteten av respondenterna papekade att de upplevde det som att den
kreativa aspekten i deras arbete forsvarades nér de gick over till distansarbete.

“Det blir svarare att vara kreativ pa Teams da interaktioner inte blir densamma
och det blir inte lika ldtt att "brain storma”, och man kan inte heller samla upp
idéer pd en whiteboard” (Respondent 3).

Kommunikationen pa en digital kommunikationskanal blir bevisligen annorlunda an
kommunikation som sker pa fysiska moten. Enligt Warner (2002) sker en stor del av
kommunikationen som sker genom kroppssprék, hela 75% av all kommunikation. Med en
mer enkanalig kommunikationsplattform forsvinner stora delar av kroppsspraket och
dynamiken som kan uppsta pa fysiska moten. Som tidigare ndmnt erbjuder de digitala
kommunikationskanalerna videosamtal diar man kan se varandras ansikte, men ponera att ett
mote dr med 30 individer, d dr det sannolikt att man endast ser den som pratar och inte de
andra och deras naturliga reaktioner.

Ett gemensamt dmne som kom upp under ndgra intervjuer, samtidigt som kreativiteten
pratades om, var effektiviteten. Detta var nagot som var svart att mita dé det skiljer frén
individ till individ.

“Ingen ndmnvdrd skillnad pd effektiviteten, vissa forbdttras och vissa
forsamras. Det som definitivt sjunker dr framforallt kreativiteten i motena, blir
istdillet mer administration och det beror nog pd att man inte kan integrera pd
samma sdtt som forut med just Microsoft Teams som dr ganska enkanaligt. Det
innebdr att ddr en pratar kan inte nagon annan prata medan i ett rum kan man
alltid fylla i varandra utan att det hackar” (Respondent 1).

“Ndr det kommer till effektiviteten har vi gjort en enkdt i vintras ddr 50 % anser
att pandemin inte har paverkat effektiviteten och att det har varit fungerat som
det skall att jobba hemifrdn, medan andra hdlften kdnner att det har haft en
negativ paverkan. Vi forsoker hitta l6sningar sd att man kan pd bdsta sdtt vara
effektiv. Vissa sdger att man dr extremt effektiv och knappt hinner ta pauser
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medan andra sdger att man blir mindre kreativ och den sociala delen innebdr
inte sa mycket effektivitet” (Respondent 2).

Aven denna aspekten blir intressant nir man jimfor respondenternas svar med litteraturen.
Enligt Harris (2003) sé skulle de storsta fordelarna med distansarbete, for sjélva arbetstagaren,
vara 0kad produktivitet och effektivare arbete. Om man dédremot tittar pa vad véra
respondenter nimner om effektiviteten skiljer det sig nagot fran litteraturen. Det som blir
tydligast hir enligt respondent 1 och 2 dr att de inte har méarkt ndgon skillnad eller att det
faktiskt har inneburit motsatt effekt. Detta kan man koppla till bristen pé den kreativa
aspekten som respondenterna tar upp. Studien som Mayo (1933) utforde visade pa vikten av
fysiska moten pé arbetsplatsen och dess positiva inverkan pa arbetsglddjen. Arbetsgliddjen
bland anstillda kan i sin tur ha en paverkan pd motivationen kring arbetet som ska utforas,
vilket i sin tur troligtvis har en paverkan pa produktiviteten och effektiviteten hos de
anstéllda.

Samtidigt pratas det &ven om olika typer av mdten nir kreativiteten tas upp. Teamsmoten
fungerar bra under mer formella méten, men att komma pa idéer och 1dta kreativiteten floda &r
svérare pa Teamsmoten.

“Jag tycker att den formella moteshanteringen gdr bra i ett Teamsmote, men jag
tycker samtidigt att man missar den dynamiska diskussionen ddr man replikerar
pd varandra och far till ett bra samtal. Man far inte “pingpong effekten” i ett
sdadant héir mote, hur mycket man dn forsoker sd far man inte den agila
diskussionen. I ett teamsmote, tror jag inte att nya idéer kan uppstd pd samma
sdtt, det funkar jdttebra for alla att ldgga fram sina kort och idéer man redan
har, men det fods inte sd mycket nytt i ett sadant méte. Kreativiteten pdaverkas”
(Respondent 4).

Detta stimmer 6verens med vad ett antal forfattare nimner tidigare nér det talas om
informella och formella moten. Lee (2014) forklarar hur det ar svérare att genomfora de
informella mdtena genom distansarbete da dessa uppstir mer spontant pa arbetsplatsen genom
traffar vid kaffeautomaten, fikarummet eller liknande platser. Precis som respondenten
ndmner fungerar de formella mdtena bra i det formatet som en digital kommunikationskanal
erbjuder. En anledning till varfor de formella m&tena upplevs fungera bra kan bero pé just
formatet pa dessa. Lin och Kwantes (2015) beskriver de formella métena som nigot
strukturerade, samt att alla deltagare som &dr nérvarande ar dir av en anledning. P4 sé sitt
behovs inte den kreativa aspekten lika mycket under dessa formella moéten och péverkas pa sa
satt inte lika mycket av distansarbete som de informella motena gor.

4.2 Digital mognad

Digital mognad tillsammans med utbildningar inom distansarbete var dven ett omtalat tema
under véra intervjuer. Alla respondenter pratar om utbildningar, men tar samtidigt fram
perspektivet av att de mer eller mindre blev tvungna att l4ra sig sin digitala
kommunikationskanal direkt da Folkhdlsomyndigheten foreslog att alla som kunde jobba
hemma skulle gora det. Nigra respondenter hade &ven lite erfarenhet av att arbeta med
Microsoft Teams innan pandemin, vilket var en tursam tillfallighet.
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“Tidigare var det mojligt att jobba pd distans och dd hade vi inte teams, men vi
hade telefon och mail, och sedan sa skaffade vi Teams faktiskt innan pandemin
brot ut. Vi hade planerat att ha en utbildning kring Teams lite lingre fram men
efter att pandemin brast ut var det bara att lira sig sd fort vi kunde, men tack
och lov sa hade vi verktygen till det och vi hade ju jobbat lite smatt med det
innan pandemin” (Respondent 2).

“Det var ett fatal som hade varit med i ett Teams méte fore pandemin och det
var lite problematiskt till en borjan dd vissa hade problem med att sditta pa
kameran, dela skidrm och folk som inte lyckades fd sin mikrofon att funka och
liknande.” (Respondent 4).

Som det ndmns av respondenterna blev de mer eller mindre tvungna att férédndra sina
arbetssdtt ndr Folkhdlsomyndigheten kom ut med rekommendationer att alla som kan ska
jobba hemma. Inforandet av distansarbete bygga alltsd inte pé kostnadsrationalisering, vilket
Baruch och Nicholson (1997) menar p4 alltid skulle vara det viktigaste inflytandet nér det
géller inforandet av distansarbete. Om pandemin inte hade paskyndat denna processen med
distansarbete dr det svért att uttala sig om fordndringen till distansarbete hade varit padrivet av
kostnadsrationalisering eller inte. Med tanke pd den snabba fordndringen i samhéllet som
orsakades av pandemin verkade fokuset hos organisationerna endast ligga pa att forhdlla sig
till de restriktioner och rekommendationer som Folkhdlsomyndigheten kom ut med, inte for
att de sdg ndgon ekonomisk vinning i det. Pa grund av den snabba fordndringen inom
organisationerna blev det som respondent 4 beskriver lite problematiskt till en borjan med
tekniken. Detta paverkar individen som i sin tur kan uppleva teknikstress. Den problematiken
som respondent 4 beskriver faller under subkategorin “Techno-Complexity”. Tarafdar et al.
(2007) beskriver denna subkategori som en situation dér anvindaren kénner stress over att
behova ldra sig en ny teknologi snabbt. Det kan ha varit just detta som uppstod inom
organisationerna nér de var tvungna till 6verga till distansarbete.

Niér det kommer till de faktiska utbildningarna som skedde skiljde det sig nagot bland véra
respondenter. Nagra respondenter hade haft grundliga utbildningar inom Microsoft Teams
och andra distansrelaterade omraden, medan andra fick 16sa problemen mer under
overgangstiden och framat.

"Vi har haft utbildningar inom Office-365 och Microsoft Teams, samt
utbildningar inom digitalt ledarskap” (Respondent 1).

“Det var en inplanerad utbildningsinsats lite lingre fram men pandemin gjorde
att det var bara att ldra sig och sen fick man gora ad-hoc utbildningar sd att
enstaka utbildningsinsatser gjordes riktat for dem som skulle jobba hemma, men
egentligen var det planerat lingre fram” (Respondent 2).

“Det dr lite olika med Teams-utbildningarna. Jag hade min Teams-utbildning
for nagra veckor sedan, de gick igenom allt med Teams och kanaler och hur
man plockar upp dokument och allt sant. Och det har de rullat 6ver i de olika
verksamheterna efter hand” (Respondent 4).

Teknikstress bor vara ndgot som ansvariga inom organisationer borde kunna paverka. Med

utbildningar i den digitala kommunikationskanaler bor subkategorierna “Techno-Complexity”
och “Techno-Uncertainty”, som Tarafdar et al. (2007) pratar om, ha mindre paverkan pa

—-22



Att vara chef genom en digital kommunikationskanal Karlén och Ostenson

anstilldas upplevelser av teknikstress. Med utbildning inom tekniken kommer anvindarna
kénna en storre sikerhet i hur det anvénds och pa sa sétt minska kéinslan av teknikstress, men
inforandet av distansarbete blev paskyndat pa grund av omstandigheterna vilket sikerligen
har paverkat organisationers planering kring utbildningar. Alla olika subkategorier blir dock
inte relevanta for just denna studien. Till exempel “Techno-Insecurity” som handlar om
anvindares rddsla av att bli ersatt av tekniken och pa sa sétt forlora sin anstéllning &r inte
sarskilt aktuellt 1 detta fallet (Tarafdar et al., 2007). Anledningen till detta &r eftersom en
digital kommunikationskanal endast r ett hjalpmedel for de anstillda och kan inte utfora
medarbetarnas uppgifter per automatik som ett annat system kanske skulle kunna gora.

En intressant aspekt i resultatet var att det var lite olika uppfattningar om utbildning for
respondenter inom samma bolag. Ovanstaende citat fran respondent 2 kommer fran samma
bolag som nedanstiende citat frdn respondent 3.

“Vi har tyvdrr inte haft nagra utbildningar om Teams, skdlet vet jag egentligen
faktiskt inte, men det hamnade lite kluvet mellan stolarna. Ddr vi pa
kommunikationsavdelningen hjdlper gdrna till, men vi dger inte fragan utan det
dr IT-digitalisering som dger den. Och de dr inne i en omorganisation och det
har tyvdrr stdllt till det for dem. Ddremot hade vi pa
kommunikationsavdelningen en utbildning i bérjan pa 2020, utan vetskap om
vad som kommas skall, sda det var lite tur men det dr ocksd att vi jobbar med det
vi gor sa kommer det en ny kanal sd vill vi kunna forhalla oss, hur vi ska agera i
den och da blev det per automatik att vi satte oss ner och bestimde spelreglerna
sjdlva och den har vi delat med oss av, men utbildning, har vi tyvdrr inte haft”
(Respondent 3).

En anledning till skillnaden mellan respondent 2 och respondent 3 upplevelse av utbildning
kan bero pa just skillnaden i den digitala mognaden och behovet till utbildning. Med tanke pa
att de har olika chefspositioner inom foretaget kan det vara sa att den digitala mognaden redan
skiljer sig fran borjan. Samtidigt forklarar respondent 3 att de hade en utbildning innan
pandemin broét ut av ren slump géillande Microsoft Teams, vilket kan forklara varfor
utbildning inom &mnet uteblev for just den avdelningen.

Bland en av respondenterna talas det en del om vilken niva angaende digital mognad man
befinner sig pé. Detta paverkar i sig behovet av utbildning som kan variera en del beroende pé
hur tekniskt kunnig individen ér.

“En utmaning vi har statt for dr sjdlva mognaden i resten av organisationen
kring detta. Att vi har behovt stotta och coacha vildigt mycket inom IT som
egentligen kanske inte dr var huvudsakliga uppgift hdr pd
kommunikationsavdelningen. Hur gér man med bilder? Hur gér man om man
vill visa filmer pa Teams? Vart ska vi spara saker och ldgga dem? Vildigt
mycket digitala fragor, sd jag upplever att vara omrdden har slutit ihop ganska
mycket, men att vi haft bra forutsdttningar i mitt team i och med mognaden har
varit sa pass hég” (Respondent 3).

"Vi har ju gatt over till digitala styrelsemoten, det kan vara bra att veta. Det dr

Jju lite intressant for styrelseledarmotena dr ju pd utsidan om man sdger sd, sd
att ddr var det ju ett antal moten ddr vi hade svart med Teams, det laggade, det
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fros, och folk sa “Nu finns det ingen bild”, “Jo det finns bild for alla”, “Ja men
da mdste det vara fel pa din uppkoppling” och lite sa”’ (Respondent 4).

Aven respondenternas svar ovan kan man koppla till teknikstress. Subkategorin som gar att
applicera hir beskriver Maier et al., (2015) som “Social Overload”. Denna subkategori
handlar om de sociala aspekterna som kan orsaka teknikstress. Som respondent 3 beskriver
fick hon ett nytt ansvar att atgdrda medarbetares problem &dven fast det kanske inte var
respondentens priméra uppgift. Risken med detta &r att teknikstress, mer specifikt Social
Overload, kan uppsta da det sétts for stora sociala krav genom kommunikationskanalen.
Situation som uppstar for cheferna i dessa organisationer blir att de kanske maste
situationsanpassa sin ledarskapsstil. Eftersom arbetsforhallandena dndrades rétt drastiskt till
distansarbete &r det viktigt for ledarna inom organisationen att kunna anpassa sitt ledarskap
for ett effektivt ledarskap (Wilson, 2008). Som forklaras av respondenterna blev det ett
fordndrat landskap med den digitala kommunikationskanalen vilket verkar ha paverkat vilket
ansvar de olika cheferna har fatt ta pa sig.

4.3 Sociala aspekten

Den sociala aspekten nér det kommer till distansarbete var ndgot som genomsyrade
majoriteten av intervjuerna som utfordes. Overlag s& har den sociala aspekten inom
organisationerna paverkas at det negativa hallet. Respondenterna upplever att de spontana och
mer informella métena har forsvunnit da det dr betydligt svérare att interagera spontant via
Teams eftersom de fortfarande behdver bokas in.

“Man har inte den hdr vanliga chitchat-snacket som man hade innan, ddr man
visste vad alla skulle gora under helgen och vad som hdnde under helgen. Fika-
snacket finns ju inte ldngre riktigt. Relationerna har frusit, de dr ddr de var och
tinar upp sen igen ndr pandemin dr over och kor vidare pa ddr man var ifran”
(Respondent 1).

“Det blir inte riktigt samma sak nufortiden da man mdste boka in de spontana
motena istdllet for att bara stdmma av och sticka in huvudet och kolla hur liget
ligger till” (Respondent 2).

Lin & Kwantes (2015) skiljer pa formella och informella méten pa det séttet att formella
mdten behdver bokas in och struktureras, tvartom for informella. Nagot som kan ske hér &r att
det blir svért att skilja pa ett informellt och ett formellt mote pd Microsoft Teams. D& bdda
behovs bokas in for att kunna genomforas kan ett informellt moéte genom en digital
kommunikationskanal ge kédnslan av att vara mer formellt &n det hade varit fysiskt, vilket i sin
tur motarbetar vad tanken med det informella motet egentligen dr. Att arbeta i en virtuell
miljo gor det svarare att bibehalla och skapa nya relationer med sina arbetskollegor enligt
McCann och Kohntopp (2019). Detta dr ndgot som tydligt stimmer 6verens med
respondenternas svar angdende detta. Det uppfattades som att alla respondenter tyckte att
relationerna mellan kollegorna var viktigt for att bade ha mer roligt pa jobbet och for att
fungera bittre ihop, samt ha léttare att [sa problem tillsammans. Om det istéllet hade varit ett
alternativ att arbeta pa distans, istillet for rekommendation fran Folkhidlsomyndigheten, skulle
det vara viktigt att ha detta i dtanke. Vikten av det sociala interaktionerna som uppstéar pa en
fysisk arbetsplats dr inget man kan bortse frdn, oavsett om man tittar pa det teoretiska eller
respondenternas svar.
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Intressant dr dven att enhetligt mellan respondenterna upplevde man att antal moten hade
okat, trots det att man traffades mycket mindre. Det var fler avstimningsmdten utdver de
ordinarie mdten man hade innan pandemin. Aven talas det om de spontana métena och att
korta konversationer som inte tar sé lang tid vanligtvis har blivit ett storre process.

"Trdffas mycket mindre, bade pd gott och ont — pd gott pd det sdttet att
digitaliseringen har tagit fart och man har méten pd ett annat sdtt, men antalet
moéten har 6kat och spontana moten har ndstan forsvunnit helt, det vill sdga de
korta avstimningarna dr svdrare att fa fram” (Respondent 1).

“Grundrelationen finns och den har vi ju, men vi har oftare moten. Innan hade
vi vdara HR-moten varannan vecka, 90-120 minuter. Nu har vi dem plus
avstamningsmoten med varje enskild grupp i HR, en for lonen, en for HR och en
for koordinationen. Vi har alltsa moten oftare nu vilket leder till att vi
upprdtthaller relationerna. Men relationerna paverkas sjéilvklart ndr man inte
trdffas, det gor dem” (Respondent 2).

Studien som Mayo (1933) utférde visade pa vikten av de informella métena och vikten av
goda relationer pa arbetsplatsen for att 0ka arbetsglddjen. Pa respondenternas svar kan man
avldsa att, precis som i den nimnda studien har relationerna paverkats i den mén att de stannat
upp, nadgot som respondenterna sag lite negativt pa. Samtidigt sd dr detta dven en viktig roll
for chefer och ansvariga inom ett bolag. Det dr en ledares ansvar att paverka medarbetares
kénslor och tankar till det positiva (Alvesson & Sveningsson, 2012). Detta ir troligen
viktigare dn nagonsin ndr det sker en sin hdr snabb och stor fordndring inom en organisation.
Skots inte detta bra skulle det kunna leda till att medarbetare far en generellt negativ syn pé
arbetet, vilket skulle kunna péverka relationer och dven resultatet for en organisation.

Relationerna paverkas dven av distansarbete som tidigare pavisats inom ndgra av citaten fran
respondenterna. Det upplevs mycket att de inte utvecklas lika mycket lingre som de gjorde
innan pandemin borjade. Samtidigt lyfts vikten av goda relationer med sina arbetskollegor
upp. En respondent talade om tilliten till folk och kinnedomen om vad de faktiskt gor pa
arbetsplatsen och att de bidrar. Med goda relationer undviker man en ”Vi mot dem”-kénsla
och onddiga konflikter som beror pa att individer inte kénner eller litar pa varandra.

“Jag tror pd relationer. Om du kdnner ndgon och vet vad den gor, och kinner
ndgonting for individen som att han/hon dr schysst eller liknande. Hon dr duktig
pd det och dd har man en tendens att inte snacka skit bakom ryggen och kanske
da blir mer oppen for att hjilpa till. Detta tappar man nu ndr man inte riktigt
vet vad man gér” (Respondent 3).

”Kdnner man ndgon sd pratar man inte sa om ndgon och da skapar man en
stabil Vi-kéinsla. Men sd for att svara pad din frdga dr det verkligen superviktigt
att bygga relationer och faktiskt ses och jobba over grdinserna och inte bara via
en skdrm. Man vill visa att man bryr sig om alla. Till exempel har vi ett méte
ddr vi pa kommunikation gdr runt bland fastigheter och vdl ddr hdlsar pa de
som krattar lov osv. och visar att man bryr sig pd riktigt och ddirav skapar
relationer” (Respondent 3).
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McCann och Kohntopp (2019) forklarar som tidigare ndmnt att det kan vara svérare att skapa
och bibehélla relationerna med arbetskollegorna ndr man arbetar pé distans. Samtidigt kan
man inte ldsa av ansiktsuttryck och kroppssprak pad samma sétt som nir man tréffas fysiskt.
Detta gor da att det finns en risk att det uppstdr misstolkningar och missuppfattningar mellan
individer d4 man tar bort en séddan stor del i hur vi ménniskor kommunicerar med varandra.
Precis som Lee (2014) beskriver &r distansarbetets storsta nackdel avsaknaden av socialt
umginge, vilket kan skapa en kénsla av isolering. Mycket av detta stimmer 6verens med
respondentens kénslor kring relationerna och fortroendet mellan arbetskollegor. Det dr mojligt
att kénslan av isolering kan motsvara respondenten svar angdende att om man kénner
varandra s skapar man en “Vi-kénsla”, ndgot som ir viktigt i relationer mellan
arbetskollegor, att kinna samhorighet med varandra.

Atgirder for att hantera den sociala aspekten var nigot som alla respondenter hade upplevt pa
sitt bolag. Det fanns initiativ som alla respondenter tog upp for att forsoka minska bristen pa
social interaktion bland de medarbetare som arbetade pa distans. Daremot har upplevelserna
kring dessa varit lite varierande. Vissa respondenter framstar som mer positiva till det medan
andra kanske inte kinner samma sak. De olika initiativen har varierat lite bland
respondenterna. De talar om allt frn digitala fikan, digitala trdningspass, ”Quiz” och
liknande.

"Vi har forsokt att ha digitala fikan men det funkar inte pa samma sdtt dad det
alltid dr folk fran din grupp som du fikar med. Det dr just det ndr du triffar
andra kollegor som jobbar med helt andra saker det héinder saker. Det dr da
kreativiteten borjar floda och det dr da tradar kan borjas dras i. Ibland hor man
dessutom saker fran andra avdelningar under fikapauserna som man egentligen
inte behover veta men som alltid kan vara “nice to know”, det finns ju inte
ldngre” (Respondent 1).

“Vi har haft ndgot som heter "Karantrdning” for att hdlla kvar det sociala, ddr
man kopplar upp sig och trdnar tillsammans. Vi har nagot som kallas for
kaffeautomaten, en timme eller tvd, stunder varje vecka ddr alla kopplar in sig
via Teams och dricker kaffe, alltsa som en gemensam fikastund digitalt. Och sen
har vi da skickat hem en massa saker till vara medarbetare, till exempel kaffe
med hopp med budskapet att halla ut, choklad, kaffe och te i ett paket, positiv
kénsla skulle formedlas” (Respondent 2).

“Vi har haft digitala AWs, julpyssel, ”Quiz”, ’you name it”, vi har testat allt
men det blir inte riktigt samma sak” (Respondent 3).

Som Lee (2014) visat dr den storsta avsaknaden med distansarbete det sociala umgénget.
Detta kan alltsa ge negativa effekter pd prestation och produktivitet. Det &r darfor viktigt att
gora allt for att forsoka bibehélla det sociala och relationerna inom foretaget. En stor
anledning till de varierande &sikterna kring hur dessa initiativ har funkat kan nog helt enkelt
bero pé att ett informellt mote, som &r inbokat via en digital kommunikationskanal,
fortfarande ger kénsla av ett formellt mdte. En fundamental del av ett informellt mote ar att de
ar ostrukturerade och spontana (Clagett & Karahanna, 2018). Nér dessa blir inplanerade och
mer strukturerade kan man kanske inte ldngre kalla det ett informellt mote eftersom de inte
uppfyller kriterierna. Relationerna inom en organisation dr bevisligen véldigt viktiga for alla
involverade sé att dessa initiativ finns visa pa god ledarskap bland ledningen i organisationen
da de visar att de bryr sig om medarbetarnas generella hilsa. Daremot géller det att dessa
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initiativ fortfarande kédnns spontana och informella for att de ska fa ut s& mycket som mojligt
av dem.

Det finns dven kénslor Over att distansarbetet har paverkat chefsrollen negativt och gjort det
svérare att leda. Kdnslan av att sitta bakom skérmen och agera chef ar svérare, speciellt nér
det kommer till att visa uppskattning till sina medarbetare.

“Jag kdnner mig mer otillrdcklig. Min styrka som chef dr att jag gillar
mdnniskor och den blir lite svar pd skdrm pa sikt. Jag gillar att kunna ge en
klapp pa axeln pd riktigt och inte bara skriva och skicka en GIF, utan att man
riktigt kan bjuda pa en fika eller en glass for du dr sa grym idag. Den dr
svarare att fa till och den kdimpar jag med” (Respondent 3).

Som Warner (2002) beskriver 4r kommunikation via kroppssprak en véldigt viktig del i all
kommunikation. Inte minst for en individ i en chefsroll &r kommunikationen viktig for att ens
medarbetare skall veta vad som forvéntas av dem. En anledning till att respondenten kénner
sig otillrdcklig kan just bero pa att en digital kommunikationskanal &r ett helt annorlunda sitt
att kommunicera pa 4n om man skulle gora det i en fysisk miljo. Olika ledarskapsstilar kan
nog dven paverkas olika mycket av det fordndrade arbetsséttet med distansarbete. Att avgora
fran respondentens svar, och genom hela intervju, skulle man nog kunna placera in henne som
en ledare med karismatisk ledarskapsstil. Enligt Schepers et al. (2005) ar en karismatisk
ledare bra pé att skapa en personlig paverkan pé sina medarbetare med dess utstralning. Med
detta i dtanke skulle man kunna ténka sig att chefer med andra ledarskapsstilar kanske skulle
se helt annorlunda pa situationen och inte kidnna sig otillricklig. Respondentens citat stimmer
dven dverens med subkategorin “Techo-Complexity”, inom teknikstress som Tarafdar et al.,
beskriver. Detta kan vara en bidragande orsak till varfor respondenter upplever situationen
som hon gor. Att respondenten kénner stress och oro att hon méste ldra sig de nya
teknologierna vilket kan ta mycket kraft och energi. Daremot pastér respondenten att det beror
pa att hon inte kan belona sina medarbetare pad samma sitt langre. Detta kan saklart 4ven vara
en bidragande orsak, men att doma utifran litteraturen kan det dven bero pa
kommunikationsbrist och teknikstress som respondenten kénner sig otillracklig.

En annan intressant aspekt i den sociala frdgan dr om rattvisa. Vissa har inte samma mojlighet
att jobba hemifran da de méste vara pa plats for att kunna utfora sitt arbete.

”Och de som jobbar pd arbetsplatsen tycker att det dr helt okej att vissa far
jobba hemifran medan de andra tycker det dr ordttvist. Sa det dr en komplex
situation ddr” (Respondent 2).

Detta blir direkt en fraga om ledarskap dé det handlar om att samla organisationen mot
samma mal och paverka medarbetares kéinslor till det positiva (Alvesson & Sveningsson,
2012). Samtidigt som det dr en komplex situation handlar det om att cheferna maste hantera
denna kénslan av oréttvisa. Underliggande problem som inte hanteras kan aldrig vara bra for
relationer mellan medarbetare inom en organisation. Det blir &ven en fraga om ledarskapsstil.
Troligtvis skulle en chef med auktoritér ledarskapsstil hanterat en sddan hér situation
annorlunda 4n en chef med demokratiskt ledarskapsstil. Vilken typ av ledarskapsstil som
fungerar bist beror nog mycket pa vad det dr for situation och vilken relation som finns
mellan chefen och dess anstillda.
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Det pavisas dven att distansarbetet har demonstrerat hur kollegor har kéint avsaknaden av den
sociala aspekten under aret. En av respondenterna berétta hur stimningen var nér de hade ett
mote pa plats pd kontoret nyligen. Det var en stor gladje bland alla och mycket energi.
Respondenten berittar senare vilken slutsats man troligtvis kunde dra av det hér.

“Det finns en undertryckt glidje och energi, ddr alla tycker det dr otroligt roligt
att dntligen kunna ha fysiska moten igen ddr man far trdffa och se sina kollegor.
Pa nagot sdtt tror jag att folk har upplevt det lite trakigt och hdmmande annars
hade man inte varit sd sjukt glad over att fa gora det pd riktigt igen som vi
gjorde. Sd det dr vil den enda slutsatsen jag kan dra. Att man kanske uppskattar
kollegialiteten, andra mdnniskor och den sociala samvaron och det hdr flowet
och trycket ddr man l6ser saker tillsammans, byter ord med varandra, fixar och
donar och lite saddr. Vikten av det har blivit tydligare” (Respondent 4).

Detta pévisar ytterligare dn en géng att Mayos studie (1933) stimmer och att relationerna
starks av moten pa arbetsplatsen. Studien pratade om arbetsgléddjen vilket var precis det som
respondenten ocksé tog upp. Det ér en intressant aspekt att den studie fran 1933 fortfarande ar
sa pass relevant idag som den troligtvis var di. Dessutom sa visar McCann och Kohntopp
(2019) pa att det ar svarare att skapa och bibehilla relationer via distansarbete pa grund

av kommunikationsbrister som uppstar nér arbetet sker utan ansiktsuttryck och kroppssprak.

4.4 Fornyade arbetsuppgifter

Pandemin innebar inte bara forandring av organisationers arbetssitt, utan har dven paverkat
chefernas arbetsuppgifter enligt nagra respondenter. En del respondenter forklarar hur de har
fatt nya ansvarsomraden, samt hur de méste ldgga energi och fokus pd omraden som
egentligen gr utanfor deras arbetsbeskrivning. Framforallt handlar det mycket om
kommunikation, samt att hélla sig uppdaterad pad Covid-relaterade nyheter.

“Jag tror jag ldgger tvd extra arbetsdagar pd att titta och halla koll pa Covid-
relaterad information. Speciellt presstrdffarna for att halla koll pa om
riktlinjerna dndrats sd att vi kan forhalla oss till den information som kommer
ddarifran.” (Respondent 3).

“Det har handlat om vildigt mycket kommunikation, man ldgger ner tid pd
saker man inte lagt ner pd innan, pandemin tar i sig vdldigt mycket tid”
(Respondent 2).

Har kan vi koppla till stress och kanske mer exakt “Social Overload”. Nu maste cheferna
lagga mer fokus pa informationsinhdmtning angdende Covid-19, samt att de fortfarande skall
prestera och leverera samma resultat, inom sina redan existerande arbetsuppgifter, som forut.
Som det upplevs av respondenterna blir det ett stort extra ansvar att formedla till alla anstillda
om vad som giller, samt att behandla deras funderingar och oroligheter, ndgot som stimmer
overens med kénslan av “Social Overload”. Utdver “Social Overload” skulle man d@ven kunna
dra en koppling till “Techno-Uncertainty”’, som handlar om just det att man inte riktigt vet vad
som komma skall. Detta &r dock lite mer IT-inriktad pa tekniken som anvénds, men principen
blir densamma da cheferna méste lara sig mer om IT nér allt sker pd distans vilket kan leda till
att de upplever mer stress. Att det blivit fornyade arbetsuppgifter for dessa tva respondenter
kanske inte dr sd konstigt eftersom det blev en stor och snabb fordndring till distansarbete

_08 —



Att vara chef genom en digital kommunikationskanal Karlén och Ostenson

vilket sdkerligen stéller krav pa alla inom en organisation, inte minst de ansvariga. En viktig
del ar dock att dessa nya ansvarsomraden inte tar for mycket fokus bort frdn deras primira
arbetsuppgifter. I grund och botten blev de anstéllda for att utfora sina specifika uppgifter,
oavsett fornyade arbetsuppgifter dr det viktigt att dessa inte gar ut dver resultatet och
prestationen pa deras grundliaggande uppgifter.

Samtidigt papekas ocksé ovissheten i arbetet. Med tanke pa att respondenterna inte visste,
eller vet, hur pandemin skulle fortlopa under dess tid, lades mycket energi pé planering som
kanske inte alltid blev som respondenterna tinkt. Pandemin hade alltsa stor paverkan pa
planeringen angéende distansarbetet.

"Samtidigt som verksamheten fortsdtter precis som vanligt, utifrdn HR-
perspektivet, sd har vi ju planerat in alla vara aktiviteter, forum, event,
utbildningar och kick-offer enligt den gamla planeringen. Man visste inte i
borjan om det skulle bli bra eller daligt efter sommaren sd vi hade full planering
som att det skulle vara som vanligt i hostas, och det gjorde vi dad pd varen 2020.
Sen ndr hosten kom sa var det inte sa och ddrfor blev det ju dubbelt arbete, sa
det har varit mer arbete absolut” (Respondent 2).

“Det dr som att dka slalom, det dr alltid en ny sving” (Respondent 3).

En av respondenterna pratade om hur dennes arbetsuppgifter inte forédndrats utan att det
snarare tillkommit mer beslutsfattande. Det handlar mycket om vilken riktning organisationen

skulle ta och vilka medel som var bésta lampade att bruka for att folja Folkhdlsomyndighetens
rekommendationer.

“Ja jag har i princip haft samma uppgifter som forr forutom att vi stindigt
mdste hdlla koll och anpassa oss efter de riktlinjerna som myndigheterna tar
fram. Det kom ibland rekommendationer som jag skall ta stdillning om ifall vi
ska kora pa dem eller inte, sd det var vildigt mdnga beslut utan svar som var
tvungna att tas. Gar vi dt det hallet vad héinder da? Ingen aning. Men det andra
da? Samma ddr, ingen aning. Och sd fick man forsoka navigera i detta och det
var vildigt manga beslut varje dag, ddr ibland gruppen ville att vi skulle ga
ldngre och jag fick hdlla tillbaks och ibland kanske jag ville att vi skulle gora pa
ndgot annat sdtt” (Respondent 4).

Som ledare ar det viktigt att kunna anpassa sig i en fordndring, som Vender (2015) pévisat,
for att medarbetare ska prestera sé bra som mojligt och pa s sétt gynna organisationen.
Beslutsfattande ar en stor roll inom chefskap och hir kan man sékerligen diskutera hur olika
ledarskapsstilar passar olika bra i en sddan fordnderlig och oséker miljo. Att utldsa av
respondentens svar pé frdgan kan man diskutera huruvida det ar en auktoritér ledarskapsstil
hon innehar, men samtidigt kan det vara sd att just denna situation krdvde en mer auktoritér
ledarskapsstil i och med att situation de befann sig i var sé pass osdker och fordnderlig. Detta
ar dock mer dn en fordndring, detta blir mer som en stindig fordndring ddr man hela tiden
maste hélla sig uppdaterad och stindigt méste vara redo pé att fordndra sin plan. Detta ar
nagot som kan ta pa psyket och arbetsmoralen, att veta att allt man har planerat kanske méaste
g till spillo. Dessa respondenterna var dven tydliga med att det darfor ar viktigt att forsoka
blicka framét och att se ljuset i det hela och att det kommer bli béttre i framtiden.
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Det var @ven en av respondenterna som ansag att det inte hade tillkommit nigra fornyade
arbetsuppgifter utan att det var endast arbetssittet som hade blivit annorlunda. I
respondentens mening &r allt som vanligt forutom att det sker pa ett annorlunda sétt.

"Nej, jag har inte fatt nagra nya arbetsuppgifter forutom att det dr pa distans.
De flesta i min grupp har det inte heller dndrats for, utan det har varit business
as usual, but unusual” (Respondent 1).

Denna respondent lét inte alls stressad over att allt skedde pa distans och hen var verkligen
inte rddd for nagon fordndring. Som Harris (2003) sdger om distansarbete dr det en stor
utmaning att bibehalla engagemang samtidigt som man fordndrar inom organisationen. Detta
kan bero pa att denna respondent hade mer erfarenhet inom fordndringar nér det kommer till
chefsyrket och har dérfor vant sig vid fordndring. Medan de andra dr lite nyare och dérfor
tycker att det blir mer jobbigt och stressigt.
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5 Slutsats

Syftet med denna studien var att undersoka hur chefer inom kommunala fastighetsbolag har
hanterat den radande situation som pandemin har forsatt organisationerna i. Undersékningen
har anvént sig av en kvalitativ metod med motivering att fragestillningen skulle besvaras med
hjélp av material frén intervjuer som &gt rum, samt litteratur inom omraden som distansarbete,
teknikstress, digitala kommunikationskanaler och ledarskap. Det presenterade resultatet visar
pa en hel del olika inneborder for chefer inom kommunala fastighetsbolag da distansarbete
har tagit fart genom en vald digital kommunikationskanal. Nedan presenteras slutsatser pd alla
de 4 olika teman som valdes ut i resultatet.

Kreativitet

Genomgéende under véra intervjuer kéinde respondenterna att kreativiteten hade péverkats
negativt da de informella métena hade blivit svarare att utfora. Vidare hade alltsa
distansarbetet forsvarat den kreativa aspekten inom organisationer vad det gillde att komma
pa idéer, diskutera i en dynamisk diskussion, samt att fungera som ett bollplank till varandra.
Detta har alltsé inneburit att distansarbete genom en digital kommunikationskanal har
paverkat kreativitet, men det finns samtidigt inget som visar pd att teknikstress har dkat pa
grund av detta hos respondenterna. Det verkar inte heller spela ndgon roll vilken typ av
ledarskapsstil chefen hade, utan problemet var svarldst utan nigra storre asikter om hur det
kunde atgérdas.

Digital mognad

Resultatet gillande digital mognad behandlade ménga upplevelser kring teknikstress.
Anledningen till detta berodde mycket pa utbildningar som dven diskuterades i samband med
digital mognad. Att respondenterna upplevde teknikstress kan bero pa att anpassningen till
distansarbete skedde sa pass snabbt att organisationerna inte hann planera in utbildningar for
att minska kénslan av teknikstress bland respondenterna. Troligtvis hade ett mer strukturerat
och planerat inférande av den digitala kommunikationskanalen inneburit mindre upplevelser
av teknikstress bland respondenterna.

Sociala aspekten

Avsaknaden av sociala interaktioner och paverkan pa relationer var ndgot som respondenterna
diskuterade mycket under intervjun. Distansarbete hade inneburit paverkan pa relationer
mellan arbetskollegor da de uppfattades som de hade frusit fast och att det var svérare att
skapa nya relationer. Samtidigt verkade det som att respondenterna tydligt hade forstatt vikten
av sociala interaktioner som sker pé en fysisk arbetsplats for medarbetarnas mentala hilsa.
Initiativen fOr att atgdrda bristen pé social interaktion hade fatt varierande resultat bland
respondenterna. Detta kan bero pd att det skiljer sig frn individ till individ och ens
personlighet hur man upplever de tagna initiativen.

Fornyade arbetsuppgifter

Respondenterna hade lite olika uppfattningar om det tillkommit férnyade arbetsuppgifter eller
inte. Dock bland de flesta respondenterna hade distansarbetet inneburit fornyade
arbetsuppgifter i den mén att de blivit mer ansvariga over att folja Folkhdlsomyndighetens
rekommendationer och restriktioner sa att arbetet utfors enligt dessa. Anledning till att det inte
var helt enhetligt mellan respondenternas svar kan bero pé de olika typerna av chefsroller
innebdr olika ansvar i fradgan om distansarbete. Det innebar dven 6kad stress bland nagra av
cheferna. Detta blir i sig inte sd konstigt d4 arbetet hade utdkats till att halla kolla pé
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information om Covid-19, samtidigt som alla de grundldggande arbetsuppgifterna bestod. Att
atgdrda detta bor vara av intresse for organisationerna da teknikstress aldrig dr positivt for
individen.

Som svar pa fragestillningen: “Vad innebdr det for chefer inom kommunala fastighetsbolag
att anpassa organisationen till arbete pad distans, med hjdlp av en digital
kommunikationskanal?” blir vér slutsats att det har haft en stor paverkan pa chefer pa olika
satt. Det har blivit svarare att vara kreativ pa den digitala kommunikationskanalen, samtidigt
som det har uppstatt teknikstress kring den nya tekniken som var tvungen att implementeras
for att distansarbetet skulle kunna fungera. Det har dven inneburit att chefer har tydligare
forstatt vikten av sociala interaktioner for ménniskorna i organisationen och deras mentala
hélsa.

Det ér alltid bra att titta med sjélvkritiska 6gon pd sin utforda studie. Studien har siktat in sig
pa fastighetsbranschen och dérfor dr det svart att géra en allmén bedomning bland chefer som
befinner sig inom andra typer av bolag. Det dr en nagot sndv studie med endast fyra olika
intervjupersoner pd tvd olika bolag som intervjuats, vilket kan innebéra att studien inte &r sa
pass omfattande att det gar att dra alltfor stora slutsatser. Skulle intervjupersonerna haft mer
erfarenhet av distansarbete, och inte blivit patvingade arbetsséttet pa grund av pandemin,
kanske resultatet hade sett annorlunda ut. De personer som intervjuats har dessutom haft olika
chefsroller inom bolagen och det kan vara en faktor till varfor asikterna som varit annorlunda
faktiskt varit det. Intervjuerna har dessutom begrénsat till ett landskap och det ar darfor svart
att ge en allmidn bedomning 6ver hur det ser ut i resterande kommuner runtom i Sverige.

Denna studie har forhoppningsvis givit en bra grund for att vidare forska inom dmnet om vad
distansarbete innebir for chefer. For att vidare utforska denna studie hade man kunnat titta
mer pad hur medarbetarna i organisationen paverkats av pandemin och distansarbetets
inforande. En annan intressant vinkel man skulle kunna se pa dr om denna studiens resultat
skulle skilja sig om det istéllet var chefer inom privata bolag som undersoktes. Det hade dven
varit intressant att undersoka den langsiktiga paverkan som distansarbete kan ha pa en
organisation. Var undersdkning behandlar endast en tidslinje pa ett &r, men det hade varit
intressant att utdka en langre tidslinje for att se om resultatet skulle skilja sig.
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Bilaga 1

Intervjuguide
e Presentation av oss sjilva
e Presentation av studien och syftet med intervjun
e Det kommer redovisas helt anonymt, bdde namn och foretag
o “Ar det ok att vi spelar in intervjun?”

Respondentens egna bakgrund
e Kan du beritta om dig sjédlv och din yrkesbakgrund?
e Hur ménga anstiéllda &r ni inom organisationen?

Checklista for oss:
e Utbildning?
e Anstillningsform pa foretaget?
e Hur ldnge har respondenten varit dar?
o Dagliga arbetsuppgifter?

Overgangen
e Hur har den rddande pandemin fordndrat ditt och ditt teams arbetssatt?
e Vad var din roll i fordndringsarbetet?
o Vilka forberedelser gjordes for att ni skulle kunna hantera Gvergangen?
e Hur skulle du beskriva din ledarstil?
e Har din ledarstil paverkats av distansarbete? Om ja, pé vilket sétt? (Ge exempel)

Verktyg
o Vilka digitala kommunikationskanaler dr det ni har vént er till for att kunna arbeta pa
distans?

e Har ni nagon erfarenhet att jobba med dessa sedan tidigare?

e Har ni haft nagra utbildningar géllande anvéndandet av dessa?

e Vilka funktioner dr det som anvdnds mest pa dessa plattformar? (Dela skdrm, breakout
rooms, chattar, kommentarer, videomdten)

Utmaningar
e Har det funnits ndgon osékerhet kring 6vergang till distansarbetet?
e Om ja. Hur hanterades dessa osdkerheter?

e Mirker ni ndgon skillnad pé effektiviteten pa arbetet? Till det battre eller sémre?

e Vad har forindrats for just ditt arbete? Har det blivit ndgra fornyade arbetsuppgifter?
(ge exempel)

e Har arbetsbelastningen paverkats av distansarbete?

o Har det blivit svarare att skilja pa arbetstid och fritid?

e Hur upplever du att relationer mellan arbetskollegor har paverkats av distansarbete?

o Har ni nagra speciella dtgirder om man tanker pd den sociala aspekten? (exempel.
fikastunder eller liknande)

Framtiden
e Tror du distansarbetet kommer ha paverkat hur arbetet bedrivs dven efter pandemin &r
slut?
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Avslutning
e Nu har vi gatt igenom véra fragor, tror du det finns ytterligare information som skulle
vara relevant for oss som vi inte gétt igenom?

Bilaga 2

Standard mail till respondenterna
Hej X!

Jag och min studiekompis ar nu inne pa var sista termin pa det Systemvetenskapliga
programmet pa Lunds Universitet och skriver ddrmed vér kandidatuppsats. Uppsatsen handlar
om hur chefer inom kommunala bolag har anpassat sin organisation till distansarbete pa grund
av pandemin.

Vi letar efter intervjupersoner och undrar dd om det finns mojlighet och intresse for dig att

stdlla upp pa det? Intervjuerna brukar vi avsett en timme till, men det har varit varierande i
hur mycket timmen har anvénts.

Om intresset finns undrar vi om det finns mdjlighet till en intervju i veckan eller veckan efter!

Mvh, )
Philip Ostenson & Gustav Karlén

Bilaga 3

Respondent 1

Kon: Man

Position: Affarsutvecklingsansvarig
Bolag: X

Respondent 2

Kon: Man

Position: HR-chef

Bolag: Y
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Respondent 3

Kon: Kvinna

Position: Kommunikationschef
Bolag: Y

Respondent 4

Kon: Kvinna

Position: Verkstdllande direktor

Bolag: X
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