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Trots att distansledarskap inte ar nagot nytt sa foranledde
utbrottet av covid-19 en snabb omstéllning fran ett arbete
dar medarbetare traffades fysiskt, till att pa kort tid lara sig
fungera pa distans. Syftet med studien &r att underscka de
utmaningar som ledare har erfarit under omstéllningen till
distansledarskap, och pa vilka satt de har forsokt 16sa dem.
Ur den tidigare forskningen har aterkommande problemom-
raden identifierats, som har legat till grund for de teman
som undersokts i studien, vilka ar: kommunikation, sociala
aspekter och struktur.

Studien utgar fran en fenomenologisk ansats med en mixed-
method design. Genom ett malinriktat urval soktes ledare
med erfarenhet av omstéllning till distansledarskap under
covid-19 pandemin. Datan har samlats in genom 8 kvalita-
tiva semistrukturerade intervjuer och en kvantitativ enkatun-
ders6kning med 18 deltagare. Intervjumaterialet bearbetades
genom tematisk analys och ur enkatresultaten togs deskrip-
tiv statistik fram. Resultaten visade att kommunikationen li-
der mest av att den sociala informationen filtreras bort ge-
nom digitala medier och ledarna har hanterat detta genom
att 6ka frekvensen i kommunikationen. De sociala
aspekterna lider mest av att den sociala samvaron har for-
svunnit, vilket ledarna har kompenserat for genom olika ak-
tiviteter pa distans. Utmaningen for strukturen har visat sig
ligga i svarighet att veta hur ledaren ska lyckas stotta med-
arbetarna att forma en fungerande struktur i det egna arbetet
pa hemmaplan. Har framkom en viss kunskapslucka, vilket
framtida forskning kan utveckla kunskapen kring.

Distansledarskap, Distansarbete, Kommunikation, Tillit,
Struktur
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1. Introduktion

Varen 2020 chockades varlden till foljd av Covid-19. Fler av de samhéallsmassiga funkt-
ionerna tvingades till forandring, bade inom privat och offentlig sektor for en lang tid
framdver. Pandemin slog till fort och utan forvarning vilket foranledde Folkhalsomyn-
dighetens rad att arbetsgivare som hade majligheten till, skulle lata anstalld arbeta hemi-
fran (Folkhalsomyndigheten, 2020). Hemarbetet innebar att yrkesgrupper och individer
som tidigare saknat erfarenhet av distansarbete blev tvungna att stélla om till ett nytt ar-
betssatt. Trots att distansarbete i sig inte ar nytt, sa har det inte tidigare anvants i den
omfattningen som pandemin har lett till. Oerfarna ledare har slungats in i en utmanande
situation, och har i manga fall pa egen hand behovt hitta lésningar pa nya och okanda

problem.

Distansledarskap skiljer sig fran ett ledarskap dar ledaren traffar sina medarbetare fy-
siskt (Liao, 2017). Det stalls andra krav pa ledaren som maste balansera arbetet mellan
uppgifts- och relationsorienterade ansvar for att medarbetarna bade ska ma bra, samar-
beta och na framgang i arbetet (ibid). Utmaningarna i arbetet ligger bland annat i att
kommunikationen med arbetsgruppen sker via digitala verktyg, sdsom datorskarm, tele-
fon eller chatt (Zigurs, 2003). De digitala verktygen filtrerar bort stora delar av social
information som kroppssprak och subtila signaler, vilket forsvarar kommunikationen
(Zigurs, 2003. Malhotra et al. 2007. Liao, 2017). Genom att arbetet har flyttats fran kon-
toret till hemmets fyra véaggar, s har den yttre strukturen som arbetsplatsen tillhanda-
hallit forsvunnit. Detta kan skapa problem fér enskilda individer, da férmagan att han-
tera ansvaret kring strukturering och organisering av arbetet skiljer sig bland medarbe-
tare. Distansen gor aven att ledarens insyn i medarbetarens situation ar begrénsad, det
gor det svart for ledaren att veta vad medarbetaren behéver hjalp med men dven pa vil-

ket satt ledaren ska lyckas hjalpa den enskilde (Nurmi, 2011).

Enligt Liao (2017) kan distansarbete vara gynnsamt bade for arbetstagaren och arbetsgi-
varen. Han menar att frineten med att kunna arbeta varifran som helst, framjar arbetsta-
garens mojlighet att skapa en battre balans mellan arbete och fritid och kan potentiellt

leda till 6kad arbetstillfredsstallelse (ibid). Arbetsgivaren i sin tur far mojlighet att



arbeta med experter fran hela varlden. Men for att ett distansarbete ska bli framgangsrikt
sa behover ledaren arbeta pa ett annat satt an nar man ses fysiskt (Liao, 2017). Detta har
pedagogisk forskning gjorts pa redan innan pandemin, men deltagarna i de tidigare stu-
dierna har aktivt valt att arbeta pa distans, och ledarna har i de fallen kunnat forbereda
arbetsgruppen infor ett distansarbete. Vi vill med denna studien undersoka hur oforbe-
redda ledare utan ett val har hanterat omstallningen till ett helt nytt arbetssatt. VVad har
varit mest utmanande och vad har de gjort for att 16sa det? Studien vill bredda kun-
skapen om distansledarskap, och ge en riktning till de som kan komma att sta infor ut-

maningarna med ett distansledarskap i framtiden.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien &r att undersoka de utmaningar som ledare har erfarit under omstéll-
ningen till distansledarskap, och pa vilka satt de har forsokt 16sa dem. Onskan &r att ut-
veckla kunskapen kring dessa utmaningar for att bidra med véagledning till framtida
praktiker. Detta underséks med hjélp av studiens forskningsfragor:

- Vilka svarigheter har ledare stallts infor i ett oférberett och plotsligt distansledarskap?

- P4 vilka satt har dessa utmaningar hanterats?

1.2 Avgransningar och definitioner

Begrepp:

Distansledarskap - innebér i detta arbete att man leder geografisk utspridda medarbetare
och att kommunikationen &r beroende av teknologiska verktyg. Enligt Liao (2017) kré-
ver ett distansarbete en annan form av ledarskap dar en balans mellan uppgiftsorienterat
och relationsorienterat arbete beskrivs vara av stor vikt.

Distansarbete - i den tidigare forskningen beskrivs definitionen av ett distansarbete in-
nebdra att inom gruppen finns olika grader av en geografisk, tidsméssig, kulturell och
organisatorisk spridning bland deltagarna (Zigurs, 2003). Dessa grupper bendmns som
“virtuella team” eller “distribuerade team” och dessa begrepp anvénds i samband med

referering till respektive teoretiker.



Studiens tre teman har identifierats som aterkommande problemomraden i den tidigare
forskningen, och ér:

Kommunikation - syftar i detta arbete till allt socialt och arbetsrelaterat informationsut-
byte som sker i och med gruppen via teknologiska medier. Videométen &r en central
kommunikationsform men &ven telefonsamtal, mail och chatt blir av vikt. Da de tek-
nologiska verktygen filtrerar bort mycket av den sociala informationen, sa behover le-
dare arbeta mer med kénslan av ndrvaro i kommunikationen (Liao, 2017. Zigurs,

2003).

Sociala aspekter - syftar pa hur tilliten i arbetsgruppen paverkas av distansen och vad en
ledare kan gora for att kompensera for avsaknaden av den sociala interaktionen. Tillit &r
en central aspekt for att en virtuell grupp ska fungera optimalt (Zigurs, 2003).

Struktur - beror behovet av tydlighet i arbetsprocessen och kring kommunikationen i en
arbetsgrupp. Malhotra et. al (2007) menar att tydliga normer kring hur man kommunice-

rar minskar risken for 6verbelastning.

1.3 Disposition

| den teoretiska ramen ges en dvergripande presentation av distansarbete, distansledar-
skap och studiens tre teman: kommunikation, sociala aspekter och struktur. I efterfol-
jande del redovisas teorin mer ingaende for varje tema innan deras koppling till
varandra beskrivs i ett sammanfattande avslut. Sedan kommer metoddelen dar studiens
deltagare, genomférande samt kvalitets- och etiska aspekter redovisas. Dérefter foljer
kapitlet resultat och analys, vari de sammanstallda resultaten analyseras och tolkas uti-
fran teorin. | kapitlet diskussion lyfts intressanta fynd som tillsammans med forfattarnas
egna tankar diskuteras. Arbetet avslutas med en kort sammanfattning, redovisning av

studiens slutsatser samt bidrag till framtida forskning.



2. Teoretisk ram

| foljande kapitel beskrivs definitionen av ett virtuellt team och sedan ges en presentat-
ion av distanledarskapets arbetsméssiga uppdelning. Dérefter ges en 6vergripande pre-
sentation av studiens tre teman: kommunikation, sociala aspekter och struktur innan en
fordjupning av centrala teorier for varje tema presenteras i foljande del. Kapitlet avslu-

tas med en kort sammanfattning och férklaring om hur dessa teman paverkar varandra.

2.1 Tidigare forskning

Vad definierar ett virtuellt team?

Zigurs (2003) beskriver att definitionen av ett virtuellt team kan forklaras som ett spekt-
rum dér olika nivaer av spridning inom fyra kategorier visar hur virtuell en grupp &r. De
fyra kategorierna ar: geografisk, tidsmassig, kulturell och organisatorisk spridning.
Desto fler kategorier det finns en spridning inom och ju hogre den spridning ar, desto
komplexare blir utmaningarna som maste hanteras for att arbetet ska bli effektivt. Enligt
Zigurs (2003) karaktériseras en virtuell grupp av att medlemmarna har ett gemensamt
mal med sitt arbete och att kommunikationen ar beroende av teknologiska verktyg. Liao
(2017) &r enig med Zigurs (2003) i definitionen av en virtuell grupp och utvecklar den
med att gruppens medlemmar &ven ar émsesidigt beroende av varandra. De har ett an-

svar gentemot varandra for att tillsammans uppna malet med arbetet.

Distansledarskapet

Liao (2017) menar att da mycket av den sociala informationen forsvinner genom de di-
gitala medierna, kan en distansledare behdva arbeta mer direkt och proaktivt med relat-
ionsbyggandet. Han delar in ledarskapsbeteendet i tva dimensioner: uppgiftsorienterat
och relationsorienterat. | det uppgiftsorienterade ledarskapet ligger fokus pa att forma
gemensamma strukturer och normer i gruppen. Detta innefattar ansvars- och rollférdel-
ning, vagledning i arbetet, kommunicering av mal samt bevakning av arbetsprocessen. |
det relationsorienterade ledarskapet menar Liao (2017) att fokus ligger pa att utveckla
goda kontakter och relationer mellan ledaren och varje medarbetare, samt medarbetarna
emellan. Detta stodjer sociala och emotionella processer i gruppen. Bada formerna av

ledarskap behovs for att gruppen ska samarbeta och bli framgangsrikt. Daremot visar



forskning att det ofta laggs mer fokus pa det uppgiftsorienterade an pa det relationsori-
enterade ledarskapet (Liao, 2017).

Studiens tre teman: kommunikation, sociala aspekter och struktur

Tidigare forskning beskriver problemomraden som existerar i ett distansledarskap och
ger rad for hur dessa kan hanteras. De problemomraden som uppfattats vara aterkom-
mande har legat till grund fér de teman som kommer undersokas i studien. Under temat
kommunikation beskrivs de effekter som foljer av att en arbetsgrupp kommunicerar ge-
nom teknologiska verktyg. Zigurs (2003), Malhotra et al. (2007) och Liao (2017) menar
att de teknologiska verktygen filtrerar bort stora delar av social, subtil och icke-verbal
information. De menar att nar man inte uppfattar den andres kroppssprak, ansiktsuttryck
och tonfall sa férsvaras kommunikationen, vilket har en negativ effekt pa relationerna
och arbetet. Har beskrivs ocksa vikten av att planera méten noggrannare nér de sker pa
distans, vilket Malhotra, et al. (2007) menar blir avgérande for hur lyckat det digitala
motet blir. Under temat sociala aspekter beskrivs hur tilliten och det psykiska valmaen-
det blir lidande i brist pa det sociala sammanhanget (Zigurs, 2003. Nurmi, 2011). Tillit
beskrivs vara en nyckelkomponent for att ett distansarbete ska fungera optimalt (Zigurs,
2003) och nér det blir lidande har det en negativ effekt pa gruppens samarbete
(Sendjaya & Pekerti, 2010). Det psykiska valmaendet paverkas av att distansarbete ofta
innebar otydlig kommunikation och bristande information, vilka blir stressfaktorer for
individen (Nurmi, 2011). Har beskrivs aven hur den viktiga kreativiteten hammas av ett
distansarbete (Gilson et al. 2014). Under temat struktur beskrivs behovet av en hogre
grad av struktur kring arbetet i en virtuell grupp, sa att individen inte blir 6verbelastad
(Nurmi, 2011). Genom att strukturera upp normer kring hur ofta, pa vilka sétt och nar
man kommunicerar med varandra, beskriver Malhotra, et al. (2007) stottar koordinering
i arbetet och har en positiv effekt pa tilliten i gruppen. Denna tydlighet kring kommuni-
kationen menar Nurmi (2011) kan fungera som sociala resurser och hjélpa individen att

kanna ett socialt stod fran ledning och teammedlemmar.



2.2 Teoretisk fordjupning

Har redovisas en fordjupning i centrala teorier som &r av vikt for respektive tema. Varje
tema delas upp i underkategorier for att tydliggora varje temas problemomraden. Under-
kategorierna i temat kommunikation &r: att ses genom digitala medier, métesplanering
och missforstand. Temat sociala aspekter delas upp i: tillit, socialt stod och nya medar-

betare. Temat struktur delas upp i: arbetsnormer och kreativitet.

2.2.1 Tema 1. Kommunikation
Nedan presenteras underkategorierna: att ses genom digitala medier och motesplane-

ring.

2.2.1.1 Att ses genom digitala medier

I linje med Liao (2017) menar Zigurs (2003) att dd mycket av de sociala signalerna fil-
treras bort i digital kommunikation, sa maste en ledare arbeta mer med kanslan av nar-
varo i motena. Med nérvaro syftar Zigurs (2003) till en kinsla av att “vara dar” trots att
man fysiskt befinner sig ndgon annanstans. En sak som hon tar upp é&r att deltagarna
kan, genom att ha sin kamera pa under ett videomote, starka relationerna i gruppen och
skapa engagemang. Detta starks av Goodwin och Goodwin (2004) vilka beskriver mo-
tesdeltagare som aktiva medproducenter av bade motets struktur och det som ségs i mo-
tet. Samtalet mellan motesledaren och deltagarna blir en mangfacetterad social aktivi-
tet, dar deltagaren bade formas av och &r med och formar samtalet. Kroppssprak, posit-
ioneringar, ansiktsuttryck mm. signalerar till talaren och de andra métesdeltagarna hur
denne forhaller sig till det som sdgs och vad denne férvantar sig av de andra (Goodwin
& Goodwin, 2004). Nurmi (2011) beskriver att det &r viktigt att motesdeltagare visar pa
ett aktivt deltagande i videomoten, for att visa sitt engagemang fér teamet som genom

detta starker de sociala banden i gruppen.

2.2.1.2 Motesplanering

I sin forskning lyfter Malhotra, et al. (2007) att ledare for virtuella grupper hanterade
moten dir alla medarbetare deltog som “premium” aktiviteter. Dessa moten var en moj-
lighet att h6ja motivation, skapa engagemang och starka de sociala banden i arbetsgrup-

pen, men for att motet skulle ha den effekten sa kravdes det noga planering och



forberedelser. Malhotra, et al. (2007) delade upp sina fynd i vad ledarna gjorde fore, un-
der och efter ett mote. | forberedelserna infor ett digitalt mote kan ledaren nagra dagar
innan dela de amnen som ska diskuteras, sa att alla i forvag kan kommentera dessa. Un-
der motet lyfts sedan endast de &mnen dar det finns meningsskiljaktigheter kring. En
tydlig och nedskriven moétesagenda bor delas ut i forvdg, och alla medarbetare ombeds
uppdatera hur de ligger till i olika delar av sitt arbete. | borjan av ett mote beskrevs det
vara positivt att lata medarbetarna uppdatera sig socialt med varandra, for att pAminnas
om varandras ménskliga sidor och de likheter man delar. Detta skapade en form av
social ram fér samtalet och gjordes pa olika sétt. Ledaren kunde antingen lata varje del-
tagare beratta om en hobby denne haller pa med eller ndgot som denne har varit med om
under den senaste veckan. Ett annat satt var att fokusera pa nagot stort som har hant i en
eller tva medarbetares liv. Att i borjan av motet aven satta en ram for t.ex. ett gemen-
samt sprak, var stéttande for att skapa ett bra mote. Under métets gang var den storsta
utmaningen att bibehalla uppmarksamheten hos métesdeltagarna, vilket ledarna l6ste
genom att aktivera medarbetarna pa olika satt (Malhotra, et al. 2007). Ett satt var att an-
vanda ett program dar man kunde rosta, lyfta asikter eller kommentera ett amne. De
kunde genom chatt uppmuntra passiva motesdeltagare till att bli mer aktiva. Ett tredje
sétt var att ha ett roterande ansvar som protokollforare, dar notaterna garna begransades
till de beslut som togs i olika &renden. Dessa notater tillsammans med en lista av fram-
tida uppgifter och ansvarsfordelningar, delades pa en gemensam digital plats sa att alla
hade tillgang till vad som sades aven efter motet (ibid). Under tidsperioden mellan mo-
tena fann Malhotra, et al (2007) att ledare anvande olika satt att paminna sina medarbe-
tare om att de ar en del av en grupp, da det ar latt att glomma bort nar man sitter ensam
pa distans. Ledarna anvéande sig av t.ex. 6ppna tradar dar olika arenden kunde diskuteras
eller en 6ppen chatt dar man snabbt kunde fa hjalp med nagot. Ledarna kunde dven
spontant skicka ut goda nyheter angaende gruppens eller enskilda medarbetares fram-
gang i arbetet. Genom att noggrant planera moten och pAminna medlemmar om sin
grupptillhorighet sa kan ledaren 6ka gruppkéanslan, utnyttja gruppens gemensamma ex-
pertis och starka bade uppdraget och vardet av samhdérigheten i en grupp (Malhotra, et
al. 2007)



2.2.2 Tema 2. Sociala aspekter

Nedan presenteras underkategorierna: tillit och socialt stod.

2.2.2.1 Tillit

Tillit &r en central aspekt for att en virtuell grupp ska fungera optimalt (Zigurs, 2003).
Tillit &r i synnerhet viktigt i en virtuell grupp eftersom det sammanfér méanniskor som ar
geografiskt utspridda och har en stor inverkan pa gruppens framgang (Liao, 2017).

Vi anvéander oss av Meyer et al. (1995) vilka beskriver tillit som, en vilja fran fortroen-
degivaren att vara sarbar for mottagarens handlingar. Detta grundat i férvéantningen att
mottagaren ska utfora en for givaren viktig handling, oavsett givarens férmaga att Gver-

vaka eller kontrollera mottagarens handlande.

Zigurs (2003) menar att tillit ar svarare att bygga i en grupp pa distans. En ytlig tillit kan
etableras fort for att arbetet ska kunna genomforas, men en ytlig tillit ar skor och svar att
uppratthalla (ibid). Ett potentiellt hot som vidare kan skada tilliten i en grupp, ar den
bristande sociala informationen man far om och av varandra. Det gor att det forsta in-
trycket man far hanger kvar langre och underminerar tilliten (Zigurs, 2003). Nurmi
(2011) delar denna uppfattning och menar att en losning for att halla fortroendet levande
i en grupp ar att 6ka frekvensen pa kommunikationen. Hon menar dven att medlem-
marna kan genom ett aktivt deltagande visa sitt engagemang for gruppen och darigenom

starka fortroendet.

Sendjaya och Pekerti (2010) pratar om ett tjanande ledarskap som pa ett altruistiskt sétt
prioriterar medarbetarnas behov frdmst, med syfte att stotta deras utveckling till sjalv-
standiga och valmaende individer. | det tjanande ledarskapet ingar ett moraliskt ansvar,
en kénsla for rattvisa och autenticitet i ledarskapet. Fortroende ar en byggsten vilket
framjar en tillitsfull och lojal kultur. Detta betyder inte att ledaren per automatik kanner
tillit till sina medarbetare, men dennes beteende gentemot medarbetaren ar det som
framkallar tilliten. I sin studie fann Sendjaya & Pekerti (2010) att om ledaren uppvisade
pa en hog grad av hjalpvillighet, sa hade det en signifikant 6kning pa medarbetarnas
tillit till denne. Vidare menar de att en ledare féregar som exempel for gruppen, och ge-
nom att visa hjélpvillighet sa kan samma hjalpsamma beteende utvecklas dven medarbe-

tarna, vilket framjar samarbetet och tilliten i gruppen (Sendjaya & Pekerti, 2010).



2.2.2.2 Socialt stod

En medarbetare i ett distribuerat team som har mindre erfarenhet och kompetens, ar i ett
storre behov av socialt stod fran ledare och andra medarbetare (Nurmi, 2011). Ett distri-
buerat arbete innebar att individen far ett stérre ansvar 6ver sina arbetsuppgifter och i
organiseringen av dem. Samtidigt ar ledarens insyn i medarbetarnas arbetssituation be-
gransad, vilket forsvarar dennes formaga att fa en uppfattning om de individuella arbets-
forhallandena och belastningarna (ibid). Ett socialt stod hjalper en mindre erfaren med-
arbetare att hitta vem denne kan vanda sig till i olika fragor, vilket minskar kanslan av
att sitta isolerad och bli stressad dver arbetsuppgifterna. Erfarna medarbetare har oftast
etablerade kontaktnat och vet vart de ska vanda sig i olika fragor, for dem innebar det
okade ansvaret istéllet frihet i arbetet (Nurmi, 2011). Pafrestningarna pa individen kom-
mer dven fran teamets hantering av den geografiska, kulturella eller tidsméassiga sprid-
ningen som finns i teamet. Dessa spridningar leder till utmaningar som: sémre insyn i de
andras arbetssituation, begransad tillgang till information samt bristfallig och otydlig
kommunikation. Den laga insynen i varandras omstandigheter leder till en sémre forsta-
else for varandras arbete och handlande. Den begransade informationen beskrivs skapa
osakerhet kring hur en forvantas l6sa olika arbetsuppgifter. Den bristfélliga och otydliga
kommunikationen leder till osdkerhet om information har natt fram och om den har natt

fram i tid.

De strategier som teamet utvecklar for att hantera dessa utmaningar &r att 6ka frekven-
sen i kommunikationen genom fler méten, telefonsamtal och email. Frekvensen i kom-
munikationen beskrivs vara nddvandig for att relevant information ska delas sa att tea-
met ska mota arbetskraven, det beskrivs dven bidra till en 6kad tillit i gruppen genom en
béttre insyn och forstaelse for varandras arbete (Nurmi, 2011). Det problematiska &r att
den 6kade frekvensen i kommunikationen, &ven okar arbetsbelastningen for individen
som kan behdva sitta i timmar varje dag med att ga igenom och besvara mail (Nurmi,
2011). Denna 6verbelastning menar Nurmi (2011) blir en psykisk pafrestning for indivi-
den. FOr att minska stressen och belastningen behdver individen klara av att satta tyd-
liga grénser privat och professionellt, samt kunna organisera och prioritera i sitt arbete

(ibid). Har beskrivs individens niva av expertis och formaga till sjalvledarskap vara



avgorande. Risken ar att om den oerfarna medarbetaren inte upplever sig fa ett socialt

stod, sa kan arbetsbelastning blir for stor och dennes psykiska hélsa paverkas negativt.

Figur 1.

Kedjan av okad pafrestning i ett distribuerat arbete.
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| figur 1. visas en kartlaggning 6ver de pafrestningar som ett distribuerat arbete pafor ett
team, hur teamet hanterar dessa och vilken effekt det har pa individens arbete (Nurmi,
130:2011).

2.2.3 Tema 3. Struktur

Nedan presenteras underkategorierna: arbetsnormer och kreativitet.

2.2.3.1 Arbetsnormer

Malhotra et. al (2007) menar att en ledare bor facilitera tydliga normer kring hur man
kommunicerar pa distans for att minska risken for 6verbelastning. Nurmi (2011) beskri-
ver att risken for 6verbelastning i ett distansarbete ar hogre dn nar man ses fysiskt, pa
grund av att medarbetarna och ledaren har en sémre insyn i den andres arbetsdag och ar-
bete. Enligt Malhotra et. al (2007) har tydliga normer en positiv effekt pa tilliten i grup-

pen. | och med att man inte ser varandra sa bygger tillit mer pa konkreta handlingar &n
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pa uppvisad valvilja, och det forstnamnda ar lattare att se i form av utforda arbetsupp-
gifter. FOr att stotta arbetsprocessen och stérka tilliten beskriver Malhotra et. al (2007)
nagra tillvagagangssatt. De menar att man behover tydliggora vilka personer som ska ha
vilken information, sa att medarbetare inte far massa irrelevanta mail som tar onddig tid
att ga igenom. I Nurmi (2011) beskrivs hur 6verbelastade mailkonton skapade stress
bland deltagarna, da de var tvungna att ga igenom alla mail eftersom viktig information
om arbetet kommunicerades den végen. For att stodja koordineringen och effektiviteten
av arbetet kravs det tydlighet kring nar information ska delas (Malhotra et. al, 2007.
Nurmi, 2011), for att arbete inte ska behdva géras om pa grund av att information delas
for sent (Nurmi, 2011). Missforstand i skriftlig kommunikation beskrivs kunna undvi-
kas genom en samsyn kring hur man uttrycker sig, t.ex. att man endast anvander versa-
ler om nagot ar bradskande (Malhotra et. al, 2007). Under méten kan en dverenskom-
men motesetikett skapa tydlighet i vem det &r som har ordet t.ex. i en telefonkonferens
sa sager man sitt namn innan man fortsatter prata. Dessa normer bor skapas tillsammans

med gruppen och ses éver med jamna mellanrum i takt med att gruppen utvecklas.

2.2.3.2 Kreativitet

| dagens skiftande arbetsmiljo anses kreativitet vara avgorande for teamets framgang
enligt Gilson et al. (2014) men samtidigt hammas kreativiteten av distansarbete. Tids-
press, brist pa forstaelse och eventuellt dominerande gruppmedlemmar ar alla faktorer
som pa ett negativt satt inverkar pa det samarbetsvilliga klimat som gynnar kreativite-
ten. Mangfald och avvikande tank behovs for att kreativitet ska fodas. 1 en miljo dar
olika tankesétt accepteras kan fler medarbetare vaga dela tankar och idéer utan radsla
for att gora bort sig eller se dumma ut (ibid). Genom att fler kan komma till tals s& okar

allas sociala inflytande vilket leder till att kreativiteten 6kar (Gilson et al. 2014).

2.3 Sammanfattning

Hittills har studiens teman presenterats separat for att ge en tydligare bild av utmaning-
arna i dem. | realiteten ar dessa inte avgransade fran varandra utan samexisterar i ett
omsesidigt paverkande. Struktur och gemensamma normer kring hur man kommunice-

rar har en positiv effekt pa tilliten i gruppen (Malhotra et. al. 2007). Tillit &r
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aterkommande i teorierna och beskrivs dar som centralt for att arbetet pa distans ska
fungera optimalt. Fortroende i gruppen utvecklar samarbete och hjalpsamhet (Sendjaya
& Pekerti, 2010), vilket ger medarbetarna en kansla av socialt stéd som gynnar indivi-
dens valmaende och minskar den psykiska belastningen (Nurmi, 2011). En samarbets-
villig gruppkansla gynnar gruppens kreativitet, vilket beskrivs vara avgorande for dess
framgang (Gilson et al. 2014). Distansledarens utmaning blir att balansera arbetet mel-
lan de uppgiftsorienterade och relationsorienterade ansvarsomradena, da bagge delarna

behdver utrymme for att ett distansarbete ska bli framgangsrikt (Liao, 2017).
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3. Metod

Metoddelen borjar med att forklara studiens design innan dess metodologiska utgangs-
punkter presenteras. Vidare beskrivs materialet som har anvénts och det urval som
gjorts. Dérefter presenteras hur bearbetningen av data skett innan metoden diskuteras. |
slutet av kapitlet beskrivs studiens kvalitetsaspekter och hur de etiska principerna har

efterlevts.

For att svara pa vilka svarigheter ledare har stallts infor i omstallningen till distansledar-
skap och hur de har 16st dessa, har en kvalitativ metod med kvantitativa inslag anvants.
Den kvalitativa metoden anvéndes for att fa en forklaring pa hur individen uppfattar och
tolkar sin omvérld, i detta fall omstallningen till distansledarskap (Bryman, 2011). Me-
toden beskrivs som en iterativ process dar man genom att komma néra det studerade fe-
nomenet berikar forstaelse om det (Aspers& Corte, 2019). Det kvantitativa inslaget an-
vandes for att testa teorin och fa en bild av vad en stdrre grupp individer ansag om det
studerade fenomenet (Bryman, 2011). Valet att géra en kombination av dessa metoder
gjordes for att starka studiens trovardighet, skapa samsyn kring resultaten samt att fa en

bredare beskrivning av omradet (ibid).

Studien &r en tvarsnittsdesign dar datan samlats in fran manga deltagare under en kort
period, dér syftet ar att identifiera gemensamma problemomraden som deltagarna be-
skriver (Bryman, 2011). Var analys utgar framst fran essensen ur de semistrukturerade
intervjuerna och berikas av resultaten fran den kvantitativa enkatundersokningen. I in-
tervjuerna sokte vi detaljerade beskrivningar av deltagarnas upplevelser for att béattre
forsta omstallningen ur deras perspektiv (Kvale & Brinkman, 2017). Genom en enkat-
undersokning som pagick parallellt med intervjuerna, ville vi far en uppfattning om vad
ett storre antal individer ansag om de beskrivningar som gavs i intervjuerna. Under da-
tainsamlingens gang kunde vi se pa svaren fran enkéaten och utveckla fragorna infor

kommande intervjuer, for att fa en forklaring till varfor vi fick de svar vi fick.
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3.1 Metodologisk utgangspunkt

Eftersom vi ville kartldgga deltagarnas upplevelser och erfarenheter valde vi att som
kunskapsteoretisk utgangspunkten ha ett tolkningsperspektiv. Denna syn pa kunskap fo-
kuserar pa hur individen skapar mening av sina sociala handlingar (Bryman, 2011). |
detta perspektiv ligger fokus pa forstaelse och tolkning for att kunna forklara en process

och de effekter som kommer ur den (ibid).

Den ontologiska utgangspunkten ar konstruktionistisk, vilket innebar att manniskans
forstaelse av omvarlden skapas genom de regler och sociala foreteelser som uppstar i ett
socialt ssmmanhang (Bryman, 2011). Ur detta perspektiv ar det individerna som skapar
den verklighet de lever i och denna verkligenhet &r i konstant forandring. Darfor kan vi
som forskare inte ge en slutgiltig konklusion utan enbart beskriva aterberattelsen fran
intervjuerna, eftersom deltagarnas situation och upplevelse redan kan ha férandrats
(Bryman, 2011).

Utifran den fenomenologiska traditionen har vi forsokt forma intervjusituationen till ett
meningsskapande samspel mellan oss och deltagarna. Thomassen (2007) menar att fe-
nomenologisk forskning fokuserar pa hur omvérlden upplevs och erfars ur subjektets
perspektiv. Darfor ville vi som forskare fa ta del av deltagarnas erfarenheter och upple-
velser, vilka utgor essensen av det vi i studien vill komma néra. Essensen kan definieras
som det oforanderliga, det som far fenomenet att vara just vad det ar (Fejes & Thorn-
berg, 2012).

3.2 Material

Intervjuguide

Intervjuguidens teman formades utifran vara fragestallningar och de problemomraden vi
fann i tidigare forskning (Kvale & Brinkman, 2019). De fyra temaomradena som identi-
fierades var: “omstéllningen”, “kommunikation”, “sociala aspekter” samt “hur har ditt
ledarskap fordndrats”. Under varje tema hade vi underkategorier och foljdfragor som
stod under intervjuens gang. Ordningen pa vara teman lades i en naturlig foljd, sasom
de presenteras ovan, for att skapa ett flyt i samtalet (Bryman, 2011). Mallen hade en

semi-strukturerad form med demografiska och 6ppna fragor. Detta stéttade oss att halla
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samtalet inom ramen for vara teman samtidigt som det lamnade utrymme for ny inform-
ation. Intervjuguidens fragor ar utformad for att uppmuntra deltagaren att dela med sig
av sina erfarenheter och synpunkter (Kvale & Brinkmann, 2019). Innan intervjuguiden

anvandes sag var handledare éver den.

Enkéaten

Enkatens fragor utformades utifran vara fragestallningar och de problemomraden som
identifierades i den tidigare forskningen (Barmark & Djurfeldt, 2015). Enkéaten innehdll
11 fragor varav de tre forsta var demografiska fragor om kon, alder och om de hade er-
farenhet av att leda pa distans innan pandemin. For att skapa variation i enkéaten lades
fyra matriser in med pastaenden under olika temaomraden. Fragorna formulerades s&
forstaeligt som majligt och enkaten avslutades med en 6ppen fraga dar deltagaren kunde
beratta mer utifall vi hade missat nagot relevant (Bryman, 2011). Enkéten utformades pa
hemsidan EasyQuest.com och pilottestades av 4 personer. Efter en mindre revidering ut-
ifran den aterkoppling vi fick skickades enkéten ut till foretagen. Enkéaten var 6ppen for

deltagare att besvara i 28 dagar.

3.3 Urval

Genom ett malinriktat urval (Bryman, 2011) har passande deltagare sokts upp med hjalp
av Google ddr sokord som “ledarskapsutveckling” och “Sveriges 50 storsta foretag” an-
véndes. En artikel i Dagens industri “Sveriges 125 méktigaste kvinnor” (Salomonsson,
R. & Letterfors, L. A, 2020, 4 mars), gav kdnnedom om andra stora foretag, samt att vi
tog kontakt med andra foretag och organisationer vi sjalva ansag var relevanta for stu-
dien. Ur sdkningen valdes 86 svenska eller globala féretag med en svensk filial, som var
sa pass stora att de antingen hade en HR-avdelning, ledare pa olika nivaer eller en utta-
lad ledningsgrupp. Dessa kontaktades via mail dar vi vande oss antingen direkt till en
HR-avdelning, ndgon i en ledande position eller till kundtjanst. | mailet efterfragade vi
chefer som hade stallt om till distansledarskap under pandemin och om de kunde téanka
sig stalla upp pa en intervju, alternativt fylla i var enkat. En lank till enkéaten medfoljde i
mailet och enkéten lades dven ut i tva relevanta grupper pa Facebook. Pa grund av de
begransade resurserna for en kandidatuppsats fick vi tacka nej till ett flertal intervjudel-

tagare. Det resulterade i 8 intervjudeltagare och 18 enké&tdeltagare. Eftersom
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enkatundersokningen var menad som ett komplement till intervjuerna sa nojde vi oss

med det antalet.

Intervjudeltagarna var fordelade pa 4 kvinnor och 4 méan och tillsammans tackte de bade
privat och offentlig sektor inom branschomradena: bygg, konsult, finans, fabrik/ pro-
duktion, rekreation och statligt utbildningsvasen. For tva deltagare var distansledarskap
helt nytt, medan sex av deltagarna hade nagon form av tidigare erfarenheter av att leda
pa distans men inte i den omfattning som kravts under pandemin. Fyra av deltagarna

hade nagon form av uthildningsansvar.

Bland de 18 deltagarna som svarade p& enkéten var 12 kvinnor och 6 méan. Aldersfor-
delningen var, 18-24 ar: 1 pers. 25-34 ar: 1 pers., 35-44 ar: 6 pers., 45-54 ar: 8 pers.,
och 55-64 ar: 2 pers. 12 personer svarade att de hade erfarenhet av att leda pa distans

fore pandemin och 6 personer svarade att de inte hade det.
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Presentation av intervjudeltagarna:

Inter- Datum | Inspel- | Yrkesroll och erfarenhet av ledarskap Erfarenhet av

vjuper- ning distansledarskap

son

IP1 2021- Video | VD och konsult, utbildnings- och organisatoriskt Tidigare erfaren-
03-24 ansvar. Lang erfarenhet av ledarskap. het

P2 2021- Video | Konsultchef, fullt ansvar for HR-konsulter. Lang Léng erfarenhet
03-29 erfarenhet av ledarskap.

IP3 2021- Video | Avdelningschef pa statligt uthildningsvasen, ut- Viss erfarenhet
03-31 bildnings- och arbetsledaransvar. Lang erfarenhet

av ledarskap.

IP4 2021- Video | Avdelningschef pa statligt utbildningsvasen, ut- Léng erfarenhet
04-01 bildnings- och arbetsledaransvar. Lang erfarenhet

av ledarskap.

IP5 2021- Video | HR Manager inom produktion, lang erfarenhet av | Viss erfarenhet
04-12 ledarskap.

IP6 2021- Video | Projektchef inom bygg, lang erfarenhet av ledar- Ingen erfarenhet
04-14 skap.

IP7 2021- Video | Kreditchef inom finans, lang erfarenhet av ledar- Tidigare erfaren-
04-19 skap. het

IP8 2021- Ljud Koncernchef inom rekreation, lang erfarenhet av Viss erfarenhet
04-20 ledarskap.

Intervju genomforande

Utifran Folkhalsomyndighetens rekommendationer har alla intervjuer genomforts online
I moétesprogrammet Zoom alt. dver telefon. Till de deltagare som anmalt intresse for en
intervju skickade vi ett mail till dar vi stallde nagra praktiska och etiska fragor infor in-
tervjun, sa som: nar kan vi ses? kan de ses i Zoom? och om det &r ok att vi spelar in in-
tervjun? Samtliga deltagare godkénde inspelning av intervjun antingen skriftligt via

mejl eller muntligt vid sjalva intervjutillfallet (Kvale & Brinkman, 2019). Senast dagen
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innan intervjun skickade vi en méteslank till Zoom och ett kaffe-presentkort fran Es-
pressohouse, varde 44 kr, till deras mobil. Intervjuerna genomférdes med intervjugui-
den som stod for att berora alla temaomraden men fragorna kunde omformuleras, bakas
in under andra fragor eller inte stallas alls, beroende pa vilket riktning samtalet tog.

Vi bada deltog under alla intervjuer med undantag fér en, den som holls via telefon. Att
vi bada deltog under intervjuer gjorde att vi kunde komplettera varandra genom att
stalla olika foljdfragor och uppmarksamma olika nyanser i deltagarnas svar (Kvale &
Brinkman, 2019). Varje intervju inleddes med smaprat for att bade vi och deltagaren
skulle bli bekvama i situationen. Studiens syfte och upplagg presenterades sa att delta-
garen kunde fa en orientering i intervjuns praktikaliteter (Kvale & Brinkmann, 2019).
Vi berattade om de teman som fragorna lag under samtidigt som deltagaren valkomna-
des att prata fritt for att l1agga till andra saker som denne har erfarit av omstallningen. In-
spelningen startades forst efter smapratet och da meddelades deltagaren om detta.

Allt eftersom intervjuerna fortldpte borjade vi ana olika teman som vi ville veta mer om.
Da enkéaten ocksa var éppen samtidigt kunde vi se vad som var aktuellt ur de svaren,
vilket vi kunde ta med oss i nésta intervju och fa en djupare forklaring till. De atta inter-
vjuerna genomfordes I6pande under en 4 veckors period, den langsta intervjun var 60
min lang och den kortaste var 40 min.

3.4 Bearbetning av data

Genom en tematisk analys kunde vi soka svar pa de teman vi identifierat som problem-
omraden ur den tidigare forskningen (Bryman, 2011). Att soka efter aterkommande ord,
fraser eller beskrivningar kring dessa teman underlattade hanteringen av den stora text-
massan for att finna svaren i den stora méngden datamaterial (ibid).

Transkribering

Transkriberingarna genomférdes l6pande i samband med intervjuerna, direkt efter eller
dagen darpa. De forsta tva intervjuerna transkriberade vi tillsammans, da det ar latt att

hora fel eller tappa fokus under processen (Bryman, 2011). Resterande intervjuer tran-

skriberade vi separat for att vi satt pa fysiskt olika platser. Intervjuerna transkriberades

ordagrant, bortsett frdn aterkommande utfyllnadsord sdsom: “eh. .”, “assa. .”,
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m.fl. Fordelen med att transkribera ordagrant ar att varje ord och uttrycker fran deltaga-

ren dokumenteras (Bryman, 2011), nackdelen &r att det blir en stor textmassa att arbeta

med vid kodning och analys. Varje intervju tog mellan 6 och 12 timmar att transkribera.

Kodning

Koder

Subteman

Teman

Effekten av att inte tréffas
Bristande aterkoppling
Moéten

Kommunikationsverktyg

Att ses genom digitala medier
Motesplanering

Missforstand

Kommunikation

Aktiviteter pa distans
Gemenskap

Oro fér medarbetare
Relationsbyggande
belastning

Tillit
Socialt stod

Nya medarbetare

Sociala aspekter

Fulla kalendrar
Kvéllsarbete

Moten

Struktur arbetsdagen

Arbetsnormer

Kreativitet

Struktur

Under kodningen forde vi diskussioner kring hur delar ur intervjudeltagarnas svar skulle

tolkas och under vilket tema de skulle ligga, detta for att skapa samsyn oss emellan och

i tolkningen. Bada har last alla transkriberingar, dels for att hjalpa varandra i tolkningen

och dels for att hitta nyanser den andre kan ha missat. Vi utgick fran tre teman: kommu-

nikation, sociala aspekter och struktur dér vi sokte efter meningsbérande fraser och

stycken av kvalitativ relevans som besvarade eller beskrev varje tema (Fejes & Thorn-

berg, 2009), dessa markerades med en farg som respektive tema hade fatt. De fargko-

dade delarna ur transkriberingen kopierades in i ett gemensamt analysdokument. Doku-

mentet utformades som ett index med en sammanslagning av material fran alla deltagare

under vardera tema (Bryman, 2011). Har borjade vi se underliggande kategorier i varje
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tema. For varje tema skapades ett eget dokument, dar materialet borjade sorteras in i un-
derkategorier. Allt material lastes igenom ett flertal ganger innan innehallet sammanfat-
tades i I0pande text for att presentera temat i sin helhet. Stycken och meningar fick om-
formuleras, men alltid med stor forsiktighet for att bibehalla grundmeningen och essen-

sen. Meningsbérande citat valdes ut for att berika den sammanfattande texten.

Enkat

Resultaten fran enkaten har undersokts for att fa deskriptiv statistik kopplat till de teman
som framkommit vara relevanta ur kodningsarbetet. Resultaten presenteras i form av
kvantitativa inslag i den flytande texten under varje tema i arbetets resultatdel. Ingen

statistisk analys har genomforts.

3.5 Metoddiskussion

Vi fick hog responsen av deltagare till intervjuerna, vilket kan ha berott pa att fragestall-
ningen har uppfattats som hogaktuell, &mnet kanske ar intressant eller att vi traffade ratt
nar vi kontaktade foretagen. Var uppfattning ar att deltagarna i denna studie har stallt
upp for att stotta arbetet och for att forskningsfragan har varit intressant (Alvesson
(2011). Detta antagande grundar sig i var kénsla fran intervjuerna och att deltagarna pa

olika s&tt har uttryckt att det har varit kul och intressant att delta.

Den teoretiska insamlingen har tagit inspiration frén tidigare kurslitteratur och “re-
view”-artiklar, som har gett en forskningsoversikt och skapat riktning for de fordju-
pande artikelsokningarna. Kéllorna beskriver problematiken pa liknande sétt, men alla
tillfér en nyansering, vinkling eller vidareutveckling inom de olika teman. Ett exempel
pa detta ar tva av vara referenser: Alvesson (2011) som med sitt satt att tanka nytt om
intervjusituationen kompletterar Kvale och Brinkmanns (2017) mer traditionella syn.
Da vi inte har nagon egen erfarenhet av att arbeta som ledare sa kan vi ha begrénsat vara
fragor till det som har lyfts i den tidigare forskningen, och darmed missat nagot relevant

omréade.

Svagheter med datainsamlingen var dels att intervjuerna genomfordes online. Da man

inte far samma personliga kontakt kan man missa icke-verbala budskap eller att
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situationen k&nns mindre trygg for deltagaren. Svagheter gallande enkaten dar att delta-
garen inte kan stélla fragor om nagot uppfattas oklart. Vi har heller ingen mojlighet att
avgora om deltagarna har de erfarenheter som efterfragas i urvalet eller att man far

ofullstandig information da svarsutrymmet ar begransat (Bryman, 2011).

Tidskravande moment i arbetsprocessen har berott pa den stora méangden datamaterial.
| och med att vi gjorde manga intervjuer och en enkatundersokning hade vi mycket

material att analysera och tolka. Vi kunde ha nojt oss med farre intervjuer eller avstatt
fran att gora enkéaten, men da hade materialet blivit tunnare och mindre dynamiskt. Vi
gjorde detta metodval medvetet for att fa ett brett och skiftande material till var under-

sokning.

Vi kan omedvetet ha paverkat intervjusituationen eller misstolkat svaren vi har fatt, da
vi ar noviser i intervjusituationen (Alvesson, 2011). Pa grund av var korta erfarenhet
kan vi aven ha missat att stalla viktiga fragor eller inte uppfattat nyanser i deltagarens
svar (ibid). Att vi har skrivit uppsatsen pa distans och inte suttit tillsammans kan ocksa

ha paverkat tolkning och analys, da vi inte alltid har arbetet samtidigt.

3.6 Kvalitetsaspekter

For att 0ka studiens trovardighet har vi anvént oss av en triangulering av metoder, kallor
och resultaten fran datainsamlingarna (Bryman, 2011). Vi har kunnat jamfora svaren ur
de olika datainsamlingarna for att se pa likheter och skillnader, for att pa sa satt skapa
ett fylligare och mer korrekt material. Urvalets representativitet kan med stod fran Bry-
man (2011) anses vara god med tanke pa heterogeniteten bland intervjudeltagarna vad
géller kon, branscher och tidsméssig erfarenhet av ledarskap. Vad géller enkéatens delta-
gare var spridningen av kon, alder och erfarenheter inte lika stor. Representativiteten ar
inte lika god men anses tillracklig, da detta material anvands som kompletterande inslag
till intervjuerna. Styrkan i att vara tva ar dels att vi har kunnat upptacka olika saker i
materialet men viktigast ar det utvecklande samtal vi har haft genom hela arbetet. Ge-
nom det har vi identifierat vara egna forforstaelser, skapat samsyn och reflekterat ver
fyndens koppling till teorin. Vi som skriver kande varandra fran tidigare kurser, vilket

kan ha paverkat arbetet. Upplevelsen &r dock att arbetets kvalité har varit bagges forsta
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prioritet, vilket har inneburit att vid meningsskiljaktigheter har empirin, teorin eller var
handledare fungerat som avgorande tredje part. For att starka studiens palitlighet har vi
tagit hjalp av Studieverkstaden pa Lunds universitet, och utifran basta formaga beskrivit
de olika arbetsmomenten sé ingaende som majligt (Bryman, 2011). Aktheten i studien
har vi eftersokt genom att gora varje deltagares rost hord under varje tema for att ge en
sa rattvis bild av deras asikter och erfarenheter som mojligt, men ocksa for att visa pa
likheter och variationer i deras svar. Detta &mnar &ven att starka studiens éverforbarhet
genom informationsrika beskrivningar av materialet (Bryman, 2011). Under intervju-
erna uttryckte flera deltagare nagon form av ny reflektion Gver deras situation. Detta ty-
der pa ontologisk autenticitet, att deltagarna kan ha fatt en djupare forstaelse av sitt sam-
manhang, vilket mojliggor ett nytt tankande och eventuellt andra sétt att arbeta pa (Bry-
man, 2011). For att stirka enkatens validitet och reliabilitet tog vi hjalp och inspiration
av Barmark och Djurfeldt (2015) samt QPSNordic i utformningen av fragorna. Enkéaten
pilottestades for att fa en uppskattad svarstid och mojlighet att revidera eventuella otyd-

liga formuleringar.

3.7 Etik

Enligt Vetenskapsradet (2017) beskrivs etiken som en medveten, reflekterande och mo-
tiverande moral, vilket har varit var riktlinje genom forskningsprocessen. Studien foljer
de etiska principerna gallande informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitets-

kravet och nyttjandekravet.

| studien forvaltar vi mer eller mindre kanslig information som beror deltagarna och de-
ras organisationer. Vi ser darav etiken som knuten till vara handlingar, vilket fortydligar
vart ansvar géllande hur vi handskas med denna information. | kontakten med delta-
garna har information framforts om att allt deltagande ar frivilligt och kan avbrytas utan
vidare forklaring. Vi har tydliggjort att allt deltagande sker anonymt och under handle-
darskap fran Lunds universitet. De har dven fatt vetskap om undersokningens syfte och
att all insamlade data kommer hanteras konfidentiellt och raderas efter att arbetet &r far-
digt. Samtliga deltagare gett sitt samtycke till inspelning av intervjun innan detta har pa-

borjats.
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4. Resultat och analys

| foljande kapitel presenteras resultat och analys av de utmaningar som ledarna beskri-

ver sig ha upplevt under omstallningen till distansarbete, och pa vilka satt de har forsokt
l6sa dessa pa. Intervjusvaren dr uppdelade i tre teman: kommunikation, sociala aspekter
och struktur. Vi kommer anvanda den kvantitativa datan fran enkétsvaren lopande i tex-
ten for att beskriva tendenser som starker eller motséger det kvalitativa materialet. | tex-
ten anvands ett urval av enkétsvaren. En utforlig redovisning av enkétsvaren finns i bi-

laga 4. Under varje separat tema beskrivs utmaningar och losningar utifran de teoretiska

underkategorierna.

4.1 Kommunikation

Nedan behandlas: métesplanering och missforstand.

4.1.1 Moétesplanering

En begransning som intervjudeltagarna beskriver i digitala moten &r att om tva personer
pratar samtidigt s hor man inte vad nagon sager. Samtalet beskrivs krava strukturering
och en form av ink&nnande for om en deltagare vill ha ordet. Medarbetare beskrivs ha
reagerat olika pa att kommunicera digitalt, en del tar mindre plats, andra har blivit akti-
vare och nagon enstaka for langa monologer utan att slappa in andra i talutrymmet. Tek-
nisk okunskap kan ocksa stora i form av t.ex. rundgang eller att man inte stanger av
mikrofonen och skapar stérande bakgrundsljud. Att i borjan av ett mote starta med att
ga igenom en ram fér hur man ska kommunicera under matet, beskrivs av Malhotra et
al. (2007) som ett steg i formandet av ett lyckat méte. Innehallet av en motesram beskri-
ver ett par intervjudeltagare inbegripa t.ex. om kameran ska vara pa eller av, hur man
ska géra om man vill ha ordet samt att ge aktiv respons. Responsen kan antingen ges ge-
nom chattmeddelanden eller genom ett tydligt kroppssprak i form av att nicka eller
skaka pa huvudet, visa tumme upp eller ner i kameran alternativt anvander respons-
ikonerna i motesprogrammet. Denna tydlighet beskrivs gora samtalet bade mer kommu-
nikativt och smidigare, da man inte avbryter eller pratar i mun pa varandra. Denna form
av forberedelser ar ett exempel pa proaktivt ledarskap, vilket Liao (2017) menar behovs

pa distans for att kompensera for den bristande sociala informationen.

23



Digitala moten beskrivs i intervjuerna leda till samre aterkoppling och att farre asikter
kommer fram under motena, vilket 44% av enkatdeltagarna instammer helt i. Nar asik-
ter inte kommer fram sa beskrivs detta leda till att &ven farre diskussioner utvecklas, vil-
ket 83% av enkéatdeltagarna instammer helt i. Problematiken som foljer beskrivs i inter-
vjuerna vara att ledaren inte bara far en samre insyn i vad medarbetarna tycker och tan-
ker, utan dven hur de mar eller vad de behover. Att medarbetare inte 6ppnar sig under
ett mote, menar en intervjudeltagare (IP3, 31 mars 2021) kan delvis bero pa att vissa
medarbetare tycker det &r jobbigt att prata for en vdgg med avstangda kameror. Varfor
individer valjer att stdnga av kameran forklaras dels med att vissa tycker det ar jobbigt
att se sig sjélv i bild, och dels med att motet upplevs ointressant eller for individen irre-
levant. Med en avstangd kamera blir det latt att man arbeta med nagot annat an att aktivt
delta i motet, erkanner ett par deltagare. For ledaren forsvinner interaktionen med den
personen helt, och upplevelsen av att halla ett méte dar manga har avstangda kameror
beskrivs som: “. . kénslan av att jag pratar ut i tomma intet. Jag har ingen kontakt med
de jag pratar med.” (IP1, 24 mars 2021)

Zigurs (2003) menar att en deltagare med avstangd kamera paverkar de sociala relation-
erna i gruppen negativt, en deltagare som har sin kamera pa och ar engagerad starker de
sociala banden i gruppen (ibid). Dessutom menar Goodwin och Goodwin (2004) att mo-
tesdeltagare ar aktiva medproducenter av bade motets struktur och vad som ségs i det.
Intervjudeltagarna beskriver att 16sningen for att bibehalla medarbetarnas uppmarksam-
het ligger i att aktivera motesdeltagarna, vilket krdver en genomténkt motesplanering.
De berattar att genom en varierande motesagenda kan man undvika passivitet och av-
stdngda kameror. Malhotra et al. (2007) bekraftar att métesplanering blir viktigare for
att skapa lyckade digitala méten, och genom inplanerade aktiviteter i agendan kan fler
roster och asikter lyftas fram (ibid). Intervjudeltagarna har aktiverat sina medarbetare
genom t.ex. appen “Mentimeter” ddr man kan rosta och dela asikter och genom det far
ledaren en kansla av var gruppen befinner sig i en fraga. Det ar dven ett sétt att fa igang
en interaktiv dialog. FOr att skapa aktivitet i storre métesgrupper beskrivs gruppdiskuss-
ioner kunna lyfta fram fler asikter och input fran medarbetarna. I méten med farre delta-
gare kan tid ges sa att var och en formulerar sin asikt, som sedan delas innan man disku-

terar en sak. Oavsett aktivitet sa gor det att fler deltagare blir horda och diskussionerna
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blir mer mangfacetterade. Att deltagarna visar sitt engagemang och &r aktiva under ett

mote, starker de sociala banden i gruppen (Nurmi, 2011).

Problematiken som vi uppfattat ar att ledarna har sd mycket att gora att &ven om de vill
lagga mer tid pa métesplanering sa hinner de inte. Samtidigt uppfattar vi att det kan fin-
nas en viss kunskapsbrist kring effekten av ett valplanerat mote, vilket gor att det inte
prioriteras. Detta grundar vi i att ett par intervjudeltagare och hélften av enkatdeltagarna

uppger att de inte planerar sina moten noggrannare pa distans.

4.1.2 Missforstand

Bland enkatdeltagarna upplevde 38% att kommunikationen varit en av de storsta utma-
ningarna med distansarbete. | intervjuerna beskrivs det som forsvarat kommunikationen
mest vara bortfallet av den sociala och icke-verbala informationen som filtreras bort ge-
nom de digitala verktygen. Detta blir av vikt da 88% av enkatdeltagarna uppgett att
videomoten ar det satt som de kommunicerat mest genom, vilket majoriteten av inter-

vjudeltagarna ocksa beskrivit att de har gjort.

Missforstand sker hela tiden, men nar man ses fysiskt sa reds mycket missforstand
snabbare ut med hjélp av den sociala informationen. N&r man ses genom digitala medier
sa forsvinner den sociala informationens tydliggorande effekt, oavsett om det sker i ett
videomote eller i skrift. Att kommunicera pa distans okar till viss grad risken for miss-
forstand enligt 50% av enkatdeltagarna, i intervjuerna utvecklas detta med att missfor-
stand inte har Okat utan att de har forandrats. | och med att man inte uppfattar andras
kroppssprak och signaler ar det svarare att lasa av och forsta varandra (Liao, 2017. Zi-
gurs, 2003), vilket gor att missforstand lattare forstoras. Har ges ett exempel pa hur
kommunikationen kan bli fel ndr den sker i en digital kanal. En deltagare beskriver att
“kéftslang” 1 t.ex. matkon, som vi tolkar har varit harmldst, har gétt over till seridsare
och negativare ton i andlosa mailtradar. Anledningen beskrivs vara att nar munhuggan-
det gar éver fran verbalt till skrift, sa upplevs kommentarerna mer negativa samtidigt
som kanslan av att kommentaren behover besvaras okar. Tonldget i varje respons blir da

hardare och hardare, samtidigt som hela traden gar att lasa flera ganger om och den
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negativa kanslan aterupplivas. Detta var det narmsta en konflikt som beskrevs ur inter-
vjuerna, annars upplevs inte konflikter bland intervjudeltagarna ha okat, vilket 55% av
enkéatdeltagare instammer i. Daremot sa uppger 83% av enkatdeltagarna att konflikter &r

svarare att hantera pa distans.

Malhotra et al. (2007) menar att med tydliga normer kring hur man kommunicerar kan

missforstand undvikas. Intervjudeltagarna beskriver att de anvander olika kanaler for att
formedla olika sorters information, ju svarare eller kansligare ett amne &r desto narmare
vill man uppleva sig vara mottagaren. Det blir lattare att uppfatta hur informationen man

formedlar landar samt att kunna sékerstalla att man blir forstadd pa ratt sétt.

Oppen kommunikation beskrivs av flera deltagare som viktig for att arbetet och for att
relationerna ska fungera pa distans. “Det dir A och O att ha en bra kommunikation med
alla i teamet, och att de har tillit till dig” (IP5, 12 april 2021). | hens organisation arbe-
tar man med att framja 6ppen kommunikation for att minska missforstand. Dar hen sjalv
foresprakar att man ska kunna prata éppet med varandra i alla lagen, dven om det inte
alltid &r smartfritt. Genom detta kan ledaren fa en insyn i vad som pagar i teamet i real-
tid. Vi tolkar det som ett satt att fanga upp aktuella handelser for att kunna ta tag i ange-
lagna problem och arbeta darifran. Andra intervjudeltagare beréttar att de tanker mer pa
att vara precisa i det man sager och ar noggranna med att de uppfattas pa ratt satt. Att
vara dverens om hur man kommunicerar och tolkar varandra beskrivs ocksa vara ett sétt
for att minska missforstand. Malhotra et al. (2007) och Nurmi (2011) menar att tydliga
normer kring hur man kommunicerar kan férhindra missforstand och andra kommuni-

kativa problem.

4.2 Sociala aspekter

Nedan behandlas underrubrikerna tillit och socialt stod.

4.2.1 Tillit

Tillit &r i synnerhet viktigt i en virtuell grupp eftersom det sammanfér ménniskor som ar
geografiskt utspridda och har en stor inverkan pa gruppens framgang (Liao, 2017). Dar-

emot ar tillit svarare att bygga i en virtuell grupp (Zigurs, 2003). Effekten av att en

26



grupp inte riktigt kanner tillit till varandra har en deltagare (IP6, 14 april 2021) fatt er-
fara. Hens organisation har genomgatt stora omstruktureringar i personalen och manga
nya medarbetare har tillkommit pa kort tid, vilket har forsvarat utvecklingen av de soci-
ala relationerna. Den bristande tilliten har lett till att métena har fatt en mer arbetsrelate-
rad karaktér och att de sociala delarna Iatt har prioriterats bort. Deltagaren beskriver en
samre insikt om och kansla for hur medarbetarna mar och har det, vilket har inneburit
att hen har behovt soka upp var och en for att stdmma av detta. Enligt Liao (2017) ar det
inte ovanligt att arbetsrelaterade &mnen hamnar i fokus, trots att de sociala bitarna skulle

behdva mer utrymme.

Om ledaren visar pa ett hjalpvilligt beteende sa stottar det utvecklingen av tillit i arbets-
gruppen (Sendjaya & Pekerti, 2010). Ur intervjuerna identifieras handlingar som visar
pa den formen av hjalpvillighet som Sendjaya och Pekerti (2010) syftar pa. Ledaren vill
da hjalpa sina medarbetare utifran en kansla av moraliskt ansvar, utan att det for ledaren
behdver finnas en egen vinning i det. Exempel pa detta tolkar vi i t.ex. den 6kade nar-
heten till medarbetare med extra behov av stod, eller som en deltagare (IP4, 1 april
2021) beskrev det i sina uppsokande telefonsamtal: att inta en lyssnande och inkan-
nande position, for att “visa pa att man som ledare finns till hands och dir en i gruppen.”
(IP4, 1 april 2021).

72% av enkatdeltagarna upplever att medarbetare behéver motiveras mer pa distans. Ur
intervjumaterialet beskrivs olika sétt att motivera medarbetarna och starka de sociala re-
lationer pd, vilket enligt Nurmi (2011) avlastar de individuella pafrestningarna som ett
distansarbete medfor. Utover virtuell fika, after work, luncher eller manads quiz, som
alla syftat till att motivera och starka sammanhallningen i gruppen, sa berattas det om
andra aktiviteter sasom walk-and-talk. Walk and talk innebér att ledaren och medarbeta-
ren under en bokad telefontid gar ut och gar samtidigt som man pratar. Detta beskrivs
bade stotta det fysiska valmaendet genom att man kommer ut och rér pa sig, men dven
att man far en battre uppfattning av hur samtalet landar hos den andre da man pratar un-
der friare former. Ett sétt att inkludera en storre grupp medarbetare och starka gruppen
genom fysiska aktivitet var att anméla foretaget till en hilsoutmaning via “Challengize”.

Syftet var att lagen skulle samla poang genom fysiska aktiviteter, och da kollegorna
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peppade varandra framat sa resulterade detta i bade 6kad fysisk aktivitet och en starkt
gemenskap. En lite lugnare aktivitet runt jul var att bygga pepparkakshus online tillsam-
mans. Alla kollegor bakade och byggde hemma i sina kok under ett pagaende video-
mote. Vissa hade sina barn med och partners kunde komma och ga ur bild i bakgrunden.
Familjart och vardagligt pyssel under fria former, for att komma narmare varandra. Ge-
nom goda kontakter och relationer mellan ledaren och varje medarbetare, samt medar-
betare emellan, stottas sociala och emotionella processer i gruppen (Liao, 2017). I linje
med Liao (2017) menar Zigurs (2003) att distansen gor att ledare maste arbeta mer med
kanslan av narvaro, och med narvaro syftar hon till en k&nsla av att “vara dar” trots att
man fysiskt befinner sig nagon annanstans. Detta uppfattar vi att deltagarna skapar ge-
nom walk-and-talk och olika online-aktiviteter som inte ar arbetsrelaterade. Vi uppfattar
att de intervjuade ledarna som utmanat forutfattade meningar kring vad man kan gora pa
distans, har skapat nya och kanske lite mer 6ppna och tillatande normer i arbetsgruppen.
Bland enkatdeltagarna ar det 50% som till viss grad instdimmer i att relationerna till

medarbetarna har starkts av distansarbetet.

4.2.2 Socialt stod

Effekten av bristande social kontakt och ensamhet, beskrivs pa olika sétt ha paverkat det
psykiska valmaende bland medarbetarna. Nagra intervjudeltagare har inte upplevt ndgon
namnvérd forandring, medans andra beréttar om sjunkande motivation, 6kad isolering
och i nagra fa fall en 6kad alkoholkonsumtion. Denna negativa utveckling beskrivs del-
vis bero pa att arbetsplatsen med sin sociala samvaro tidigare skapat ett skyddsnat som
hindrade en utveckling av skadliga beteenden. | ett distansarbete har ledaren inte samma
insikt i medarbetarens situation, vilket gor det svarare att upptacka en psykiskt negativ
utveckling hos enskilda individer. “Ja, man ligger ju vildigt mycket i hinderna pd den
enskilda. Det som forut var ett socialt skyddsnéat pa arbetsplatsen ar ju nastan borta
nu” (IP3, 31 mars 2021). 61% av enkatdeltagarna uppger att det ar en stor utmaning att
upptacka om en medarbetare mar daligt, vilket dven beskrivs av nagra intervjudeltagare.
Hanteringen av de fall da man anar ett forsamrat maende hos en medarbetare, beskrivs i
intervjuerna pa olika sétt. | vissa fall har ledaren genomfort fler uppsokande samtal till
personen, for att uppdatera sig om l&get och visa att man som ledare finns till hands for

stod pa olika satt. Ett annat sétt har varit att be en nara kollega till personen att géra
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detsamma, fOr att starka den sociala kontakten. Nar det har handlat om en hel arbets-
grupp som tappat motivation och humér, sa har l16sningen varit att 6ka antalet moten dar
man samtidigt lamnat mer utrymme at social samvaro. Under dessa méten har ledaren
kunnat adressera och lyfta den tunga perioden, vilket har lett till tips och stod mellan
medarbetarna som sedan har sammanfort och starkt gruppen. Nurmi (2011) beskriver
det sociala stodet vara av stor vikt, speciellt for de med mindre erfarenhet av att hantera
de utmaningar som kommer med ett distansarbete. For att skapa utrymme for social
samvaro i ett mote, sa beréattar en deltagare (IP1, 24 mars 2021) att man kan uppmuntra
medarbetare att logga in 15 min innan motet startar, bara for att umgas. Néar deltagarna
tidigt i ett mote far socialisera med varandra sa paminns de om likheter de delar, vilket
stérker de sociala relationerna och formar en social ram for samtalet under motet
(Malhotra et al. 2007). Utifran nagra intervjudeltagares berattelser om att det ar lattare
att leta fel eller stora sig pa varandra nar man ses digitalt, s tolkar vi att det &r viktigt
och effektivt att lata medarbetare socialisera sig med varandra tidigt i ett méte.

Nya medarbetare

Ur intervjuerna beskrivs nya medarbetare ha svart med att komma in i sitt arbete och sin
arbetsroll pa grund av bristen pa social kontakt. Nurmi (2011) menar att ju mindre erfa-
renhet och kompetens en medarbetare har desto storre blir dennes behov av socialt stod
fran ledare och medarbetare. Oerfarna medarbetare kan uppleva en kénsla av isolering
och stress 6ver sina arbetsuppgifter (ibid). For medarbetare som av nagon anledning har
haft svart att skapa arbetsro hemma sa har dessa fatt extra stéd och prioriterats att fa
sitta pa kontoret “Det mdste ju vi andra som har de forutsiittningarna se till att de héir
individerna har prio att komma tillbaka” (1P4, 1 april 2021). Intervjudeltagarna beréttar
att de har fatt lagga mer energi pa att stotta nya medarbetare for att underlatta processen
av att komma in i sin arbetsroll, denna process beskrivs dven ta langre tid pa grund av
distansen. Nar intervjudeltagarna beréattar att de ibland har fatt skapa méten mellan den
nya medarbetaren och andra kollegor, tolkar vi som ett steg i utvecklandet av det sociala
stodet som Nurmi (2011) pratar om. Att ledaren stottar relationsutvecklingen sa breddas
den nya medarbetarens kontaktnat och darigenom majligheten till socialt stod fran kol-
legor. Enligt Nurmi (2011) gor detta att den nya medarbetarens upplevelse av isolering

och stress minskar. Ur intervjuerna identifieras risken med att inte gora de extra
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insatserna som ledare med att den nya medarbetaren bara blir ett namn pa ett papper,
man lér inte kdnna varandra och da blir det svarare att engagera sig i den nya medarbe-

taren.

4.3 Struktur

Nedan behandlas underrubrikerna: arbetsnormer och kreativitet.

4.3.1 Arbetsnormer

I och med distansarbetet har den yttre strukturen som en fysisk arbetsplats vanligtvis
tillhandahaller forsvunnit. Deltagarna beskriver att det har lagts ett stérre ansvar pa indi-
viden att strukturera upp sin arbetsdag och sina uppgifter. Planering av sin egen arbets-
dag uppger 22% av enkatdeltagarna har varit en av de storsta utmaningarna med distan-
sen. Behovet av yttre struktur beskrivs ur intervjuerna vara individuellt och att en del
personer behover en arbetsplats att aka till for att ens kliva upp ur sangen. Andra beho-
ver nagon eller nagot som paminner dem om att ta paus, réra pa sig och ata lunch. En
heldag med skarmtid beskrivs som otroligt slitsamt bade fysiskt och mentalt. Nu nar
man bara &r en knapptryckning ifran att sitta i ett mote sa ar det latt att pauser forsvinner
helt, speciellt dagar med manga inbokade moten.

Ur intervjuerna &r det ett fatal deltagare som beskrivit sig ha blivit mer strukturerade ge-
nom distansarbetet, och bland enké&tdeltagarna &r det enbart 6% som instdimmer helt
med att de blivit mer strukturerade. Daremot séger 38% av enkétdeltagarna att de fatt
tillfredsstéallande stod av sin chef eller verksamhet med att organisera sin egna arbetspla-
nering. Intervjudeltagarna beskriver utmaningar med att veta hur de ska kunna hjélpa
sina medarbetare att forma en fungerande struktur, ett par av dem beskriver att nar de
slutade svara pa arbetsrelaterade chatt och mail efter arbetstid, sa tog medarbetare efter.
Sendjaya och Pekerti (2010) beskriver att en ledare foregar som exempel och att dennes
beteende kan sprida sig i arbetsgruppen. Att deltagarna gjorde detta var ett forsoka att
normalisera tillvaron och sarskilja pa arbete och fritid, da de markte att medarbetare inte
slutade arbeta pa kvéllen. For att vidare stotta medarbetarna att slappa arbetet vid da-
gens slut och forhindra 6verarbete, sa beskriver deltagarna att det ska finnas exakta skal

for overtid. Ibland behdvs det, men det ska inte av slentrian bli en vana som over tid blir
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skadlig for medarbetaren. Detta upplever vi som en form av yttre struktur som delta-
garna har lyckats skapa pa distans, och att den formen av strukturskapande kan ses som

en del av det uppgiftsorienterade ledarskapet som Liao (2017) beskriver.

Distansarbete staller hogre krav pa individens férmaga att organisera och planera sitt ar-
bete, vilket enligt Nurmi (2011) kréaver disciplin och erfarenhet. Erfarenhet av att an-
svara for sitt arbete har visat sig ur intervjuerna ha betydelse. En deltagare (IP2, 29 mars
2021) berattar att i hens organisation har medarbetarna haft frihet under ansvar aven in-
nan pandemin. De har t.ex. kunnat ga tidigare for att hamta barn pa forskolan, och sedan
sitta ens stund pa kvéllen och avsluta dagens arbete. Nar deltagaren beréttar detta sa be-
namner hen det som sjalvledarskap. Nurmi (2011) beskriver sjalvliedarskap som for-
magan att kunna prioritera och satta granser, personligt och professionellt. I och med att
deltagarens (IP2, 29 mars 2021) medarbetare har haft denna frihet under ansvar tidigare,
sa uppfattar vi att hens medarbetare inte har haft samma utmaning med det 6kade ansva-
ret for sin struktur, som en del andra har beskrivit. Nurmi (2011) menar att det &r va-
sentligt med sjalvledarskap nar man arbetar pa distans, for att minska stress och dverbe-
lastning.

Nar man arbetar pa distans kravs det tydlighet kring vilka personer som ska ha vilken
information menar Malhotra et. al (2007), det minskar risken for dverbelastning.

Hér beréttar en deltagare (IP7, 19 april 2021) om en fruktansvard period i borjan av di-
stansarbetet. Hen satt i moten fran morgon till kvall, parallellt med att 30 personer
stallde fragor genom chatt, samtidigt som det kom sa mycket mail att hens inbox rérde
sig nedat i realtid. Det kravdes precis som Malhotra et al. (2007) sager, en uppdelning
och tydliggérande kring vem man vande sig till med vilka typer av fragor. Dessutom
fick alla borja tanka till hur mycket, och nér man hérde av sig. Kénnedom om hur man
paverkar varandras arbete ar en viktig aspekt att lyfta menar deltagaren (1P7, 19 april
2021), och Nurmi (2011) beskriver att risken for dverbelastning ar hogre pa distans, da
insynen i varandras arbetssituation &r samre. Att bjuda in personer till méten som de
inte ar vasentliga eller viktiga deltagare i, beskrivs vara ytterligare en pafrestning arbets-
massigt. Moten fran morgon till kvéll har gjort att vissa deltagare fatt svart att hinna

med sina egna arbetsuppgifter, och att de periodvis har suttit med arbete sent in pa
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kvéllen. Denna form av belastning beskrivs &ven ske med mailutskick, man mailar fler
personer an vad informationen initialt beror vilket bara tar onddig tid att ga igenom.
Malhotra, et al. (2007) och Nurmi (2011) menar att genom tydliga normer kring hur
ofta, pa vilka satt och nar man kommunicerar med varandra, sa stottas koordineringen
av arbetet och risken for dverbelastning minskar. FOr individen kan det aven skapa en
kansla av socialt stod fran ledaren och andra medarbetare (Nurmi, 2011).

4.3.2 Kreativitet

Ett teams framgang beror pa dess formaga till nytankande och innovation, och enligt
Gilson et al. (2015) avgdrs teamets framgang av dess kapacitet att vara kreativt. Da
manniskor behover traffas for att kreativitet ska uppsta, blir kreativitet en utmaning att
bibehalla i ett distansarbete (ibid). Fler av deltagarna haller med om att den idéskapande
processen blir lidande i och med distansen, och en av deltagarna séger att det ar “valdigt
svart med kreativiteten nar jag jobbar sjalv hemifran. Daremot tydliga uppgifter, excel,
struktur, ordning, tydlig deadlines och sdnt, det kan jag klara av” (IP6, 14 april 2021).
Exemplet indikerar att kreativiteten gar forlorad pa distans, medans uppgifter som ar
tydliga och strukturerade ar inga problem. En annan deltagare (IP7, 19 april 2021) som
arbetar i en regelstyrd bransch menar att man behover kreativitet i arbetet for att inte
stagnera mentalt. Hen menar att kreativiteten, ifragasattandet och det kritiska tankandet
stryps av att man sitter hemma, och det som begransar det annu mer &r fasta moétesagen-
dor. I hens situation av att arbeta i en regelstyrd bransch som i tillagg nu &r pa distans,
blir det darfor annu viktigare att inte ha alltfor fasta métesagendor och ldmna utrymme
for kreativitet i deras moten. Utmaningen for distansledare blir att balansera strukturen i
ett mote for att det dels ska fungera optimalt med att &nda lamna utrymme for asikts-
bildning, kritiskt tinkande och kreativitet. Det som i intervjuerna beskrivs styra behovet
av struktur i ett mote, ar vilket syfte motet har och gruppens storlek. Ju storre gruppen
ar desto mer ordning och planering kravs for att alla ska fa komma till tals och bidra till
samtalet, medans i en mindre grupp blir talordningen inte ett lika stort problem. Om syf-
tet med ett mote ar att 16sa ett problem, sa behovs en lagre niva av struktur for att ge ut-
rymme at tankar, idéer och kreativa diskussioner. Om syftet ar mer informativt eller mo-
tet bara ar en kort avstamning sa kan den gynnas av en hogre grad av struktur for att

vara effektiv.
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Vi tolkar att vissa uppgifter ar latta att hantera individuellt pa distans, om det finns tyd-
lighet kring uppgiftens mal och genomférande. Kan man organisera arbetet sa att den
kreativa processen far mer utrymme under gemensamma méten, sa tolkar vi det som att
en balans mellan kreativitet och regelstyrda uppgifter anda kan skapas. | framtiden tror
flera av intervjudeltagarna att arbetet kommer vara uppdelat mellan distansarbete och
arbete pa kontoret, och att tiden pa kontoret kommer vara dar man har den sociala sam-
varon, far nya idéer och dar det kreativa arbetet kommer ske. Vi uppfattar att det skulle
vara en produktiv kombination av koncentrerat arbete hemma, och dar den sociala sam-
varon och kreativiteten tillgodoses pa kontoret. En 16sning som kan gynna individen,

teamet och hela organisationer.
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5. Diskussion

| detta kapitel diskuteras intressanta fynd i varje tema som framkommit i resultaten, har
presenteras dven egna tankar kring fynden. | slutdiskussionen framfors nagra tankar
kring alternativa genomforanden av studien, innan det under framtida forskning ges for-

slag till vidare studier. Arbetet avslutas med en slutsats av resultaten.

Syftet med studien &r att undersoka de utmaningar som ledare har erfarit under omstéll-
ningen till distansledarskap, och pa vilka satt de har forsokt 16sa dem. Detta har under-
sokts med hjélp av studiens forskningsfragor:

- Vilka svarigheter har ledare stallts infor i ett ofrivilligt distansledarskap?

- P4 vilka satt har dessa utmaningar hanterats?

Ur resultaten framgar att kéllan till problematiken i alla teman ligger i det som delvis
definierar ett distansarbete, ndmligen: den geografiska spridningen av arbetsgruppen
(Zigurs, 2003).

5.1 Kommunikation

Ur resultaten framgar det att den storsta utmaningen i kommunikationen ar att den sker
genom digitala medier, vilket inte bara filtrerar bort stora delar av den sociala informat-
ionen, utan dven begrénsar samtalet genom att det tvingas in i en mer strukturell form.
Detta gor att ledaren far en samre insyn och kdnnedom om medarbetares asikter, arbets-
situation och valmaende. Vad som forsvarar det hela ytterligare &r nar medarbetare i till-
lagg stanger av sina kameror, da forsvinner kontakten helt. Lésningarna pa detta besk-
rivs i resultaten vara ett 6kat uppsdkande av medarbetare for att stamma av situationen,
vilket leder till en 6kad arbetsbelastning for ledaren. Att ha en tydlig moétesram for hur
man beter sig i ett mote beskriver ett par deltagare ha varit hjalpsamt, vilket Malhotra, et
al. (2007) beskriver vara en del i skapandet av ett lyckat digitalt méte. Vidare beskriver
Malhotra, et al. (2007) att aktivering av motesdeltagare ar ett satt att bibehalla uppmark-
samhet. Ur resultaten ser vi att detta har gjorts genom att anvénda sig utav appen Menti-

meter och mindre diskussionsgrupper. Kombinationen av att ha en métesram och att pa
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olika satt aktivera motesdeltagarna uppfattar vi gor att kameran inte stangs av i lika stor
omfattning och att fler asikter kommer fram.

Utifran Malhotra, et al. (2007) upplever vi att manga kommunikativa problem som le-
dare stalls infor kan l6sas med en forbattrad métesplanering, sa att det ska fylla fler
funktioner. Men ur resultaten sa upplever vi att svarigheten med att fa till en god métes-
planering ligger dels i tidsbrist, och dels i att ledaren inte alltid & medveten om vilka
behov som finns bland medarbetarna, sa de vet inte vad de ska fokusera pa. Var egna
tanke blir att ledaren kanske skulle vinna pa att informera medarbetarna om deras vik-
tiga roll i formandet av bade métets struktur och det som ségs under métet (Goodwin &
Goodwin, 2004). Vi tanker att om ett méte blir mer informativt for ledaren sa kan det
mojligtvis frigora tid da ledaren inte behover soka upp lika manga medarbetare indivi-
duellt. Tiden kan sedan laggas pa att planera framtida méten battre och med det skapa
en positiv cirkel.

5.2 Sociala aspekter

Den storsta utmaningen som den geografiska spridningen har haft pa de sociala
aspekterna, beskrivs i resultaten vara den forlorade ké&nslan av nérhet och social sam-
varo. Bristen pa social kontakt beskrivs pa olika sétt ha en negativ inverkan pa tilliten i
gruppen i form av t.ex. att medarbetare inte pratar om annat &n arbetsrelaterade saker
under moten. Zigurs (2003) menar att tillit ar svarare att bygga i en grupp pa distans och
att ett potentiellt hot som kan skada tilliten &r den bristande sociala informationen man
far om och av varandra. Ur resultaten beskrivs tilliten forsvaras ytterligare da gruppdy-
namiken forandras av att nya medarbetare tillkommer. Processen av att lara kdnna den
nya medarbetaren beskrivs ta langre tid och det kraver mer energi av ledaren att stotta

nya medarbetare in i deras nya arbetsroll.

For att starka de sociala relationerna beskriver deltagarna en rad olika aktiviteter som de
har gjort for att motivera och lyfta gruppen, av dessa upplever vi att de aktiviteter som
inkluderar fysisk aktivitet eller lite mer okonventionella inslag, &r de som verkar gora
mest positivt for ssmmanhallningen i gruppen. Kan ténkas att ledarens initiativ till dessa

aktiviteter upplevs av medarbetarna som en altruistisk prioritering av medarbetarnas
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behov, vilket Sendjaya och Pekerti (2010) syftar till att ett tjanande ledarskap innefattar.
Med det menar vi att ledaren som vagar testa annorlunda saker, trots risken att efterat se
dum ut om det inte fungerar, valjer att forsoka for att hitta satt som kan 6ka medarbetar-
nas valmaende och trivsel. Liknande aktiviteter tanker vi aven kan hjalpa nya medarbe-
tare att komma in i arbetsgruppen. Att ett par deltagare beskriver sig ha lagt mycket
energi pa att stétta nya medarbetare, tolkar vi utifran Nurmi (2011) som en 6kad fre-
kvens i kontakten och darigenom 6kat det sociala stodet for denne. Hér beréttar en av
deltagarna om att hen har skapat méten mellan den nya medarbetaren och andra kolle-
gor, vilket vi tolkar som ett sétt av ledaren att utdkat det sociala stodet genom att inklu-
dera kollegor i det (ibid). Nurmi (2011) menar att detta minskar den nya medarbetarens

upplevelse av isolering och stress.

Vi upplever att den begrénsade narvaron som blir genom de digitala medierna, leder till
forutfattade meningar kring hur man kan umgas pa distans. Var kénsla blir att en di-
stansledare behGver vaga utmana dessa forutfattade meningar och inte lata sig styras av
dem. Genom att i méten uppmana till sociala samtal, och bjuda in till annorlunda aktivi-
teter, tanker vi att det kanske kan leda lite mer tillatande normer i gruppen. Sendjaya &
Pekerti (2010) menar att en ledare foregar som exempel och att dennes beteende kan ut-
vecklas aven i gruppen. De betonar att om ledaren visar sig hjalpvillig sa har det en po-
sitiv effekt pa tilliten till ledaren, och d& denne foregar som exempel sa kan hjalpvillig-
heten ocksa utvecklas i gruppen. Vidare menar Sendjaya & Pekerti (2010) att detta
framjar samarbetet och tilliten i gruppen. Vilket vi tanker 0kar det sociala stddet som
Nurmi (2011) pratar om och avlastar de individuella pafrestningarna for medarbetaren
som upplever sig kunna hantera sitt arbete mer sjalvstandigt, och da aven for ledaren

som inte behdver stotta medarbetaren lika mycket.

5.3 Struktur

Ur resultaten finner vi att distansen har paverkat strukturen i arbetet till stor del genom
att arbetet har flyttats fran den fysiska arbetsplatsen till hemmet. Den yttre strukturen
som arbetsplatsen tillhandaholl har férsvunnit och ansvaret att strukturera upp sin ar-
betsdag och sina uppgifter har landat pa individen. Ur resultaten beskrivs svarigheter
med att veta hur man ska lyckas hjalpa medarbetare att skapa en struktur som fungerar
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for dem, vilket Nurmi (2011) forklarar med att ledaren har en sémre insyn i medarbeta-
rens arbetssituation och far darmed svarare att hjalpa medarbetaren. Vidare beskrivs
aven en okad arbetsbelastning pa grund av den 6kade frekvensen av moten, mail och
chatt. Detta kan vi se i Nurmi (2011) som menar att en dkad frekvens i kommunikation
ar en strategi som distribuerade team tar till for att kompensera for distansen, vilket i sin
tur medfor en Okad arbetsbelastning for individen.

Den I6sning som framkommit for att hjalpa sina medarbetare att skapa struktur, har va-
rit att ledarna har slutat svara pa arbetsrelaterade mail och chatt efter arbetstid, samt
kravt exakta orsaker till 6vertidsarbete. Detta tolkar vi som en form av yttre struktur
som ledaren har kunnat ge sina medarbetare, vilket enligt Liao (2017) &r en av de upp-
gifter som en distansledare har. For att fa ner frekvensen pa kommunikationen och
minska arbetsbelastningen, sa framgar det ur resultaten att tydlighet &r ett maste. Tydlig-
het kring vem man vander sig till med olika fragor, vilken information som ska delas
med vilka och hur ofta man hoér av sig, vilket har avlastat arbetsbelastningen for vissa
deltagare betydligt. Detta beskriver Malhotra et al. (2007) som struktur i kommunikat-
ionen. Vi tanker att genom en minskad mangd mail och méten som upptar ens arbetstid,
sa kan det bli lattare att fa en 6verblick dver arbetet, vilket kan underlatta for medarbeta-
ren att sjalv se hur denne ska strukturera upp sitt arbete. Det kan kanske &ven bli lattare
for ledaren att stétta medarbetaren, da det kanske mer handlar om prioriteringar i arbetet

an hantering av medarbetarens stress.

5.4 Slutdiskussion

Den I6sning som framkommit for att hjdlpa sina medarbetare att skapa struktur, har va-
rit att ledarna har slutat svara pa arbetsrelaterade mail och chatt efter arbetstid, samt
kravt exakta orsaker till Gvertidsarbete. Detta tolkar vi som en form av yttre struktur
som ledaren har kunnat ge sina medarbetare, vilket enligt Liao (2017) &r en av de upp-
gifter som en distansledare har. For att fa ner frekvensen pa kommunikationen och
minska arbetsbelastningen, sa framgar det ur resultaten att tydlighet ar ett maste. Tydlig-
het kring vem man vander sig till med olika fragor, vilken information som ska delas
med vilka och hur ofta man hor av sig, vilket har avlastat arbetsbelastningen for vissa

deltagare betydligt. Detta beskriver Malhotra et al. (2007) som struktur i
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kommunikationen. Vi tanker att genom en minskad méngd mail och méten som upptar
ens arbetstid, sa kan det bli lattare att fa en dverblick 6ver arbetet, vilket kan underlatta
for medarbetaren att sjalv se hur denne ska strukturera upp sitt arbete. Det kan kanske
aven bli lattare for ledaren att stétta medarbetaren, da det kanske mer handlar om priori-

teringar i arbetet an hantering av medarbetarens stress.

5.4.1 Framtida forskning

Den inblick som studien har gett har vackt tankar for framtida forskning pa omradet.
Deltagarna har beskrivit svarigheter med att hjalpa och formedla struktur kring arbete
och upplagg av arbetsdagen till sina medarbetare. Det har framkommit fa konkreta 16s-
ningar pa hur man kan végleda sina medarbetare i utformandet av struktur, darfor tanker
vi att det finns ett behov av vidare kunskapsutveckling kring detta. En annan fraga som
vackt var nyfikenhet ar hur en ledare ska kunna 6ka medarbetarnas forstaelse, intresse
och ansvarskansla for den betydande roll de har i skapandet av ett fungerande distansar-
bete. Vi tdnker att detta delvis handlar om ett sjalvledarskap hos medarbetaren, men hur
utvecklar man insikten av helheten hos individen? Andra intressanta fragestéallningar
som vackts handlar om teknisk utveckling av digitala kommunikationsmedel som inte
filtrerar bort lika mycket social information, och aven hur framtida avtal kommer utfor-

mas for att mojliggora olika former av distansarbete.
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6. Slutsats

Syftet med studien &r att undersdka de utmaningar som ledare har erfarit under omstall-
ningen till distansledarskap, och pa vilka satt de har forsokt 16sa dem. Den bristande so-
ciala informationen genom de digitala medierna har varit det som forsvarat kommuni-
kationen mest. Detta har ledarna hanterat genom att 6ka frekvensen i kommunikationen
och att ha en tydlig ram kring hur man kommunicerar i ett méte. Den storsta utma-
ningen kring de sociala aspekterna &r att den sociala samvaron och yttre strukturen som
arbetsplatsen tillhandahéll har férsvunnit, och individen sitter ensam med 6kat ansvar
Over sitt arbete. FOr att hantera detta har ledarna genomfort olika aktiviteter for att
starka gruppkanslan och den sociala samvaron. De aktiviteter som pa olika sétt utmanat
forutfattade meningar kring vad man kan gora pa distans, verkar vara de som har haft
storst positiv effekt for gruppens sammanhallning. Den storsta utmaningen kring struk-
tur har varit for ledaren att veta hur denne ska stdtta medarbetare att forma en egen
struktur i sitt arbete. Detta har ledarna inte lyckats finna en konkret 16sning pa, men de
har upptackt att genom att sjalva inte svara pa arbetsrelaterade mail eller chatt, har man

kunnat stotta medarbetare till att inte arbeta langt in pa kvéllarna.
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8. Bilagor

8.1 Ett férsta mejl
Hej,

Vi ar tva studenter pa Lunds Universitet som ska skriva var kandidatuppsats i pedagogik
under varen. Vi intresserar oss for ledarskapsutveckling och specifikt digitalt ledarskap.
| var uppsats fokusera vi pa vad som har kréavts av chefer/ arbetsledare under omstall-

ningen frin ett “pa-plats” ledarskap till ett distansledarskap under corona pandemin.

Vi soker deltagare som har erfarenhet av denna omstéllningen och undrar om ni har
mojlighet att hjalpa oss? Allt samarbete med oss sker anonymt och under universitetets
handledarskap med syftet att vi ska fa material till var kandidatuppsats.

Vi kommer genomféra en enkatundersékning och intervjuer online. Om ni eller nagon i
er verksamhet har erfarenheten och mojligheten att hjélpa oss sa vore vi valdigt tack-
samma om ni vill svara pa enkaten eller delta i en intervju!

Lank till enkat:

Vid intresse eller vidare fragor ar ni valkomna att hora av er till oss. Ni far garna dela

detta mail om ni vet nadgon annan som skulle vara intresserad av att medverka.
Tack pa forhand!

Isabelle Hall och Helén Raisa Junehag

Pedagogiska institutionen

Lunds Universitet

e-post: isabelle

e-post: helen


mailto:helen.junehag@gmail.com

8.2 Enkat

Demografiska fragor:

Kon?

Alder?

- Har du tidigare erfarenheter av att leda pa distans fére corona pandemin?
Ja/ Nej

Del 1.
| féljande del undrar vi éver din upplevelse av omstéllningen till distansarbete. Jamfor
dagens situation med tiden innan distansforlagt arbete. Svara sa sanningsenligt som

mojligt.

- Hur enkelt eller svar upplevde du att det var att stalla om till distansarbete?
Mycket enkel Ganska Enkel Neutral Ganska Svar Mycket svar  Ej relevant

- Har distansarbete varit lattare eller svarare &n du trodde?

Mycket lattare Lattare Neutral Svarare Mycket svarare Ej relevant

- Vad har varit den/ de storsta utmaningarna for dig med distansledarskap? Du
kan vélja fler alternativ.

Teknologin

Min egna arbetsplanering

Konflikthantering

Nyrekrytering pa distans

Kommunikationen

Kvalitetssakring av arbetet

Motivera medarbetarna

Uppratthalla sociala relationer med medarbetare
Att upptéacka om en medarbetare mar daligt
Annat




- Till vilken grad upplever du att din chef/ verksamhet har kunnat stétta dig pa
dessa omraden?
Mycket tillfredsstéllande Tillfredsstallande Neutral Bristande Mycket bristande Ej relevant
Tekniska problem
Min egna arbetsplanering
Konflikthantering
Nyrekrytering pa distans
Kommunikation
Kvalitetssakring av arbetet
Att motivera medarbetarna
Uppratthalla sociala relationer med medarbetare

Hantering av en medarbetare som mar daligt

- Upplever du att dina medarbetares effektivitet har 6kat eller minskat med di-
stansarbete?
Okat mycket Okat lite Ingen skillnad Minskat lite  Minskat mycket

Del 2.
Foljande del handlar om kommunikationen med dina medarbetare och hur den har sett
ut under distansarbetet. Jamfér dagens situation med tiden innan distansférlagt arbete.

Svara sa sanningsenligt som majligt.

- Genom vilka satt har du kommunicerat med dina medarbetare under distansar-
betet? Fler alternativ ar mojliga.

Maotesprogram, ex: Teams, ZOOM m.fl.

Telefon

Mejl

Videomeddelanden

Chat

Egna grupper i sociala medier

Annat




- Vilken skulle du saga att ni har anvant mest?
Motesprogram, ex: ZOOM, Teams m.fl.

Telefon

Mejl

Videomeddelanden

Chat

Egna grupper i sociala medier

Annat

- Hur ofta forsoker du har individuell kontakt med varje enskild medarbetare?
0-2ggr/man  3-5ggr/man  6-8 ggr/man fler &n 8 ggr/man  Ej relevant
- Hur ofta forsoker du ha kontakt med hela arbetsgruppen samtidigt?

0-2ggr/man  3-5ggr/man  6-8 ggr/man  fler &n 8 ggr/man  Ej relevant

Del 3.
Foljande del handlar om de sociala bitarna som kan ha paverkas av distansarbete.
Jamfor dagens situation med tiden innan distansforlagt arbete. Svara sa sanningsenligt

som mojligt.

Matris:

Ange till vilken grad du instammer pa dessa pastaenden:
Instammer helt Instimmer till hog grad  Instammer till 1dg grad  Instammer inte alls  Ej relevant

“Distansarbetet har 6kat min forstielse for mina medarbetares behov i arbetet”
”Jag planerar ett onlinemote noggrannare an ett fysiskt mote”

“Maoten pa distans har gjort att fler medarbetares dsikter blir horda”

“Det ar littare att fora en diskussion i ett onlinemote én i ett fysiskt mote”

“Vi har tillsammans i arbetsgruppen utvecklat ett bra séitt att kommunicera pa”
“Kommunikation pa distans skapar littare missforstind”

“Kommunikation pa distans skapar littare konflikter”.

“Det ir ldttare att hantera konflikter pa distans”



Matris:

Ange till vilken grad du instimmer pa nedanstaende pastaenden:
Instammer helt  Instammer till hog grad  Instammer till lag grad  Instammer inte alls  Ej relevant

“Jag saknar sociala tillfallen som fikapauser, luncher och liknande”

“Mina medarbetare saknar sociala tillfiillena som fikapauser, luncher och lik-
nande”

“Jag upplever att det finns ett behovet av sociala forum”

“Relationerna till mina medarbetare har stiirkts tack vare distansarbete”

- Upplever du att dina medarbetare behdver motiveras mer eller mindre pa di-

stans?

- Hur gor du for att motivera dina medarbetare idag? Fler alternativ ar mojliga.
Berdm i individuella samtal

Berémmer individer under moten

Berdmmer hela gruppen under moten

Motiverande/ peppande samtal individuellt

Motiverande/ peppande samtal i gruppméten

Presentkort/gavor

Tavlingar

Motiverande/ peppande mailutskick

Arbetsrelaterad utveckling ex. 6kat ansvarsomrade, utbildning, nya arbetsuppgifter mm.

Annat

- Upplever du att samarbetet mellan medarbetarna har ¢kat eller minskat?
Okat mycket Okat lite  Ingen forandring Minskat lite Minskat mycket

Ej relevant

- Om du har forsokt starka samarbetet mellan medarbetarna, vad har du gjort
da?

Oppet svar:



Del 4.
| denna sista del ber vi dig att ta stallning till pastdenden om hur din roll som ledare
har utvecklats. Jamfor dagens situation med tiden innan distansforlagt arbete. Svara sa

sanningsenligt som mojligt.

Matris:

Ange till vilken grad du instimmer pa nedanstaende pastaenden:
Instammer helt  Instimmer till h6g grad  Instammer till ldg grad  Instammer inte alls  Ej relevant

“Min effektivitet har okat”

“Jag har blivit mer strukturerad”

“Jag har blivit tydligare i min kommunikation”

“Jag har upptickt nya potentialer hos mina medarbetare”

“Jag har upptickt nya potentialer hos mig sjialv”

“Erfarenheterna av distansarbete kommer vara anvindbara i framtiden”
“Jag ser stora fordelar med distansarbete”

“I framtiden arbetar jag giirna helt eller delvis pa distans”

- Slutligen, ar det nagot mer du vill tillagga som vi har missat att fraga om?

Svar

Stort tack for din medverkan!
Mvh

Helén och Isabelle



8.3 Intervjuguide

- Kan du beratta hur det gick till pa din arbetsplats nar ni gick dver till distansar-
bete?

- Hur var din personliga upplevelse av hela omstéllningen?

- Har du tidigare erfarenheter av att leda pa distans?

- Hur har det fungerat att leda pa distans? - vad har gatt bra/ mindre bra?

- Saknar du sjéalv de sociala bitarna?

- Upplever du att dina kollegor saknar dem?

- Har ni forsokt kompensera det pa nagot satt?

- Har motivationen forandrats bland medarbetarna efter att ni bérjade arbeta pa
distans?

- Har du uppfattat att medarbetares psykiska maende kan ha forsamrats av di-

stansarbetet?

- Har ni regelbundna tider da ni ses eller ar det vid behov?

- Hur ofta ses/ hors ni?

- P4 vilka satt (eller via vilka kanaler) har ni kommunicerat med varandra?

- Kravs det mer struktur och planering av ett digitalt méte an ett fysiskt?

- Vad skulle du saga ar de storsta skillnaderna i ditt arbete nu jamfoért med innan

pandemin?

- Upplever du att det har blivit lattare att missforstand sker?
- Tror du att det har lett till konflikter?
- Tror du att det ar lattare att konflikter sker pa distans &n nar man ses pa riktigt?

- Hur har du som ledare behovt agera da?

- Har ni rekryterat under pandemin?
- Tror du att det skulle kédnnas mer osékert att rekrytera nagon pa distans, nar du

inte fatt traffa personen pa riktigt?



- Har du upptéckt nya kvalitér hos dina medarbetare?

- Andra behov hos dina medarbetare (arbetsrelaterade behov?)

- Kanner du att du har lart dig nagot nytt av att leda pa distans?

- Vad ser du kommer vara den stdrsta utmaningen i framtiden?

- Vad tror du skulle kravas for att distansarbete i framtiden skulle fungera?
- Hur tror du att ni kommer arbeta vidare nar pandemin ar éver?

- Ser du nagra fordelar med distansarbete?

- Ar det nagot mer som du vill tillagga som vi har missat att fraga om?



8.4 Redovisning av enkatsvar
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Hur enkelt eller svart upplevde du att det var
att stdlla omtill distansarbete

e
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Mycket enkeltGanska enkelt Neutral Ganska svart Mycket svart Ej relevant

Har distansarbete varitlittare eller svarare 3n

dutrodde?
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lattare svarare

Vad har varit den/ de storsta utmaningarna for dig
med distansledarskap? Fler alternativ ar majliga

Teknologin
Min egna arbetgplanering
Kanfikthantering
Myrekrytering pa distans
Kommunikaionen
Kvalitetssskring av arbetet
Motivera medarbetare
Upprithalla sociala relationer med...

Att uppticka om en medarbetare mar dalist
Anna
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Till vilken grad upplever du att din chef/ verksamhet

har kunnat stétta dig med tekniska utmaningar?
Mycket tillfredsstallande
Tillfredsstallande
Meutral
Bristande

Mycket bristande

Ej relevant
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Till vilken grad upplever du att din chef/ verksamhet
har kunnat stotta dig med din egna arbetsplanering?

Mycket tillfredsstallande I
Tillfredsstallande  |IEEEEE—|——

Neutral |

Bristande
Mycket bristande | IREEEG_—_—
Ejrelevant |
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Till vilken grad upplever du att din chef/ verksamhet
har kunnat stétta dig med konflikthantering

Mycket tillfredsstillande IR

Tillfredsstallande

Bristande

|
weutral |
]
Mycket bristande |
|

Ej relevant
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Till vilken grad upplever du att din chef/ verksamhet
har kunnat stétta dig med nyrekrytering pa distans?

Mycket tillfredsstallande
Tillfredsstallande
Neutral

Bristande

Mycket bristande

Ej relevant
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Till vilken grad upplever du att din chef/ verksamhet

har kunnat stotta dig med kommunikationen?
Mycket tillfredsstallande
Tillfredsstallande

Neutral

Bristande
Mycket bristande

Ej relevant
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Till vilken grad upplever du att din chef/ verksamhet
har kunnat stétta dig med kvalitetssdkring av
arbetet?

Mycket tillfredsstillande
Tillfredsstallande
Neutral

Bristande

Mycket bristande

Ej relevant
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Till vilken grad upplever du att din chef/ verksamhet

har kunnat stétta dig med motivering av
medarbetarna?

Mycket tillfredsstill ande
Tillfredsstallande
Neutral

Bristande

Mycket bristande

Ej relevant
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Till vilken grad upplever du att din chef/ verksamhet

har kunnat stitta dig med att uppratthalla sociala
relationer med medarbetare?

Mycket tillfredsstallande
Tillfredsstallande
Neutral

Bristande

Mycket bristande

Ej relevant
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Till vilken grad upplever du att din chef/ verksamhet
har kunnat stotta dig med hantering av medarbetare

Mycket tillfredsstallande
Tillfredsstallande
Neutral

Bristande

Mycket bristande

Ej relevant
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Upplever du att dina medarbetares effektivitet har
okat eller minskat med distansarbete?
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Okat mychket Okat lite Ingen skillnad Minskat lite Minskat mycket

Genom vilka sdtt har du kommunicerat med dina
medarbetare under distansarbetet? Fler alternativ ar
mdjliga

Mdtesprogram, ex: Teams, Zoom m.fl. K SS
Telefor |
Mail
Videomeddelanden I
Cluat |
Egna grupperi sociala medier I
Annat HH

Vilken skulle du sdga att ni har anvant mest?

Mitesprogram, ex: Teams, Zoomm.i. | NN
Telefon
Mail [N
Videomeddelanden
Chat
Egna grupperi sociala medier

Annat

13



Hur ofta forséker du ha individuell kontakt med
varje enskild medarbetare?

0-2ger/man [
3-5ggr/man |
6-ager/man [N
fleran 8 gzr/man [N
Ejrelevant |
0 1 2 3 - 3 5 7 3 9

Hur ofta forsdker du ha kontakt med hela
arbetsgruppen samtidigt?

0-2 ggr/ man
3-5ggr/min
6-8gzr/man |

fleran 8ger/min [

Ej relevant
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Distansarbetet har dkat min férstaelse fér mina
medarbetares behov i arbetet

Instaimmer helt | RN
Instimmer till higgrad [N
Instammer till viss grad - |
mnstammer inte all: || NN
Ejrelevart [N

0 1 2 3 - 3 G 7 8 El 10



Jag planerar ett onlinemdte noggrannare dn ett
fysiskt mdte

Instammer helt

Instaimmer till higgrad [N
Instammer till viss grad |
Instammer inte alls |
Ejrelevant [N
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Maéten pa distans har gjort att fler medarbetares
asikter horda

Instammer helt [N
Instimmer till hoggrad || NRNRBRBEEE
Instammer till viss grad |
Instammer inte alls |
Ejrelevarnt [N
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Det idr enklare att fora en diskussioniett onlinemdote
an i ett fysiskt mote

Instammer helt

Instammer till higgrad

Instammer till viss grad || N

mmstammer inte alls |

Ej relevant [
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Vi har tillsammans i arbetsgruppen utvecklat ett bra
sitt att kommunicera pa

Instammer helt |
Instammer till hag grad |
Instammer till viss grad || RN

Instammer inte alls [N

Ejrelevant [N
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Kommunikation pa distans ékar risken for
missforstand

Instammer helt

Instammer till higgrad

Instammer inte alls

|
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Instammer till viss grad |
I

Ej relevant [N
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Kommunikation pa distans skapar lattare konfliter

Instammer helt
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Instammer till viss grad
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Det dr enklare att hantera konflikter pa distans

Instammer helt
Instimmer till hig grad

Instammer till viss grad

tnstammer inte alc |

£y relevan: N
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Jag saknar sociala tillfdllen som fikapauser, luncher
och liknande

Instammer helt |
Instammer till higgrad || NRNEGE
Instammer till viss grad |

Instammer inte alls

Ej relevant
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Mina medarbetare saknar sociala tillfillen som
fikapauser, luncher och liknande

Instammer helt |
mmstammer tll boggrad -
Instammer till viss grad | R

Instammer inte alls

Ej relevant
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Jag upplever att det finns ett behowv av sociala forum

tmstammer hele
tmstammer tll hoggrad

Instammer till viss grad
Instimmer inte alls

Ej relevant
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Relationernatill mina medarbetare har starkts av
distansarbetet
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Instammer inte alls
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Upplever du att dina medarbetare behdver motiveras
mer eller mindre pa distans?

Mycket mer [

Mer |

Ingen skillnad I
Mindre
Mycket mindre

Ej relevant
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Hur géir du fér att motivera dina medarbetare idag? Fler
alternativ 4r moijliga

Beromiindividuella samtal

Berdmmer individer under méten

Motiverande/ peppande samtal individuellt

Motiverande / peppande samtal i gruppmiten

Presentkort/ gavor

Tavlingar

Motiverande/ peppande mailutskick
Arbetsrelaterad utveckling, ex. dkat ansvar, ...

I ——
|

Berommer hela gruppen under moten I
I
I
|
—
I
I

Annat

Upplever du att samarbetet mellan medarbetarna har
dkat eller minskat?
Okat mycket I
Okat lite I
Ingen firandring |
Minskat lite |
Minskat mycket

Ej relevant
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Min effektivitet har 6kat pa distans

Instammer helt [N
nstammer il hoggrsd. |
Instammer till viss grad |
Instimmer inte alls | RERG_E

Ej relevant
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Jag har blivit mer strukturerad pa distans

Instammer helt -
Instammer till higgrad || NG
tostammer il vise grad. |
Instammer inte alls _

Ej relevant

Jag har blivit tydligare 1 min kommunikation

Instimmer helt [N
Instammer till haggrad || NNRNRNRRIIIID
imstammer il viss zrad.
Instammer inte alls || NN

Ej relevant

Jag har upptackt nya potentialer hos mina medarbetare

Instammer helt [
Instammer till hig grad _
Instammer till viss grad |
Instammer inte alls _

Ej relevant



Jag har upptacktnya potentialer hos mig sjalv

Instammer helt _
mstammer il oggrad
tnstammer til viss grad - |1
tnstammer inte il |
Ej relevant _

Erfarenheterna av distansarbete kommer vara
anvandbaraiframtiden

Instammer helt

Instammer tl] hig grad

Instammer till viss grad
Instammer inte alls

Ej relevant

Jag ser fordelar med distansarbete

etammer vt |
instamne e ggrad
Instammer till viss grad | RN

Instammer inte alls

Ej relevant
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[ framtiden arbetar jag garna helt eller delvis pa distans

.
instammer tl g grad
tnstammer il viss o |

Instammer inte alls

Ej relevant



UNIVERSITET

LUNDS UNIVERSITET
Sociologiska institutionen

Avdelningen for pedagogik
Box 114, 221 00 LUND
www.soc.lu.se



