CHEFA FRAN KOKSBORDET

- en kvalitativ studie om coronapandemins
effekter pa chefs- och ledarskapet for fyra
chefer i offentlig forvaltning

Lunds universitet
Sociologiska institutionen
SOCKO08 2021
Kandidatuppsats 15 hp
Forfattare: Peter Dahlgren
Handledare: Anton Tornberg
Examinator: Axel Fredholm




ABSTRAKT

Lunds universitet
Sociologiska institutionen, hdstterminen 2021

Forfattare:

Titel:

Kandidatuppsats:
Handledare:

Problem/Bakgrund:

Syfte:

Kortfattad beskrivning av uppsatsens
utgangspunkter och undersokningens

upplagg:

Slutsatser/Resultat:

Nyckelord:

Peter Dahlgren

Chefa fran koksbordet — en kvalitativ studie
om coronapandemins effekter pa chefs- och

ledarskapet for fyra chefer i offentlig
forvaltning.

SOCKaO08, 15 hp

Anton Térnberg

Denna kvalitativa fallstudie undersoker
coronapandemins effekter pa chefs- och
ledarskapet for fyra chefer i offentlig

forvaltning. Fokus pa effekter som ror
chefernas interaktion med medarbetare samt
om, och i sa fall hur, cheferna anpassat sitt
ledarskap pa grund av ett hembaserat
arbetssatt under coronapandemin.

Syftet i studien ar att undersdoka hur corona-
pandemin har paverkat chefers upplevelser av
sin chefs- och ledarroll och mer specifikt
interaktionen med medarbetarna.

Materialinsamlingen har utférts genom semi-
strukturerade intervjuer. Identifierade teman
genom en tematisk analysmetod; anpassning
av det egna ledarskapet, beteenden i den
digitala miljon, maluppfyllelse och effektivitet
samt eget larande. Analysen tar stod i Hersey
och Blanchards teori om det situations-
anpassade ledarskapet samt Goffmans teori
om jaget och maskerna.

| studiens resultat framgar att cheferna har
anpassat sitt ledarskap pa olika satt och i olika
grad i enlighet med teorierna. Okad tydlighet,
nya digitala beteenden och l&rande ar centrala
begrepp som lyfts fram i studien.
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1. Inledning

Kapitlet presenterar studiens &mne, problemomrade och relevans vilket bidrar till att lasaren far
ett sammanhang i syfte att lattare kunna ta till sig studien.

I januari 2020 rapporterade Dagens Nyheter om de forsta bekraftade fallen i Europa rérande ett
virus som bendmndes Corona eller COVID-19 (Manzoor 2020). | februari 2020 klassade den
svenska regeringen coronaviruset som en samhéllsfarlig sjukdom (Desai 2020). | oktober 2021
rapporterades 6ver 15.000 personer i Sverige avlidna med COVID-19 och antalet avlidna i hela
varlden uppgick i november 2021 till dver 5.000.000 manniskor (Aro 2020). Under ar 2020
infordes restriktioner syftade till att bromsa smittspridningen och balansera belastningen pa
sjukvarden. Restriktionerna innebar bland annat att arbetsgivare, utifran Folkhalsomyndighetens
allménna rad, uppmanade personalen att arbeta hemma om méjligt och déarmed minska fysisk
kontakt mellan personer som i sin tur skulle bromsa smittspridningen (Krisinformation 2021).
Denna enorma péfrestning kommer bedomt for generationer framgent paverka manniskors sétt att

leva, tdnka och agera.

Nér jag sokte relevant information om amnet ledarskap och coronapandemin fann jag nedan citat
fran en verkstallande direktor. Da vécktes idén att undersoka om det verkligen kan stimma. VD:n

ar verksam i ett foretag som bedriver karriarradgivning till etablerade arbetstagarorganisationer.

Ledare ar trdnade att tdnka situationsanpassat. Ser man coronakrisen som en
situation bland andra blir den inte lika 6vervaldigande, utan en mdjlighet att
utforska hur ditt ledarskap fungerar i nya situationer. (Fors-Andrée 2020, citerat
fran Callius 2020)

Ar det verkligen sé& forenklat? Beskrivningar om “det bista” ledarskapet levereras standigt via
forskning och konsultande entreprendrer syftande till forsok att tillmotesga praktikernas vilja och
behov att losa sina uppdrag. Sallan blir resultatet som oOnskat och jakten pa “nya
ledarskapslosningar” aterupptas (Sandberg & Targama 2014). Olika ledarskapsstilar paverkar
organisationers attraktionskraft och effektivitet och en dominerande diskussion sedan nagra ar ar
transformationen genom digitalisering och vilka krav det staller pa ledarskapet (Almega &
Ledarna 2019). Givet digital transformering och behovet att anpassa ledarskapet menar jag det

blir sociologiskt relevant och intressant att undersdka hur ett ofrivilligt och forandrat arbetssatt pa



grund av coronapandemin upplevs hos ett avgransat antal chefer. Sociologen Erna Danielsson
menar att sociologin far en given plats i handelse av kristider och menar att vetenskapsdisciplinen
har en betydelsefull roll genom att studera och forsoka forsta effekterna inom organisering och
ledarskap som en kris kan resultera i (Danielsson et al. 2019). Forskning visar dven att det finns
ett otillfredsstallt behov av kunskap relaterat till hur stodinsatser tillhandahalls i verksamheter
som drabbats av krishédndelser (Westrell et al. 2011).

Déarfor finner jag det meningsfullt att s6ka ny kunskap om effekterna av denna
varldsomspéannande handelse och mer specifikt effekterna i relation till arbetslivet och ledarskap.
Mitt sbkande ar avgransat till att i denna kvalitativa studie undersoka hur cheferna, i sin chefsroll,
i offentlig forvaltning har paverkats av ett hembaserat arbetssétt under coronapandemin. Fokus
ligger pa effekter som ror deras interaktion med medarbetare samt om, och i sa fall hur, cheferna

har anpassat sitt ledarskap givet ett forandrat arbetssatt under coronapandemin.

Ambitionen ar att studien ska bidra till 6kad forstaelse och kunskap kring chefernas beteenden
och agerande i samband med att de rumsliga forutsattningarna andras och ledarskapet tvingas

utovas under andra former.

2. Syfte och fragestallning

Syftet i studien &r att underséka hur coronapandemin har paverkat chefernas upplevelser i sin
chefs- och ledarroll och specifikt interaktionen med medarbetare. Givet att samtliga respondenter
har varit hembaserade stora delar av tiden for coronapandemin finner jag det intressant att
undersoka hur skiftet mellan att vara fysiskt narvarande pa arbetsplatsen och att vara hembaserad
har paverkat deras upplevelse av chefs- och ledarrollen. For att besvara studiens syfte tar jag

utgangspunkt i foljande fragestéllningar:
1) Hur upplever cheferna att deras ledarskap har paverkats av coronapandemin?

2) Pavilket satt upplever cheferna att distansarbete har paverkat deras interaktion med

medarbetarna?



3. Tidigare studier

Trots den ringa tid som forlupit sedan coronapandemin startade ar 2020 finns det flertalet studier
som undersoker coronapandemins konsekvenser relaterat till ledarskap och organisationer. Dértill
ar distansarbete ett sedan lange valutforskat omrade vilket detta kapitel fortsattningsvis
presenterar. Relaterat till citatet i inledningskapitlet presenteras &ven tidigare forskning om det

situationsanpassade ledarskapet.

Efter sokningar pa Google Scholar samt i Lunds universitets databaser valde jag ut tidigare
relevant forskning givet studiens syfte och fragestallningar. Bryman (2014) menar att databaser
pa Internet &r en relevant och betydelsefull kélla avseende vetenskapliga artiklar och litteratur.
Kallkritik ar dock viktigt att beakta varfor kéllans tillforlitlighet och trovéardighet maste varderas
och beddmas innan informationen anvands. Darfor har jag anvént artiklar och litteratur som
publicerats av larosaten, bokférlag och erkdnda webbsidor. Anvénda sokord har varit
situationsanpassat ledarskap, interaktion, coronapandemin, COVID-19, chefskap och

distansarbete.

3.1 Studier om coronapandemins effekter pa arbetslivet

Allstrin et al. (2021) skriver i en rapport om coronapandemins effekter pa arbetslivet nu och i
framtiden och menar att det annu ar for tidigt att dra nagra slutsatser hur varlden har paverkats av
pandemin. Avgransat mot min studies syfte och fragestallning synliggors foljande aspekter fran

rapporten.

Den forsta ar sakerhetsaspekten avseende informationshantering och tillgdngen pa adekvata
tekniska losningar for fjarratkomst till organisationens data och kommunikationsldsningar.
Allstrin et al. (2021) belyser det som en viktig aspekt att hantera, det vill s&ga hur organisationen
skapar tekniska forutsattningar for distansarbete samt forebygger och minimerar risker for

cyberattacker.

Vidare belyser forfattarna vikten av att cheferna lyckas etablera psykologisk empowerment.
Konkret innebér det att medarbetarna upplever mojlighet till paverkan av arbetssatt, har ratt
kompetens och kéanner meningsfullhet infor arbetsuppgifterna. Forskning visar att det uppnas
genom att chefen i distansledarskapet inte ar for kontrollerande eller styr for mycket i detalj

(Allstrin et al. 2021). Aven tydlighet avseende mal och maluppfyllelse samt delat



informationslédge for hembaserade respektive kontorsbaserade personal &r viktiga aspekter att
hantera. (Allstrin et al. 2021).

Forskning pavisar arbetsmiljorisker vid distansarbete vilka relateras till ergonomi med problem
med muskler, leder och annan vark som foljd. Ansvaret inom arbetsmiljomradet ar inte helt
oproblematiskt nér arbetsgivare reglerar distansarbetets utformning eftersom det riskerar att
inkrakta pa den anstalldes autonomi (Allstrin et al. 2021). Orsakerna tycks vara bristande tillgang
av ergonomiskt utformade arbetsplatser vilket bidrar till dalig kroppshallning vid stillasittande
arbete. En tankbar atgard for att forbattra arbetssituationen konstateras genom
arbetstagarorganisationen Visions undersokningen under ar 2020. | den framkom att anstallda,
vars arbetssituation har en tydlig ansvarsfordelning vid distansarbete, upplever battre

ergonomiska forutsattningar (Allstrin et al. 2021).

Innan pandemin visade forskning att digitaliseringen, det vill séga att genom tekniska och digitala
Iosningar forbattra och effektivisera olika verksamheter, generellt ger upphov till
grénsdragningsproblematik vilket torde Oka problemen givet en ©6kning av distansarbete.
Problemen beskrivs besta i att arbetstid och fritid flyter ihop nar hemmamiljon anvands for bade
arbete och fritid. Det forefaller ocksa sa att risken for att den positiva upplevelsen som préaglade
den initiala tiden for pandemin pa senare tid ersatts av negativa attityder gentemot distansarbete.
Orsakerna pastas vara problemen som upplevs med att arbetet alltmer tycks vara narvarande i

hemmamiljon (Allstrin et al. 2021).

Avslutningsvis lyfter Allstrin et al. (2021) att mer kunskap om hur arbetsgivare kan skapa béttre
forutsattningar for personalen kan ske genom att utvardera om co-working-platser kan vara en
mojlighet som skulle bidra positivt pa personalens arbetsmiljo vid distansarbete. Co-working-
platser &r en form av kontorshotell med tillfalliga arbetsplatser som kan upplatas till personalen.
Co-working-platser i kombination med hemarbete beskrivs som en hydridlésning vilken skulle
kunna bidra positivt till work-life balance, det vill sdga hur personalen framgangsrikt balanserar
arbetstid, fritid och dvriga ataganden i familjelivet. Argumentet for att utvardera och undersoka
omradet ytterligare har sin grund i att forskningen &r tydlig med att faktorer som uppskattas vid

distansarbete &r flexibilitet, frihet och tidsvinst som distansarbete medger (Allstrin et al. 2021).



3.2 Studie om situationsanpassat ledarskap

Det situationsanpassade ledarskapet som modell inom mobelféretaget Ikea har studerats av
Jonsson et al. (2013). | fallstudien analyseras seniora chefers beskrivningar av ledarskap inom
Ikea och analysen satts i en interkulturell kontext, det vill sédga fallstudien har undersékt chefer
som hade chefserfarenhet i lander utanfér Sverige. Konkret diskuterar Jonsson et al. (2013:30)
“hur ledarskap som relation till medarbetare konstrueras i ett globalt foretag”. Utgangspunkten
for Ikeacheferna ar att anvanda ett situationsanpassat ledarskap vilket framgar i olika typer av
interna dokument samt &ven genom de intervjuer som genomforts med 17 chefer inom foretaget.
Jonsson et al. (2013) synliggor foljande slutsats i artikeln; ju mognare medarbetare desto mer
givande upplevs det att vara ledare och chef. Jonsson et al. (2013) belyser att fallstudien pavisar
att svenska chefer upplever att svenska medarbetare & mer mogna jamfort med medarbetare i
andra lander. Enligt teorin om det situationsanpassade ledarskapet ska da chefen, enligt Jonsson
et al. (2013) anvéanda sig av coachande eller stddjande ledarskap for den svenska personalen
(mogna) och ett instruerande for den icke svenska (omogna). | denna studies teorikapitel

presenteras teorin om det situationsanpassade ledarskapet pa ett mer ingaende satt.

Jonsson et al. (2013) menar att ledarskapet pa Ikea konstrueras utifran forestallningen att den
stodjande ledarstilen beskrivs i mer positiva termer jamfort med det instruerande som beskrivs
som oattraktivt och inte utvecklande for organisationen. Har framkommer ocksa att den
instruerande ledarstilen & dominerande i Kina, sett ur ett generellt kulturellt perspektiv, vilket
innebér att cheferna tar avstand fran den uttalade ledarskapsfilosofin istéllet fér anamma den och
praktisera den ledarstil som situationen uppenbarligen behover. Orsaken till att cheferna upplever
den instruerande stilen som mindre positiv ar att foretagets varderingar pabjuder en hog grad av
delaktighet vilket upplevs vara oforenligt med den instruerande ledarstilen. Sammanfattningsvis
menar Jonsson et al. (2013) att konstruktionen av Ikeas varldsomspannande ledarskap, som tar
avstamp 1 “’det svenska” som icke forhandlingsbart, blir ologiskt eftersom ledarskapet vilar pa
indelningar i grupper av personalen utifran kulturell eller nationell tillhérighet. Denna gruppering
skapar en ”vi och dom-relation” som dartill definieras genom forvéntningar och forestdllningar

om vilken ledarstil som upplevs mest lampad for svenskar respektive icke-svenskar.

Avslutningsvis framhalls att Ikea &r ett foretag som brukar forknippas med tydliga varderingar,
ledarskapsideal och den svenska nationella identiteten vilket befaster det svenska
forhallningssattet som in sin tur bidrar till en polarisering avseende ledarskapets utévande
(Jonsson et al. 2013).



4. Teoretisk referensram

Kapitlet presenterar studiens teoretiska referensram vilken anvands som utgangspunkt i analysen.

Vi kan med vetenskaplig forankring konstatera att ledarskap ar ett val utforskat amnesomrade.
Granberg (2013:580) anvander definitionen ”ledarskap ar en process genom vilken en individ
paverkar en grupp av individer att uppna gemensamma mal”. Samtidigt menar han att forskare
anser det finns lika manga definitioner av ledarskap som det finns forskare vilka har forsokt
definiera begreppet. Kaufmann och Kaufmann (2008) menar att ledarskap handlar om ménniskors
samarbetsformaga kring losningen av komplexa uppgifter genom motivation. Utifran antagandet
att ledarskapsformagan kan omséttas oaktat sammanhang med en lag grad av kunskap och insikt
om verksamhetens som ska ledas, menar Kaufmann och Kaufmann (2008) att man kan anse ledare
vara en egen yrkeskategori. Andra forskare menar, det vill sdga de som havdar att ledarskap ar
helt situationsberoende, att det finns en uppfattning att ledarskap handlar om att ha de ratta
fardigheterna for en given situation. Dartill menar man att omgivningarna och organisationens
mekanismer har sa stor plats att den enskilde ledarens spelrum ar starkt begransat och darmed kan
anses vara en symbolfigur (Kaufmann & Kaufmann 2008). Nedan presenteras tva teoretiska
perspektiv relevanta givet uppsatsens syfte och fragestallning. Perspektiven ska bidra till att

forklara och forsta empirin som presenteras i kapitlet Resultat och analys.

4.1 Situationsanpassat ledarskap

Hersey och Blanchard tar utgangspunkt i medarbetarnas behov av ledarstil (Jacobsen & Thorsvik
2008). Vilka behoven &r och hur ledare bor forhalla sig enligt teorin om det situationsanpassade

ledarskapet presenteras i detta avsnitt.

Grundvalen for teorin om det situationsanpassade ledarskapet ar den variation som medarbetare
innehar avseende deras beredskap att utfora arbetsuppgifter. Jacobsen och Thorsvik (2008) véljer
istallet for beredskap att anvinda begreppet mognad. Aven jag viljer framgent begreppet mognad
eftersom jag anser det beskriver innebdrden pa ett tydligare sétt. Medarbetarnas mognad kan delas
in i tva delar. Den forsta utgors av vilja och den andra av kompetens. Delarna sétter forskarna inop

och skapar fyra kombinationer enligt nedan (Jacobsen & Thorsvik 2008):

e medarbetaren &r inte villig och inte kompetent att I6sa sina arbetsuppgifter

e medarbetaren &r inte villig men kompetent att 16sa sin arbetsuppgifter
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e medarbetaren ar villig men inte kompetent att I6sa sin arbetsuppgifter

e medarbetaren ar villig och kompetent att I6sa sina arbetsuppgifter

De fyra kombinationerna ovan beskriver ledarens utgangslage avseende medarbetarnas
forutsattningar att agera i arbetsrelaterad situation. Utifran forutsattningarna har forskarna
formulerat en modell for klassificering som beskriver hur ledaren kan agera, det vill sdga vélja

ledarstil, givet medarbetarens forutsattningar. Modellen med olika ledarstilar redogérs nedan:

e Delegerande ledarstil — svagt stddjande och svagt styrande
e Deltagande ledarstil — starkt stodjande och svagt styrande
e Overtalande ledarstil — starkt stodjande och starkt styrande

e Instruerande ledarstil — svagt stddjande och starkt styrande

| fyrfaltsdiagrammet nedan (Figur 1), som ar hamtad fran Jacobsen och Thorsvik (2008), anvéands
de fyra ledarstilarna som presenteras ovan. Figuren illustrerar hur ledarstilarna ska matchas mot
medarbetarens mognad. Begreppet mognad har delats in i tre nivaer; hdg, mattlig och lag for att

underlatta anvandandet av figuren.

Figur 1. (Jacobsen & Thorsvik 2008:476)

Deltagande ledarstil Overtalande ledarstil
Stark
Svagt styrande Starkt styrande
Starkt-stddjande Starkt'stgdjande
Stddjande beteende
Delegerande ledarstil Instruerande ledarstil
Svag
Svagt styrande Starkt styrande
Svagt stédjande Starkt stodjande
Svag Styrande beteende Stark
Medarbetarens mognad
Hog Mattlig Lag
Villig och Villig men Inte villig men Inte kompetent
kompetent inte kompetent och inte villig
kompetent

For att anvanda figuren laggs en fiktiv lodrat linje utifran medarbetarnas bedomda mognadsniva

och sedan laser man av vilken ledarstil som ledaren bor anvéanda sig av for att pa lampligaste satt
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samspela med medarbetaren. Exempelvis ska en medarbetare med lag mognad, definieras som
inte kompetent och inte villig, hanteras med instruerande ledarstil genom att ledaren &r starkt
styrande och starkt stodjande. Forskarna gor antagandet att medarbetare med hog niva av mognad

har ett strre behov av autonomi &n stod ndr de utfor sina arbetsuppgifter.

Kritiken mot teorin om det situationsanpassade ledarskapet bestar i att teorin inte tar hansyn till
att medarbetare kan forandras och utvecklas over tid samt att den bygger pa att ledaren lyckas
bedéma medarbetarens mognadsgrad pa ett korrekt satt. Dartill kan en uppsta situation dar ledaren
utifran en felaktig beddmning av medarbetarens mognadsniva agerar pa ett visst satt vilket, enligt
teorier om sjalvuppfyllande profetior, kan innebéra att medarbetaren borjar bete sig omoget om
ledaren anvénder sig av en Overtalande eller instruerande ledarstil (Jacobsen & Thorsvik 2008).
Lika relevant ar att medarbetare kan 6ka sin mognadsniva genom att tillgodogéra sig utbildning,
utfora intressanta arbetsuppgifter eller genom stod. Dartill fa en tydlighet avseende ansvar och
befogenhet som ror arbetssituation (Jacobsen & Thorsvik 2008). Granberg (2013) ansluter sig till
kritiken genom att belysa riskerna med att modellen beskriver en férenklad bild av hur
verkligheten egentligen dr. Konkret menar Granberg att uppgifter, relationer, situationer och
informationslage hastigt kan variera och att framgangen i nyttjandet av respektive ledarstil
grundar sig i ledarens férmaga att hamta in, bedéma och besluta sig for vilken stil som ska

anammas i varje given situation.

4.2 Interaktion, roller och regioner

For att illustrera interaktionen mellan ménniskor anvénder Goffman (2013) metaforen
teaterscenen. Pa scenen framtrader skadespelare och i lokalen finns ahérare som publik. |
situationen forvantas skadespelaren vanligen agera enligt manus och publiken forvantas sitta still
och lyssna samt vara véanda mot scenen for att kunna ta del av det som utspelar sig. | boken Jaget
och maskerna (2013), som Goffman skrev ar 1959 och Gversattes forsta gangen till svenska i
borjan av 1970-talet, formulerades ett antal uttryck sasom jaget, framre och bakre regioner,
publik, mask, agerande, roller och framtradande som kan anvéndas for att belysa den sociala
interaktionen samt i vilken situation uttrycken anvands i. Boken &r en av de mest citerade inom
sociologin och anses gestalta samspelet mellan méanniskor som ingen annan gjort tidigare (Starrin
2020). Essensen i Goffmans teori om mansklig interaktion ar att jag som individ behover forsta
och definiera den sociala situation jag befinner mig i (Goffman 2013). Dartill menar Goffman att
vi som manniskor spelar olika roller och antar en social fasad i dessa olika situationer i syfte att

vilja styra andras intryck av en sjalv. For detta anvander Goffman (2013) begreppet
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intrycksstyrning. Viljan att paverka andra manniskors uppfattning sker oaktat vilken avsikt vi har.
For att uppna 6nskad effekt tar vi pa oss en mask med vilken vi vill pdverka andras uppfattning
av 0ss i just den givna situationen. Masken ar en metafor for att vi forandrar den vi &r, eller snarare

av andra upplevs vara, och har kommer ocksa de rumsliga forutsattningarna in (Goffman (2013).

Goffman (2013) delar upp var fysiska existens i tva olika rum eller regioner och anvénder
begreppen bakre och framre regioner. Relaterat till metaforen teaterscenen sa kan det bakre
rummet utgoras av skadespelarens loge och det framre rummet utgoras av scenen pa vilken
skadespelaren framtrader. Vi har olika sétt att bete oss i dessa olika rum menar Goffman. | det
framre rummet agerar vi enligt de normer och forvantningar som vi tolkat in i sammanhanget och
det som ska utforas. Det vill saga skadespelaren agerar plikttroget pa scenen och publiken sitter
stilla tysta och mdjligen appladerar vid uppskattning och buar vid besvikelser. Men nar samme
skadespelare ar i det bakre rummet kan denne andas ut och vara en annan person, namligen sig
sjalv. I det bakre rummet kan man sa att saga ta av sig masken och upptrada pa ett satt som ar mer
avslappnat. For att betraktas som en bakre region ska det finns en begrénsning i tilltradet fér andra
personer an de narmaste och acceptansen for till exempel grovt sprak kan vara hogre. Dartill bidrar
avsaknaden av hierarkier till att man kan bete sig lite hur som helst eftersom det &r just det som

kan anses vara det normativa rétta i just den situationen.

Utgangspunkten i Goffmans teori ar att om man som individ kan tolka och forsta den situation
man dr i pa korrekt sett, kan man utforma olika handlingsstrategier. Rent konkret innebar det att
forma masken pa det vis man anser vara mest framgangsrikt i syfte att paverka och styra andras
intryck och uppfattning. Intryck och uppfattningar som ligger i linje med de mal man sjalv vill
uppna i just den specifika situationen. Vara tidigare erfarenheter, kunskaper och vardegrund bidrar
till var formaga att tolka och forsta situationer som vi hamnar eller forsatter oss i. Vi gor dessa
tolkningar pa brakdelar av sekunder och antar den roll vi upplever vara mest anvéandbar givet de
mal vi har med vart agerande i stunden. Om vi misslyckas i vart agerande eller om var fasad pa
nagot satt raseras pa grund av yttre omstandigheter, exempelvis om omgivningen inte tar var roll
pa allvar eller anser den inte vara trovardig, uppstar forvirring och otydlighet kring vad som galler.
Det innebar att det inte langre upplevs finnas nagra givna oskrivna regler, normer, att folja
(Goffman 2013).

Min avsikt ar att anvanda Goffmans teori om jaget och maskerna nar jag analyserar och forklarar
hur cheferna interagerar med sina medarbetare. Med det sagt, kommer den som agerarar och

framtrader, det vill séga skadespelaren, vara chefen och de som &r publik utgérs av medarbetarna
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eller andra personer pa arbetsplatsen. Scenen &r att betrakta som den situation cheferna beskriver,

till exempel ett mote eller samtal.

5. Metod och design

Kapitlet presenterar studiens metod och design inkluderande metodkritik samt etiska
dvervaganden.

Studiens ansats ar kvalitativ och har ambitionen att genomféras som en fallstudie, det vill sdga
fokus ligger pa en viss foreteelse i visst sammanhang (Universitets- och hogskoleradet 2021).
Bryman (2014:73) belyser Stakes beskrivning av fallstudier vilken innebér ”den komplexitet och
specifika natur som det specifika fallet uppvisar”. Syftet med fallstudien &r att bidra med
fordjupad forstaelse och kunskap avseende chefernas upplevelser och utveckling av sitt ledarskap
under coronapandemin vilket motiverar mitt val av metod. Studiens resultat har inte ambitionen
att kunna generaliseras eftersom det skulle krdava avsevért fler undersokningsobjekt for att kunna
dra slutsatser som applicerbara pa andra chefer som &r agerarar i jamforbara sammanhang
(Halvorsen 2009). Kvalitativ forskning ar behaftad med viss kritik. Konkret bestar kritiken i att
kvantitativa forskare framhaller att den kvalitativa forskningen bygger pa personliga
uppfattningar om vad som &r viktigt och att den praglas av osystematiska forestallningar (Bryman
2014). Forskare hdvdar att kvalitativa undersokningar kan och boér utveckla “mattliga”
generaliseringar vilka beskrivs som att de “’kan betraktas som exempel pa en bredare uppsattning
av identifierbara drag” och kan anvandas vid jamforelser med andra undersokningars resultat som
omfattar jamforbara undersokningsobjekt (Bryman 2014:369). Bryman (2014) menar att resultat
fran kvantitativa studier kan anses vara generaliserbara mot vetenskapliga teorier. Mitt
forhallningssatt till kritiken ar att utforligt beskriva mitt vetenskapliga tillvagagangssatt genom
tydlighet i detta metodkapitel.

Utifran studiens syfte och fragestallning bestamde jag mig for foljande urvalskriterier for
deltagande; 1) chef i svensk offentlig forvaltning, 2) verksam som chef i minst tre ar, 3) har
engagemang, kunskap och fallenhet inom studiens @mnesomrade. Urvalet baserades darefter pa
min personliga kdnnedom om potentiella respondenter som uppfyllde mina Kkriterier for
deltagande. Tillvagagangssattet for framtagande av kriterierna och strategiska urval baserades pa
mitt intresse for kvaliteten pad inhdmtat material, respondenternas tillganglighet samt deras

formaga att uttrycka sig pa ett korrekt satt (Halvorsen 2009). Dartill kan mitt tillvagagangssatt for
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urvalet beskrivas som malinriktat eftersom min ambition har varit att intervjua personer som ar

relevanta utifran studiens syfte och fragestallning (Bryman 2014).

Fyra respondenter kontaktades via ett elektroniskt informationsbrev som innehéll en beskrivning
studiens syfte, 6vergripande fragestallning samt en forfragan om deltagande. | brevet beskrevs de
overgripande forutsattningarna for deltagande, det vill sdga att det bygger pa frivillighet,
konfidentialitet och anonymitet. Samtliga respondenter svarade positivt pa deltagande vartefter

enskilda intervjutillfallen bokades in och genomférdes under senhdsten ar 2021.

Mitt val av inhamtningsmetod foll pa semistrukturerade intervjuer och utifran studiens
fragestéllningar skapade jag en intervjuguide som syftade till att fa fram information som jag
behdver veta for att kunna besvara studiens fragestéllning (Bryman 2014). Genom metoden fanns
aven majligheten att stalla foljdfragor vilket bidrar till ytterligare djup och bredd i de svar som
framkommer (Bryman 2014). | syfte att skapa en fortroendefull intervjusituation hade jag for
avsikt att traffa respondenterna rent fysiskt, men pa grund av den radande situationen med hansyn
till risk for smittspridning av COVID-19 har intervjuerna genomforts via telefon férutom en som
genomfordes pa en neutral plats i Stockholmsomradet. En tillitsfull intervjusituation &r
efterstrdvansvért eftersom det ar viktigt att skapa en bra relation med respondenterna. Dock kan
en alltfor for god relation med respondenterna riskerar att dra ut pa tiden vid intervjutillfallet vilket
jag forsokte balansera med att halla mig till intervjuguiden och det till respondenten

kommunicerade tidsuttaget om cirka en timme (Bryman 2014).

Intervjuerna spelades in med hjalp av elektronisk utrustning och for att skapa trygghet och bidra
till tillit forklarade jag innan intervjuerna startade att det inspelade materialet skulle hanteras
konfidentiellt och bara anvandas for denna studies andamal. Dartill forklarade jag att materialet
skulle forstoras efter att studien avslutats. Det &r inte ovanligt att intervjupersoner kénner sig
obekvama med att bli inspelade varfor det var av sérskild vikt att tydliggora intervjuns ramar och
namnda forutsattningar (Bryman 2014). | slutet av intervjuerna har respondenterna tillfragats om
de vill tillagga nagot utifran de fragor och svar som behandlats. Samtliga har da sammanfattat och
belyst de allra viktigaste aspekterna av sin syn kring fragestallningen. Det blev ocksa ett tillfalle
for mig att stalla vissa kontrollfragor kring nagra utvalda svar i syfte att sékerstalla ratt
begriplighet och forstaelse. Efter intervjuerna transkriberade jag allt material ordagrant och
spelade upp ljudfilen flertalet ganger samtidigt som jag laste texten. Pa sa vis sakerstéllde jag
korrekt transkribering vilket ar en viktig aspekt infor den fortsatta bearbetningen (Bryan 2014).
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Vid analys och tolkning av materialet anvénde jag mig av en tematisk analysmetod vilket innebar
att jag genom kodning identifierade ett antal subteman och darefter teman i det transkriberade
materialet. Metoden ar utvecklad vid National Centre for Social Research i Storbritannien och

bestar av en matrisbaserad metod for att ordna och syntetisera data” (Bryman 2014:528).

Foljande perspektiv i tabellen nedan tog jag min utgangspunkt i vid kodningen av materialet.
(Bryman 2014).

Aktivitetstyp eller begrepp | Forklaring

Repetitioner Aterkommande teman

Lokala kategorier eller Obekanta uttryck eller uttryck som nyttjas pa ett ovanligt sétt.

typologier

Metaforer och analogier Pa vilket sétt respondenterna aterger egna tankar genom
metaforer eller analogier.

Overgéngar Forandringar i teman i det utskrivna (transkriberade) materialet.

Likheter och skillnader Undersoka skillnader och likheter i svar och sétt att diskutera
adresserade fragestallningar.

Sprakliga kopplingar Identifiera uttryck likt ’pa grund av” eller "darfor att” eftersom
det kan synliggora medvetna kausala kopplingar.

Saknade data Reflektera 6ver vad som saknas i materialet, det vill s&ga vad ger
respondenterna inte uttryck for.

Teorirelaterat material Nyttjande av samhallsvetenskapliga begrepp som grundval foér
teman.

Bryman (2014) menar att dven om tematisk analys och dess framework pa vissa sétt saknar en
tydligt specificerad uppsattning procedurer ger den i alla fall en riktning och ram for analysarbetet.
Den matris som jag arbetet fram genom att koda och tematisera materialet kan exemplifieras enligt
nedan tabell. Av utrymmesskal &r den inte fullstandig utan illustrerar hur arbetet genomfordes.
Det som var relevant for studiens syfte och fragestallning kodade jag i kolumn Koder, det vill
séga jag noterade ordagrant det som respondenten uppgav. | kolumn Subteman formulerades
begrepp som syftade till att pa ett initialt satt sammanfatta inneborden av det som angivits i
kolumnen Koder. Slutligen i kolumn Teman formulerades begrepp som kunde kopplas med

begreppen i kolumn Subteman samt till tidigare forskning och teori.

Koder Subteman Teman
... forstarkt min Tydlighet Anpassning av det egna ledarskapet
kommunikation och Kompenserande atgarder
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for att undvika
missforstand. ..(Chef2)
Det ar inte helt Teknikanvandning Beteenden i den digitala miljon
oproblematiskt att sitta | Normer.
i digitalt mote pa
strategisk niva och sen
sitter man hemma i sitt
kok nér de andra sitter
pa jobbet...(Chef 3)
Dagar utan moten ar Grad av maluppfyllelse Maluppfyllelse och effektivitet

jag mer effektiv pa... | Grad av effektivitet
(Chef 2)
En lardom att digitala | Erfarenheter Eget larande

verktyg faktiskt kan | Reflektioner
anvandas mer dn man | Organisationskultur
trott. (Chef 3)

Genom att exemplifiera i tabellen ovan menar Bryman (2014) att jag, med stod i en beskrivning
av tillvagagangssattet, pavisar for lasaren av studien hur jag som forskare kommit fram till de

teman jag lyfter fram och analyserar.

5.1 Etiska 6vervaganden

Nedan presenteras grundlaggande och moraliska riktlinjer som jag har tillampat vid studiens
genomforande. Myndigheten Vetenskapsradet har uppdraget att definiera och sétta ramarna kring
etiken rorande forskning i Sverige (Vetenskapsradet 2021). Myndighetens riktlinjer omfattar fyra
huvudkrav som syftar till att sdkerstalla godtagbar kvalitet genom forskningsprocessen. De fyra
huvudkraven &r informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjande-
kravet. Informationskravet innebér att forskaren ska informera de berérda om studiens syfte.
Samtyckeskravet innebédr att valet att delta i studier ligger hos deltagarna i sjélva.
Konfidentialitetskravet innebdr att uppgifter om deltagande personer i en studier ska ges storsta
mojliga konfidentialitet. Dartill ska materialet forvaras pa ett sadant satt att obehdriga inte kan ta
del av det. Nyttjandekravet innebér att uppgifterna som samlas in avseende enskilda personer

endast far anvéndas for studiens syfte (Bryman 2014).

Som lasare av denna studie bor det finnas en medvetenhet kring att jag som forskare kan vara
paverkad av mina egna forkunskaper och forutfattade meningar. Dartill att jag sedan tidigare har
en viss forforstaelse for respondenternas arbetssituation och som personer. Allt detta kan ha
paverkat resultatet och inte minst den framlagda analysen. En vetenskaplig forankring kring detta

presenteras i nésta avsnitt, VValiditet och reliabilitet. Min vilja och 6vertygelse ar att tolkningar
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som jag lagt fram i analysen andock kan bidra till ny och hallbar kunskap i amnesomradet

ledarskap.

5.2 Validitet och reliabilitet

For att sakerstélla en vetenskaplig underséknings validitet &r det betydelsefullt att I&saren ges
mojlighet att folja forskningsprocessen. Konkret innebar det att forskaren ska pavisa hur man har
kommit fram till val av litteratur och teorier samt hur insamlad data ska kunna anses vara relevant
stallt mot studiens fragestallning. Dartill att relevanta metoder for att bearbeta och analysera data
har anvénts (Rosengren & Arvidson 2010). Genom en utforlig beskrivning av mitt tillvadgagangs-
satt i detta metodkapitel anser jag att studien haller god niva av validitet. Kritik som kan riktas
mot den uppfattningen ar att studien inte kan ses som generaliserbar vid jamforelser mot annan

empiri vilket jag dven betonar sarskilt i inledningen av detta metodkapitel.

| syfte att méta en vetenskaplig undersoknings reliabilitet ska lasaren beredas mojlighet till att
bedéma huruvida undersokningen gar att upprepa. Min studie genomfordes under hésten 2021
och materialinsamlingen &r resultat av fragor och respondenternas svar i den stund som var da.
Det gar inte att utesluta att nagon annan forskare utifran min forskningsfraga skulle komma fram
till ett annat resultat och slutsats jamfort det som jag lagger fram i kapitlet Resultat och analys.
Orsaken till det ar att andra forskare kan ha andra forestallningar och erfarenheter vilka paverkar
tolkningen av insamlat data som utgér empirin i forskningsstudier. Becker (2008) kallar det for
forskarens substantiella forestallningar vilka kan ha paverkat mig i valet av problemomrade och
formuleringen av fragestallningar i studien. | ett forsok att frigéra mig och forsoka se pa valen
objektivt har jag reflekterat och tankt kring relevansen avseende mina formuleringar pa djupet

med ett kritiskt forhallningssatt sa langt min egna formaga kan ta mig.

6. Resultat och analys

Kapitlet presenterar studiens resultat och analys pa ett integrerat satt och ar indelat utifran de
fyra teman som formulerats i den tematiska analysen.

I grunden anvandes Hersey och Blanchards teori om det situationsanpassade ledarskapet samt
Goffmans teori om jaget och maskerna som verktyg for att beskriva och analysera empirin. For
att bidra till en bredare forstaelse anvands aven ytterligare teoretiska begrepp eller perspektiv. |

kapitlet presenteras de fyra teman i vilka chefernas upplevelser om ledarskapets paverkan pa
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grund av coronapandemin samt interaktion med medarbetarna skildras och knyts samman med
ndmnda teorier. Dessa fyra teman ar 1) anpassning av det egna ledarskapet, 2) beteenden i den
digitala miljon, 3) maluppfyllelse och effektivitet samt 4) eget larande. Varje tema innehaller en

redogorelse for de subteman som Iag till grund for formuleringen av respektive tema.

Nedan foljer en sammanfattande beskrivning av studiens respondenter. Beskrivningen ar
utformad sa att anonymitet kring identitet och organisationstillhérighet kan bibehallas. Samtliga

respondenter var chefer och verksamma i offentlig sektor i Mellansverige.

Chef 1 — verksam som chef de senaste 18 aren, ansvar for ett fatal direkt understallda chefer

som i sin tur ansvarar for totalt cirka 25 medarbetare.

Chef 2 — verksam som chef de senaste 10 aren, ansvar for tre direkt understéllda chefer som i

sin tur ansvarar for totalt cirka 25 medarbetare.

Chef 3 — verksam som chef de senaste 5 aren, ansvar for ett tre direkt understallda chefer som

i sin tur ansvarar for totalt 25 medarbetare.

Chef 4 — verksam som chef de senaste 3 aren, ansvar for totalt 12 medarbetare.

6.1 Anpassning av det egna ledarskapet

I intervjuerna framkommer att anpassning av det egna ledarskapet uttrycks, vilket kan anses vara
en konsekvens av coronapandemin, av samtliga respondenter. Temat anpassning av det egna
ledarskapet formulerades i analysarbetet utifran tva subteman. | féreliggande avsnitt redogors for

dessa tva subteman vilka &r tydlighet och kompenserande atgéarder.

Forsta subtemat &r tydlighet. Samtliga respondenter uppger att de antagit ett tydligare satt att

formedla information till sina medarbetare. Cheferna uttrycker det pa foljande sétt:

/...I jamfort med innan sa har jag forstarkt min kommunikation
och for att undvika missforstand och att forsakra mig om att
budskapet har gatt fram sa ber jag mottagaren att kvittera med
egna ord. (Chef 2)
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Jag har blivit battre pa att sammanfatta for att undanréja risk for
missforstand som kan uppsta pa grund av teknikstrul och dalig
horbarhet. (Chef 3)

Omfattning av hemarbetet maste tydliggoras /.../ synliggdra det som

ar forhandlingsbart och det som inte &r férhandlingsbart. (Chef 1)

Gora sig sa begriplig som mdjligt i ord och handling genom att
tydliggora vadet. (Chef 4)

For att skapa begriplighet och en dkad forstaelse for vad denna tydlighet innebar utifran teorin om
det situationsanspassade ledarskapet tolkar jag agerandet, det vill sdga tydligheten, som ett
instruerande beteende hos cheferna trots att de inte gett uttryck for att medarbetaren upplevs ha
en lag mognadsgrad. Det vill sdga att medarbetarna skulle brista i kompetens och vilja rérande
arbetsuppgifterna. Syftet med chefernas beteende tolkas snarare som omtanke och en énskan om
att deras budskap ska na fram och uppfattas som begripligt hos medarbetarna. Detta skiljer sig
jamfort med Hersey och Blanchards teori om det situationsanpassade ledarskapet, det vill sdga
som chef kan man alltsa vara instruerande trots att medarbetarna inte bedomts som kompetenta
och villiga att 16sa uppgiften. Jag menar det i ljuset av att det i sammanhanget &r andra faktorer
som paverkar chefernas beteende, det vill saga fysiskt avstand och att kommunikationen utévades
med hjalp av tekniska hjalpmedel sa som e-post, telefonsamtal eller videokonferens. Thylefors
(2007) menar att kommunikation som sker skriftligen har en tendens att fokusera mer pa
sakinnehallet, det vill saga sjalva budskapet, och aven kan vara anvandbar for att kyla ner

konfliktfyllda situationer i stéllet for att trdffas och ”prata ut”.

Westrell et al. (2011) framhaller att chefer och ledare behdver vara tydliga i tider av kris genom
att ta ansvar och vara tillganglig. Har vill jag lyfta fram ett konstaterande som star klart efter att
jag systematiskt kodat och tematiserat mitt inhdmtade material. Ingen av respondenterna har
besvarat fragorna eller pa egen hand fort pa tal att perioden fér coronapandemin skulle kunna
beskrivas med termen kris. En del i den tematiska analysen, som tidigare beskrivits, ar att
identifiera begrepp eller uttryck som saknas (Bryman 2014), det vill sdga det som respondenterna
inte uttrycker i sina svar eller resonemang. Begreppet kris &r saledes ett sadant begrepp. Majligen

skulle respondenterna pa en direkt fraga, om de har uppfattat situationen med coronapandemin
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som en kris, svara jakande och fora ett resonemang vidare fran det. Ett annat satt att tolka det ar

att cheferna upplevt kontroll och egen férmaga att bemastra de situationer som uppstatt.

Westrell et al. (2011:17) definierar en traumatisk kris som ”nagot som uppstar nir tidigare
erfarenheter, kunskaper och reaktionssatt inte racker till for att forstd och hantera en akut
hiindelse”. Utifran sagda definition skulle vi kunna anta att cheferna i denna studie upplevt sig ha
tillracklig formaga att hantera de situationer som uppstatt eftersom de inte gett uttryck for nagot
annat. Starrin (2020) skulle dock hédvda med stdd i Goffmans teorier om intrycksstyrning, som jag
tidigare har presenterat i teorikapitlet, att tillforlitligheten i personliga intervjuer kan ifragasattas
givet att det sociala samspelet mellan manniskor till storsta del ar ett skadespel. Med det sagt
skulle tolkningen av cheferna i detta sammanhang i sa fall kunna ifragasattas. Ett ytterligare
perspektiv kring Starrins pastaende ar da egentligen — vad kan &verhuvudtaget tillmatas
trovardighet inom forskning? Maojligen skulle deltagande observationer, vilket Goffman sjélv var
en trogen anhéngare av, vara végen till mer tillforlitlig data vid vetenskaplig forskning inom
samhallsvetenskapen (Starrin 2020).

Andra subtemat, inom temat anpassning av det egna ledarskapet, ar kompenserande atgarder.
Samtliga chefer i studien ger aterkommande uttryck for att de har fatt gora flera saker pa annat

satt och sétter det i relation till uttryck i stil med;

/.../ man har behovt bli mer lyhord nar man pratar i telefon eller pa
videon /.../ mer &n nar man mots pa kontoret for da har man lattare

att se om laget ar bra och sa. (Chef 4)

/...] &ndra arbetssétt mer det vill sdga vara mer kommunikativ skriftligen

vilket ar svarare an muntligen faktiskt. (Chef 3)

Overlag framkommer en medvetenhet om de utmaningar som coronapandemin har inneburit for
deras chefs- och ledarskap. Till viss del handlar det om atgarder syftande till att bibehalla en
gemensam lageshild kring mal och prestationer, men &ven viljan av att sékerstélla en fortsatt
teamkansla. Allstrin et al. (2021) betonar vikten av att sékerstalla samma informationsléage och en
tydlighet kring maluppfyllelse sarskilt nar det galler arbetsplatser med anstéllda som bade arbetar
hemma samt pa kontoret. En chef inforde till exempel digital och frivillig eftermiddagsfika vilket
bidrog till att de anstallda hade ett tillfalle, likt det fysiska fikarummet pa kontoret, att traffas och

darmed uppleva samhdrighet. Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att samhérighet inte &r ett mal
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i sig men utgor ett medel for att verksamheten ska prestera sa bra som mojligt och att de anstéllda
ska stanna kvar i verksamheten. Om vi anvander Goffmans (2013) begrepp framre och bakre
region nar det galler just fikasituationen tolkar jag det sa att inramningen for aktiviteten skulle
utspela sig i den frd&mre regionen eftersom vid den digitalt uppkopplade fikastunden deltar
sannolikt ett antal andra medarbetare samt dven chefen. Det som paverkar stamningen och hur
deltagarna agerar dr deras upplevda niva av trygghet och kansla av att héra hemma dar och da.
Chefen agerar sannolikt vid behov som en samtalsledare med de forvantningar som det innebar
fran ovriga deltagare. Enligt Goffman (2013) skulle chefen i sammanhanget, som i alla
sammanhang vid interaktion med sina medarbetare, utéva en form av intrycksstyrning och i detta
fall agera med malet att bidra med trivsel och energi. Nar den digitala fikastunden ar 6ver och
deltagarna har kopplat ner, atergar de till sina respektive bakre regioner dar de enligt Goffman
(2013) tar av sig masken och kan vara sig sjalva utan krav pa prestation i direkt relation till nagon

annan person.

Avsaknaden av korridorsnacket” ar nagot som flera av cheferna belyser som utmanande och en
direkt konsekvens av distansarbetet. Innan coronapandemin uppstod fysiska méten spontant pa
kontoret och da kunde man stamma av smasaker och fa en kansla for medarbetarnas kanslolage.

En chef uttrycker en kompensatorisk atgard pa féljande vis:

Nagra medarbetare tappar det ibland /.../ information, korridorsnacket

och alla verkar inte klara av den niva av sjéalvstandighet som distansarbete
kraver. Da far man vara coachande och servera svaren. Signalera att det
ar okey att gora fel /.../ géra om ndr det behdvs och blotta sig sjalv och
forega med gott exempel. (Chef 1)

Det som ovan illustreras, det vill sdga att chefen bedomer att medarbetaren inte klarar av den niva
av sjalvstandighet som distansarbete kréaver, satter fingret pa graden av mognad som Hersey och
Blanchards modell om det situationsanpassade ledarskapet stipulerar (Jacobsen & Thorsvik
20008). | detta fall en avsaknad av tillrdcklig kompetens men beddmt fortsatt vilja att 10sa
uppgiften. Chefen i det har fallet uttrycker ett coachande agerande och serverar svaren vilket
tolkas faller in under det modellen beskriver vara en svagt styrande och starkt stodjande ledarstil.
Huruvida effekten av agerandet bidrog till dnskat beteende, det vill sdga att medarbetarens niva
av sjélvstandighet 6kade framkommer inte i intervjumaterialet. Det finns stod i framlagda teori

att ledarstilen skulle kunna bidra till just det, det vill séga att en medarbetare som &r villig men ej
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kompetent att utfora uppgiften kan paverkas i positiv riktning genom ett en starkt stodjande och

svagt styrande ledarstil.

Avseende diskussioner med medarbetarna kring vilka spelregler eller forvéantningar pa varandra
som galler pa arbetsplatsen framkommer en varierad bild i intervjuerna. Ett par av cheferna har
aktivt adresserat fragan med understalld personal och ett par chefer uppger att det sannolikt skulle
vara en god idé att gora det. Hur beskrivs da dessa spelregler och vilken nytta har de? En chef

uttrycker det pa foljande séatt:

Jag har skapat spelregler tillsammans med medarbetarna /.../ syftet &r
att alla ska veta vad som galler och vilka forvantningar som finns nér

man jobbar hemma och nar man &r inne pa kontoret och arbetar. (Chef 1)

Spelreglerna beskrivs omfatta typen av arbetsuppgift som ska utforas relaterat till miljo, det vill
saga hemma eller pa kontoret. Vidare dven omfatta pa vilket satt och nar kommunikation inom
gruppen och med chefen kan eller ska genomforas, det vill sdga passningstider pa telefon eller
deltagande i aterkommande veckomoten. Avslutningsvis beskrivs spelreglerna omfatta hur man
tillsammans kan hjalpas at att hantera det faktum att vissa ibland kan uppleva ensamhet vid

hembaserat arbete dver lang tid.

Om vi tar hjélp av Goffman (2013) for att forsta hur dessa spelregler paverkar situationen pa
arbetsplatsen oavsett om det galler den hembaserade eller den i kontorsmiljon sa innebar dessa
uttalade spelregler att alla har en gemensam bild av vad som forvéantas av var och en och pa vilket
satt som man forvantas bidra i gruppen och pa arbetsplatsen. Med detta sa har alltsa de framre
regionernas normer och regler satts vilket enligt Goffman (2013) menar innebér att medarbetarnas
jag har fatt en definierad situation vilken de behover for att forsta sammanhanget och pa vilket
satt de ska bete sig. Jag tolkar ocksa att perspektiv som Allstrin et al. (2021) lyfter fram vad avser
vikten av att skapa psykologisk empowerment samt resultat fran undersékningar gjorda av
arbetstagarorganisationer, som jag presenterar i kapitlet Tidigare forskning, stodjer chefernas
agerande nar det galler skapandet av spelregler eller pa olika satt forvantningar pa varandras
agerande och resultat. Pa de arbetsplatser dar dialogen och uttalade férvantningar saknas finns det

alltsa stod i forskningen for att arbetsmiljon paverkas negativt (Allstrin et al. 2021).
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Flera av cheferna uttrycker att de har intensifierat uppfoljningen som en foljd av distansarbete pa
grund av coronapandemin. Det beskrivs handla om saval utforandet av arbetsuppgifter som
efterlevnaden av de allméanna rad och restriktioner som regering och myndigheter har utfardat
med anledning av coronapandemin. Nar det géller uppféljning av arbetsuppgifternas utférande
framkommer det i intervjuerna att den okat eftersom de fysiska spontanmdtena har minskat

betydligt i samband med att distansarbetet har 6kat. En chef uttrycker det sa har:

Vissa medarbetare behdver mer uppmaéarksamhet for att man ska se

till att saker och ting blir gjorda /.../ viss personal har haft ett storre
behov &n andra av styrning om man sager sa /.../ Vissa medarbetare /.../
har heller inte haft arbetsuppgifter fullt ut och har ocksa suttit hemma

i Over ett ar. Det blir en utmaning. (Chef 4)

En annan chef uttrycker foljande nér det géller situationen med den upplevda regelefterlevnaden
vad avser myndigheternas allmanna rad och utfardade restriktioner med anledning av

coronapandemin:

Behovt anta en fordldraroll som inte varit nddvéndig tidigare. /.../ man
har behdvt komma med pekpinnar rérande dessa riktlinjer som funnits
och mer tydligt folja upp regelefterlevnaden avseende riktlinjerna. Det

ar ju viktigt att alla tar sitt ansvar for att minska smittspridningen. (Chef 1)

Detsom illustreras i citatet ovan tolkas som ett instruerande alternativt 6vertalande ledarstil enligt
Hersey och Blanchards ledarskapsmodell éver det situationsanpassade ledarskapet (Jacobsen &
Thorsvik 2008). Att chefen agerat pa ett sadant satt tolkas darav har sin grund i att denne bedomt
medarbetarnas vilja och kompetens s& pass lagt, det vill sdga mognadsgraden har varit lag, i
kombination med betydelsen av att folja faststallda regler. For att pa djupet forsta den egentliga
anledningen till medarbetarnas beteenden i sammanhanget bor medarbetarna tillfragas av en
oberoende part vilket skulle mojligen antingen befasta chefens beddmning alternativt synliggtra

andra orsaker till agerandet.

6.2 Beteenden i den digitala miljon

Under temat beteenden i den digitala miljon presenteras resultat och analys utifran den tematiska

analysen. Temat relaterar till tva subteman som benamns teknikanvandning och normer. Nedan
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presenteras det som kopplas till teknikanvandning, darefter presenteras resultat och analys utifran

subtemat normer.

I intervjuerna framkommer en markant forandring, som en direkt konsekvens av coronapandemin,
vilken ar att digitala moten kraftigt har okat i antal. En Okning som ocksa bekraftas av
Vetenskapsradet som uppger att anvandningen av deras digitala videoplattform hade ¢kat med
2000 procent under mars 2020 jamfort med tidsperioden innan coronapandemin brét ut
(Heimersson 2020). | en rapport som behandlar den digitala omstallningen till f6ljd av covid-19
presenteras atgardsforslag som innebar att ny kunskap maste tas fram kring digitala moten for att
optimera den digitala ledningen (PTS 2021). Vi kan alltsd konstatera att den av cheferna beskrivna
situationen med en 6kning i antalet digitala méten och interaktioner aven férekommer i 6vriga

delar av samhallet.

I intervjuerna framkommer en unison bild av att teknikproblem varit forekommande vid digitala
moten Over video eller telefon. Problemen gar att dela upp i olika tva delar. Den forsta &r
teknikproblem och den andra &r beteenden. Jag borjar med att redogdéra for de beskrivningar som
framkommit i intervjuerna rérande teknikproblem och hur de har upplevts av cheferna. Dérefter

redogors for vilka beskrivningar vad avser beteenden som framkommit.

Teknikproblemen beskrivs av cheferna besta av olika foreteelser. Dels avsaknaden av adekvat
utrustning som mojliggor digital kommunikation och atkomst av relevant data i interna it-system.
Vidare ar den utrustning som finns tillganglig inte alla ganger anpassad utifran ett
sékerhetsperspektiv for att hantera den typ av information som behdver kommuniceras eller
hanteras. Detta belyser Allstrin et al. (2021) som en viktig aspekt for organisationer att hantera pa
ett framgangsrikt satt, det vill saga sékerstalla tillgang och adekvat informationshantering genom
att tillhandahalla fjarratkomst till organisationens data och kommunikationslésningar. Allstrin et
al. (2012) menar aven att organisationer behdver verka forebyggande och aktivt minimera risker
for cyberattacker. En cyberattack innebar att en person eller grupp bereder sig tilltrade till ett it-
system pa ett obehorigt satt eller att en person eller grupp nekar atkomst, forandrar eller forstor
informationen som lagras i ett it-system. Sakerhetspolisen menar att den typen av underrattelsehot
har 6kat under coronapandemin och att myndigheter och néringsliv har ett ansvar att investera i
sékrare tekniska 16sning genom att bedriva ett systematiskt sékerhetsarbete i syfte att motverka

cyberattacker fran saval statsaktorer som kriminella organisationer (Sékerhetspolisen 2020).
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En annan del som ror chefernas upplevelse kring teknikproblem ar ljudkvalitén samt i

forekommande fall dven brister i bildkvalitén. En av cheferna beskriver det sa hér:

Vid ett tillfalle hade jag en dragning for ledningen som jag tyckte
gick ratt bra nér jag satt dar hemma i mitt kok /.../ men sen visade
det sig att pa grund av teknikstrul sa hade de hort typ halften av
det jag sagt utan att de sa nagot dar och da. (Chef 2)

Det gar inte fullt ut att forsta varfor sadana situationer som ovan citat beskriver intraffar, men om
vi tar stod av Goffmans (2013) metafor teaterscenen, som jag presenterar i studiens teorikapitel,
och gor antagandet att chefen ar skadespelaren pa scenen och ledningen &r publiken sa kan det
finnas normer som innebadr att chefen inte ska avbrytas i sitt anférande eftersom om det skulle ske
riskerar chefen att komma av sig. En forebyggande atgard i sammanhanget skulle vara att pa
forhand tydliggdra for samtliga deltagare pa det digitala motet vilka spelregler som galler vid
exempelvis bristande tekniska forutsattningar. Detta skulle gora alla deltagare mer bekvama att i
sa fall intervenera om till exempel ljudet upplevs bli undermaligt. En djupare redogorelse

avseende spelregler aterfinns ovan i studiens avsnitt, Anpassningar av det egna ledarskapet.

En chef uttrycker att det i borjan av coronapandemin fanns acceptans bland deltagare i digitala
moten att det kunde bli fel vid anvandandet av teknisk utrustning. Till exempel att den sa kallade
mute-knappen inte var pa eller att videon var omedvetet paslagen sa alla motesdeltagare kunde se
personen mojligen pa ett satt som denne uppenbarligen inte hade tankt. | takt med att digitala
moten numera beskrivs vara vanligt forekommande forvantas deltagarna nufortiden ha fardigheter
nog att hantera tillgangliga digitala verktyg. Acceptansen for felbeteenden har alltsd minskat
uppger flera av cheferna. Sammanfattningsvis ror teknikproblemen en avsaknad av efterfragade
tekniska losningar, att de l6sningar som finns har vissa brister i avseende kvalitet och funktion

samt viss kompetensbrist hos anvandarna.
Nu foljer en presentation av det som framkommit i intervjuerna som jag i min tematiska analys
kodat fram relaterat till subtema normer. Nedan citat beskriver ett digitalt méte i vilket ett

agerande foranledde en uppenbar forvaning bland de som deltog:

Ibland kan nagon bara resa sig upp och ga ivédg /.../ man ser bara en

tom stol pa skarmen /.../ det skulle ju aldrig handa pa ett vanligt fysiskt
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mote ju. /.../ Man tanker typ spannande dar gick den personen /.../ Svart

att hantera dar och da for folk vet ju inte hur det ska hanteras. (Chef 2)

Beteenden som hérror digitala moten eller tillfallen for digital interaktion handlar ofta om
situationer dar deltagarna sannolikt inte inser att de ar observerade eller att deras agerande &r
synligt for dvriga personer. Vidare uttrycker en chef att beteenden som uppstatt pa digitala méten
har fortsatt in i de fysiska moéten. Exempel pa detta ar att fila naglarna eller delta pa flera méten
samtidigt, det vill saga en deltagare kan sitta pa ett fysiskt méte tillsammans med andra personer
i rummet och samtidigt vara uppkopplad pa ett annat mote som genomfors digitalt. Vidare
uttrycker de chefer som nyttjat videosamtal att sjalva rummet och bakgrunden har varit en viktig
faktor som de tagit hénsyn till i samband med digitala méten, i synnerhet om det var ett mote med
arbetsgruppen, ledningsgruppen eller hogre chef. Aven har vill jag lyfta fram Goffmans (2013)
begrepp om framre och bakre regioner som ett verktyg att forstd chefernas agerande infor ett
digitalt mote. Prestationen som chefen genomfor vid métet sker med chefsmasken pa och
genomfors i den framre regionen, det vill sdga dar det finns gemensamma forvantningar pa
varandras roller och agerande samt kénda normer som paverkar deltagarnas beteenden. Foljande

uttryck illustrerar fenomenet:

Moten som jag leder har jag tankt pa bakgrund och sett till att

det inte kommer nagra storningsmoment. (Chef 4)

Infor lite viktigare moten typ med hela arbetsgruppen /.../ ser jag

till att sitta i en lugn och neutral miljé hemma. (Chef 3)

Det forekommer ocksa tillfallen nar normer, som vanligen ér géllande i den fysiska kontorsmiljon,
bryts. En chef beskriver ett digitalt videomdte med en konsult som satt i ett barnrum med en
enormt stor och fargstark leksaksdjur i bakgrunden. Motet hade enligt chefen en relativt allvarlig
underton men ingen som deltog pa motet namnde leksaksdjuret och det blev en sak som flera
internt pratade om efter motet. Handelsen tolkas med hjalp av Goffmans (2013) begrepp om
framre och bakre regioner genom att bendmna det digitala motet som den framre och eftersnacket
med kollegorna som den bakre regionen. Det &r en begréansning i tilltradet till eftersnacket och vid
det digitala motet kan vi anta att det fanns forvantningar fran bada hall att genomféra motet pa ett
professionellt sétt. Det vill s&ga att mitt i motet, nar samtalet mojligen kretsar kring formellt

allvarliga saker, kommentera leksaksdjuret skulle mojligen uppfattats som provocerande och
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riskera att konsulten skulle tappa ansiktet. Med stdd av Goffman kan det vara en forklaring till

varfor chefen och dennes kollegor avstod fran att kommentera.

Yiterligare perspektiv pa hur en chef upplever de digitala métena ar problemen med att genomfora
motet nar denne sjalv befinner i sitt eget kok och dvriga deltagare sitter i ett konferensrum pa

kontoret. En kénsla av obalans ges det uttryck for pa féljande vis:

Det &r inte helt oproblematiskt att sitta i digitalt mote pa strategisk
niva och sen sitter man hemma i sitt kok nar de andra sitter pa

jobbet /.../ man kanner sig sarbar pa nat sétt. (Chef 3)

Ytterligare aspekter som samtliga chefer lyfter fram som faller in under begreppet beteenden &r
hur avsaknaden av att lasa av kroppssprak, forsta nyanser i olika verbala uttryck samt fanga upp
eventuell kommunikation mellan deltagare pa digitala méten. Flera av cheferna uttrycker en
avsaknad av ”de sma subtila signalerna” typ blickar, suckar eller ansatser for att sdga nagot i

samband med en gruppdiskussion. En respondent uttrycker det sa har:

Kroppsspraket saknas vid telefonkontakt /.../ vill ju kunna jobba
med flera sinnen samtidigt /.../ missar de sma subtila budskapen

eller reaktionerna vid distansarbete. (Chef 2)

Thylefors (2007) menar att de flesta personer forordar fysiska méten eftersom man far en fylligare
upplevelse av situationen och om sjélva informationen som avhandlas. Dartill menar hon att
manniskor kan paverkas mer i det fysiska métet an i det digitala. Vi har dven en tendens att tycka
om varandra mer i ett fysiskt méte jamfort med ett digitalt vilket ocksa spelar in nar vi kommer
med omdémen om sakinnehallet i olika fragestallningar. Det vill saga, tycker vi inte om en person
har vi en tendens att inte tycka om dennes forslag eller idéer och Thylefors (2007) menar att det
omvanda galler. Sa vad innebér det for var forstaelse for det som cheferna ger uttryck for? Det
finns en mojlighet att hantera dessa situationer pa ett annat satt givet att kunskapen om att fenomen
uppstar pastar jag. Det kan till exempel vara reflektion och synliggorandet av eventuella farhagor
kopplat till upplevelser kring digitala moten. Det géller inte bara for att bidra till ”de rétta
beteendena” utan dven skapa en kénsla av psykologisk trygghet i vilken medarbetare och chefer

kanner stod i varandra och en tydlighet avseende de forvantningar man har pa varandra. Detta gar
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aven att koppla till de spelregler som jag presenterar i avsnittet Anpassning av det egna

ledarskapet.

Nar det géller att halla och leda digitala moten har cheferna olika upplevelser under
coronapandemin. De som har anvant sig av digitala videométen upplever att det krévs en tydligare
struktur samt ordning och reda pa métena. Konkret innebér det att man upplever det som mer
utmanande att leda digitala méten jamfort med fysiska moten. En chef uttrycker det pa foljande
Vis:

Svarare att fa kontrollen pa det digitala motet om jag leder det

hemifran och évriga deltagare sitter pa jobbet /.../ folk kan sitta

och viska och smasnacka vilket aldrig skulle férekomma om

jag var pa plats i rummet. /.../ knepet ar da att sluta prata och se

vad tystnaden bidrar till. (Chef 4)

Baserat pa vad som framkommit i intervjuerna menar jag att det inte gar att dra slutsatsen att
upplevelsen om minskad kontroll pa méten enkom har sin grund i att métet genomfors digitalt.
Det ar nagot som skulle behova undersokas ytterligare. Dock tolkar jag chefen i situationen med
medarbetare som viskar och smasnackar som att denne agerar starkt styrande genom sin tystnad
utifran att medarbetarna uppvisar en ovillighet infor att delta aktivt pa motet vilket man kan anta
ar radande forvantningar pa ett méte i offentlig verksamhet. Denna anpassning av ledarskapet i
radande situation menar jag ar intressant utifran att begreppet Gvertalande ledarstil, som jag
presenterat i teorikapitlet, sannolikt kan tolkas innebéra ett aktivt kommunicerande beteende i ord
och handling, men chefens agerande i detta sammanhang - det vill sdga tystnad - styr beteendet
hos medarbetarna till tystnad vilket uppenbarligen var chefens mal. En annan chef uttrycker att
det funnits behov av att fora en dialog med medarbetarna kring syftet och vilken typ av digitala

moten som deras verksamhet ska ha. Detta i ljuset av foljande uttryck:

Initialt fanns det ingen handbok att félja /.../ vi fick ta fram en
/... man har suttit hemma vid kdksbordet eller hemmakontoret
/.../ fatt hitta en snurra /.../ ett typ hr-hjul att nu behdver den
medarbetaren lite extra fokus /.../ sa det inte gar tva veckor och

man har inte pratat med personen i fraga. (Chef 1)
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Ovan beskrivna agerande tolkas som en deltagande ledarstil, utifran modellen om det
situationsanpassade ledarskapet, dar chefen agerar svagt styrande och starkt stddjande genom att
ta upp fragan for diskussion och skapa en struktur. Genom denna deltagande dialog med
medarbetarna forankras fordndringen och Okar chanserna for att positivt arbetsklimat och
fungerande arbetssatt. Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att deltagande utveckling &r en
strategi som omfattar bade ledning och de som det forandrade arbetssattet paverkar, i detta fall
medarbetarna. Konkret innebdr det verksamheters ansvar att aktivt engagera personal i de

forandringsprocesser som pagar vilket chefen i detta fall visade prov pa.

6.3 Maluppfyllelse och effektivitet

| foljande avsnitt presenteras chefernas upplevelser avseende coronapandemins konsekvenser pa
deras verksamheternas grad av maluppfyllelse och effektivitet. Forst redogors for begreppen
maluppfyllelse och effektivitet darefter presenteras resultat och analys av temat som ar formulerat
utifran tva subteman vilka &r grad av effektivitet och grad av maluppfyllelse.

Organisationer har olika mal beroende pa vilken bransch de &r aktiva i. En myndighet kan ha mal
som handlar om skyddet av demokratin och ett finansbolag kan ha malet att maximera foretagets
ekonomiska Overskott. Det som anses vara gemensamt for organisationer dr att hantera sina
resurser pa optimalt satt och arbetet ska utforas pa mest gynnsamma satt i syfte att na
maluppfyllelse (Jacobsen & Thorsvik 2008). Begreppet mal definieras som ett framtida 6nskat
tillstand” och effektivitet definieras som “graden av maluppfyllelse i forhallande till
resursanvandningen (Jacobsen & Thorsvik 2008:33,48). Aven produktivitet &r en faktor i
sammanhanget, det vill sdga att arbetsuppgifter som utfors i en organisation inte fordrar mer

resurser an nodvandigt.

Cheferna beskriver olika uttalade forvéantningar i sina respektive organisationer vad avser
maluppfyllelse och effektivitet, det vill sdga deras respektive organisationer har haft olika grader
eller nivaer relaterat till perioden for coronapandemin. Tva av cheferna beskriver att arbetat har
utgatt utifran samma resultatmal som innan coronapandemin och att de i stort sett natt uppsatta
mal. Inom vissa omraden har de till och med 6vertraffat malen sarskilt kopplat till arbetsuppgifter
som kan relateras till kvalificerat skrivarbete eller analys. Orsakerna beskrivs vara att chefer och
medarbetare har planerat distansarbetet pa ett sadant satt att de inte blir storda under arbetsdagen
vilket resulterat i sammanhangande tid och mdjlighet att fokusera pa en uppgift. Nedan

presenteras citat som illustrerar chefernas upplevelser:
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Haft samma resultatmal och har kunnat géra 95 procent av
arbetsuppgifterna hemma. /.../ Har gjort skrivuppdrag béttre
hemma. (Chef 2)

/...I har inte ett enda exempel pa att verksamhetens resultat har
gatt ner snarare tvart om /.../ gick fran ett hogt tryck till att livs-
pusslet gick ihop. Mindre stérningsmoment hemma vilket gjorde

att man fick saker gjorda. (Chef 4)

Dagar utan moten ar jag mer effektiv pa /.../ man kan jobba pa

utan att bli avbruten av méten som innebar stélltider. (Chef 2)

Allstrin et al. (2021) bekraftar bilden att manniskor som arbetar hemifran upplever att det sa
kallade livspusslet enklare gar ihop nar de slipper restider och sjélva ges mojlighet att planera och
styra arbetsdagen. En annan chef ger i intervjuerna uttryck for att denne har blivit béattre pa att
prioritera deltagandet pA moten och gora det som bedoms vara viktigast och ger ratt resultat. Enligt
Allstrin et al. (2021) ar det viktigt att balansera regleringen av arbetsmiljon sa inte den upplevda
autonomin paverkas negativt. Jag tolkar det som en viktig aspekt for chefer att forhalla sig till vad
avser deras egen arbetsmiljo nér den ar hembaserad, likvél som hur de utformar regler for deras
medarbetare. Upplevd autonomi paverkar graden av kreativ utveckling i en organisation
(Kaufmann & Kaufmann 2008). Sett i ljuset av coronapandemin menar jag att kreativ utveckling
ar en viktig bestandsdel for att organisationer ska hitta nya arbetssatt for att 16sa sina uppgifter
nar ordinarie rutinerna inte racker till fér den nya situationen. Att bibehalla kanslan av frihet och
sjalvstandighet, det vill saga hog grad av autonomi, ar saledes nagot forskningen pavisar.

Cheferna bor darfor vidmakthalla den upplevelsen bade hos sig sjalva samt sina medarbetare.
Tidigare i detta avsnitt beskrev jag att det i intervjuerna framkommit olika beréttelser kring
maluppfyllelse och effektivitet. Nedan redogors tva chefers uttryck for att maluppfyllelse och

effektiviteten gatt ner som en konsekvens av coronapandemin.

Skont vid koksbhordet hemma men ergonomin &r battre pa
jobbet /.../ och dar vid skrivbordet ar jag mer effektiv. (Chef 3)
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Mindre effektiv hemma och tempot verkar ha overforts nér
man kommer till jobbet. (Chef 3)

Effektivitet har gatt ner om ska vara krass /.../ har att gora

med avsaknaden av tillganglighet till ratt information. (Chef 1)

Som jag i kapitlet Tidigare forskning presenterar menar Allstrin et al. (2021) att forskningen idag
ar Overens om att det finns risker forknippade med distansarbete. Det ergonomiska perspektivet
beskrivs som en riskfaktor vilket kan resultera i skador pa exempelvis rygg och nacke. Dartill
belyser Allstrin et al. (2021) risker med att medarbetare inte har tillgang till ratt information, det
vill sdga avsaknaden av tekniska I6sningar som mojliggor fjarruppkoppling till interna it-system.
Fenomen framkommer i denna studie vilket satter fingret pa viktiga faktorer att atgarda i syfte att

skapa battre forutsattningar for organisationernas maluppfyllelse.

6.4 Larande

I avsnittet presenteras chefernas upplevelser avseende temat larande som en féljd av
coronapandemin. Temat larande relaterar till subteman erfarenheter, reflektioner,

organisationskultur.

Jacobsen och Thorsvik (2008) definierar begreppet organisationskultur bestaende av
gemensamma upplevelser, tankar och asikter for atskilliga personer i ett visst socialt
sammanhang. Det kan beskrivas som en samling asikter som vissa personer delar och utgor en
viktig faktor i grunden for deras gemenskap. Jag tolkar att cheferna i studien pa ett hogre plan,
utifran deras anstéllning som chefer i offentlig sektor, delar en kultur som bestar av viljan av bidra
till samhallets bésta och sa gott de kan hantera den uppkomna situationen med coronapandemin.
En generell bild som gar att tolka utifran resonemangen som samtliga chefer synliggor ar deras
insikt om att respektive verksamheters arbetssatt och deras eget ledarskap har behdvt anpassas pa

olika sdtt som en konsekvens av coronapandemin. En chef uttrycker:

Det har varit spannande att reflektera dver det har i

intervjun /.../ det & utmanande och viktigt det har att hantera /.../
Vi har ju upptackt att det gar att jobba hemma en till

tva dagar i veckan /.../ det &r ett monster i hela

samhaéllet. (Chef 2)
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Utifran citatet ovan konstateras att chefen ger uttryck for att sjalva intervjun inom ramen for denna
studie upplevdes som ett tillfalle for reflektion och darmed skapade forutsattningar for larande.
Granberg (2013) menar att reflektion ar en betydelsefull komponent nar det galler ett utvecklat
larande och med stod av reflektion vi kan forsta och realisera vara nyvunna erfarenheter. En
vanligt forekommande definitionen av reflektion ar allmant att aterspegla, tanka efter och
begrunda och det ska utforas med ett distanserat perspektiv utan en upplevelse av press eller
tidsnod. Malet med reflektionen ar fa perspektiv pa det som intraffat och darigenom komma till

insikt om hur erfarenheterna skulle kunna omséttas till handling framover.

Jacobsen och Thorsvik (2008) lyfter psykologen Edgar Scheins perspektiv om larande vilken tar
sin utgangspunkt i organisationskulturen. For det forsta menar Schein att kultur utvecklas i takt
med att man lar sig hantera organisationsproblem i relation till omvérlden, det vill sdga externa
faktorer och roller. For det andra hur man lar sig hantera interna organisationsproblem, det vill
sdga samarbete och kommunikation mellan och i grupper i den egna organisationen. Utifran
Scheins perspektiv tolkas coronapandemin som den externa faktorn och chefernas hanterade av
sin egen personal och verksamhet som de interna faktorerna. Nedan presenteras citat som
illustrerar chefernas uttryck for larande:

Tufft i borjan att leda méten pa distans men mer
bekvam nu att behalla kontrollen i det digitala
rummet. Samma med vissa samtal som man nu
maste ta over telefon /.../ tanker igenom mer innan.
(Chef 4)

En lardom att digitala verktyg faktiskt kan anvéndas

mer &n man trott. (Chef 3)

Komma ihag att namna alla som &r pa olika stallen

i det digitala motet for skapa inkludering. (Chef 2)

Kréva video pa digitala méten /.../ 6kade mojligheterna
till dialog an jag som chef bara sander. (Chef 4)
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Min tolkning av dessa uttryck och chefernas reflektioner generellt rorande deras egna ansvar att
hantera situationer som uppstatt i sparen av coronapandemin far mig att kritisera teorin om det
situationsanpassade ledarskapet. Konkret menar jag att modellen saknar faktorerna
omvarldshandelser och organisationskultur. Teorin fokuserar pa relationen chef och medarbetare
samt chefens formaga att bedoma medarbetarens installning till aktuell arbetsuppgift samt
huruvida medarbetaren dr kompetent nog att utféra den. Jag menar att situationen som uppstar
alltid star i relation till de externa faktorerna som dven Schein belyser. Darfor blir chefens formaga
att forstd, tolka och agera pa omvarldens konsekvenser i den egna verksamheten och pa den
enskilda medarbetaren en viktig faktor nér chefen ska leda sin grupp med medarbetare eller

understallda chefer.

Avslutningsvis 1 detta kapitel vill jag knyta an till det jag presenterar i det tidigare avsnittet
Anpassning av det egna ledarskapet nir det giller avsaknaden av chefernas uttryck om ’kris”
relaterat till coronapandemin. Pastaendet av Fors-Andrée (2020) som presenteras i inlednings-
kapitlet med tillhdrande fraga om det verkligen ar sa enkelt som Fors-Andrée pastar, det vill saga
kan man betrakta coronapandemin som vilken situation som helst och agera enligt den tréning
eller utbildning inom situationsanpassat ledarskap som chefer ofta har med sig? Och kan det som
Fors-Andrée vidare ger uttryck for, dven innebéra ett larande kopplat till ledarskapet? Min
tolkning av cheferna som ingatt i studien ar att de ofta ger uttryck for att det har agerat pa ett
situationsanpassat satt. Konkreta exempel har framgatt i detta kapitel vilka analyseras utifran
teorin om det situationsanpassade ledarskapet och skapat ytterligare bredd och forstaelse genom
begrepp och teori fran annan forskning. Vidare har cheferna som jag i borjan av detta avsnitt
presenterat, gett uttryck for reflektion och ett larande utifran de erfarenheter de dragit under
coronapandemin. Ett antagande som innebar att Fors-Andrées namnda pastaende har, menar jag,

relevans och samstdammighet till min studies resultat.

7. Slutdiskussion

| detta kapitel knyter jag an till studiens problemformulering och syfte som har varit att soka svar
pa hur cheferna upplever att deras ledarskap har paverkats av coronapandemin samt hur cheferna
upplevde att distansarbete har paverkat deras interaktion med medarbetarna. Syftet i studien har
varit att undersoka hur coronapandemin paverkat chefernas upplevelser i sin chefs- och ledarroll
och mer specifikt interaktionen med medarbetarna. | kapitlet framgent redogors for slutsatserna
utifran studiens resultat och hur det kan bidra till ny kunskap. Dértill en metoddiskussion samt

forslag pa framtida forskning.
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Materialinsamlingen i denna kvalitativa fallstudie har utférts genom fyra semistrukturerade
intervjuer av chefer verksamma i offentlig forvaltning. Bearbetning och analys av det insamlade
materialet har genomforts med metoden tematisk analys och i kodningen formulerades ett antal
subteman och utifran dessa formulerades fyra teman vilka jag presenterat i studiens kapitel for

resultat och analys.

Studiens teoretiska referensram, som presenteras i teorikapitlet, har i grunden varit Hersey och
Blanchards teori om det situationsanpassade ledarskapet samt Goffmans teori om jaget och

maskerna.

Som en konsekvens av coronapandemins effekter pa arbetsplatsen och personal framkommer i
studien att samtliga chefer har, pa olika satt och i olika grad, anpassat sitt ledarskap givet nya
forutsattningar som coronapandemin har inneburit. Konkret handlar det om of6rutsett
distansarbete i olika omfattningar, tydligare agerande i sitt chefs- och ledarskap genom
anvandandet av fler kommunikationskanaler bade i skrift och verbalt i syfte att sékerstalla att
budskap natt fram och uppfattats pa korrekt satt. Dartill har cheferna uttryckt en form av larande
relaterat till hur de har hanterat coronapandemins effekter. Tyngdpunkten vad avser larandet
bestar i formagan att genomfora digitala méten, det vill séga nyttjande av nya digitala beteenden,
pa ett effektivare satt samt insikten om att distansarbete de facto &r att arbetssétt som ar mojligt
med bibehallen grad av maluppfyllelse och effektivitet. Just pa denna punkt, vad avser
maluppfyllelse och effektivitet, skiljer sig chefernas upplevelser dock at. Min slutsats rérande
detta ar att de chefer som ar verksamma i organisationer som saknar it-system, som mojliggor
atkomst till verksamhetens data och kommunikationsverktyg pa distans, beskriver sin
verksamhets maluppfyllelse och effektivitet som lagre jamfort med de chefer som ar verksamma
i organisationer som har ett mer anpassat it-stod for distansarbete. Detta &r nagot som dven tidigare
studier har pavisat (Allstrin et al. 2021). Ytterligare delar som beror larandet som cheferna gett
uttryck for ar sjalva intervjutillfallet som beskrivits av nagra av respondenterna som ett tillfalle
for reflektion och nya perspektiv givet de fragor som stalldes och de svar som de vid intervjun

kunde redogora for.

| kapitlet Tidigare forskning presenterar jag en studie som gjorts pa chefer verksamma i foretaget
Ikea vilka hade en uppfattning att ett “attraktivt ledarskap” bestod i att leda personal som
bedomdes som mogna enligt teorin om det situationsanpassade ledarskapet och att ett ”oattraktivt

ledarskap” beddomdes besta 1 att leda omogen personal enligt samma teori. Nagon sadan
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upplevelse har inte cheferna i studien gett uttryck for trots beskrivningar av medarbetare som

uppenbarligen inte har foljt radande restriktioner kopplat till coronapandemin.

Studien har bidragit till ytterligare empiriskt stdd fér teorin om det situationsanpassade
ledarskapet och jag menar det ar intressant att forhalla sig till att cheferna i studien inte uttryckt
att arbetssituationen eller ledarskapet skulle ha inneburit en krissituation. Coronapandemin har
givetvis inneburit enorma pafrestningar for stora delar av samhéllet och inte minst for de individer
som drabbats negativt pa ett personligt plan genom exempelvis svar sjukdom eller i vérsta fall
dodsfall. Det gar dock inte att bortse fran chefernas forhallningssitt till sitt uppdrag och séttet de
har beskrivit coronapandemins paverkan pa deras chefs- och ledarskap menar jag. Har vill jag
knyta an till det som initialt vackte mitt intresse for att undersoka hur coronapandemin har
paverkat chefs- och ledarskapet, namligen Forss-Andrées citat som jag presenterar i studiens
inledningskapitel. Forss-Andreée ger uttryck for att ledare &r utbildade att tdnka situationsanpassat
och man betraktar coronakrisen, som han benamner det, som en situation som alla andra bor den
inte bli dvervéldigande utan i stéllet kunna utgdra en mojlighet for larande relaterat till sitt
ledarskap i nya situationer. Som jag tidigare uttryckt i kapitlet Resultat och analys finns det alltsa
stod for Forss-Andrées pastdende, det vill sédga att ett situationsanpassat ledarskap kan

framgangsrikt hantera dven svara pafrestningar.

Dartill har studien bidragit till ytterligare empiri avseende Goffmans teori om jaget och maskerna.
| studien framkommer flertalet situationer som kan forklaras och forstds genom Goffmans
begrepp avseende framre och bakre regioner, till exempel ett digitalt méte dar chefen antar rollen
chef och presterar i den framre regionen vartefter det digitala motet kopplas ner och chefen kan
dra sig tillbaka till koksbordet i hemmet. Koksbordet aterkommer i chefernas beskrivning varifran
de till storsta del har utdvat sitt distansledarskap under coronapandemin. | likhet med tidigare
forskning har negativa ergonomiska konsekvenser framkommit i chefernas upplevelser (Allstrin
et al. 2021).

Kritik mot studiens resultat och metodval kan ses i perspektivet av den forskning som pavisar att
chefer inte leder som de tror (Dunas 2017). Doktorand Simon Elvnas forskar om hur chefer
egentligen agerar och beter sig som ledare och chefer. Elvnas har kommit fram till att chefer inte
agerar sa effektivt som de sjalva tror, det vill siga chefers uppfattning om sitt agerande stimmer
inte fullt ut med verkligheten (Dunas 2017). Med det sagt skulle alltsa chefernas beskrivningar

som presenterats i min studie kunna ifragasattas. | studiens metodkapitel lyfter jag kritik mot
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kvalitativ forskning, det vill sdga att den i begransad omfattning kan anses vara generaliserbar
mot fler populationer jamfort med kvantitativa undersokningar som potentiellt sett kan omfatta
manga fler respondenter vilket gor resultaten mer generaliserbara (Bryman 2014). | ljuset av
kritiken aterknyter jag till att ambitionen i denna studie har varit att genomféra en fallstudie och
darmed inte vara direkt generaliserbar mot andra grupper eller sammanhang (Bryman 2014).
Kritik kan ocksa riktas mot studiens omfattning avseende antal ord som gransar till acceptabla
varden. Orsaken ska sattas i relation till att coronapandemin ar en ny samhallsféreteelse och
darmed finns det anledning att ga pa djupet kring problem och konsekvenser for 6kad sociologisk

kunskap och forstaelse vilket jag menar till del motiverar studiens omfattning.

Avslutningsvis, som forslag till framtida forskning, forefaller det intressant att i framtiden
undersoka hur chefer i olika typer av organisationer upplevt coronapandemins effekter pa deras
chefs- och ledarskap. Med olika typer av organisationer menar jag verksamheter som till vardags
har till uppgift att hantera svara situationer som till exempel uniformsyrken jamfort med

organisationer som har ett mer teoretiskt och icke handelsestyrt uppdrag.
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9. Bilagor

9.1 Informationsbrev

Forfragan om medverkan i en kvalitativ undersokning.

Jag laser for narvarande en kandidatkurs i sociologi pa Lunds universitet och ska skriva en uppsats
som syftar till undersoka hur chefer har paverkats av ett hembaserat arbetssatt under
Coronapandemin. Fokus kommer ligga pa effekter som ror interaktionen med understélld personal
samt om chefer har anpassat sitt ledarskap givet ett forandrat arbetssétt. Ditt deltagande &r frivilligt
och du kommer néar som helst kunna avbryta utan narmare forklaring. Mitt urval i undersékningen
baseras pa foljande kriterier; mangarig chef i offentlig forvaltning som under pandemin i olika

omfattning har arbetat pa distans, exempelvis hemifran.

Intervjun beréknas ta upp till 60-90 min och kan med fordel genomforas pa telefon eller
videosamtal (FaceTime, Teams eller Zoom). Under intervjun kommer jag ta anteckningar eller
allra helst spela in for att underlatta efterféljande transkribering. Mitt insamlade material kommer
att behandlas konfidentiellt. Det innebar att materialet kommer avidentifieras och behandlas och
lagras pa ett sadant sétt att det inte kommer att kunna kopplas direkt till dig. Nar uppsatsen &r

godkand kommer det insamlade materialet att forstoras.

Né&r undersokningen &ar klar kommer det finnas mojlighet for dig att ta del av uppsatsen om intresse
finns. Om du accepterar medverkan i undersékningen enligt ovan, vanligen svara pa valfritt satt
sa kan vi planera in ett intervjutillfalle. Med fordel skulle jag garna genomfora intervjun nagon
gang under vecka 45, 46 eller 47 ar 2021.

Om det ar nagot du undrar éver, kontakta mig garna pa telefon eller mejl.

Tack pa forhand!

Peter Dahlgren

E-post: mailto:peter@xxxxxx.com / mailto:pexxxxxxda-s@xxxxxx.lu.se
Mobil: 07X-XXXYYZZ
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9.1 Intervjuguide

Intervjuguide

F1 Vilken chefsposition har du?

F2 Hur manga medarbetare &ar du chef 6ver?

F3 Hur manga ar har du arbetat i en chefsposition?

F4 Hade du en chefsposition innan pandemin?

F5 Beskriv kortfattat med egna ord din ledarskapsfilosofi!

F6 Vad innebér chefsrollen for dig nar du leder pa distans?

F7 Vilka ar de storsta svarigheterna med att leda pa distans upplever du?

F8 Pa vilket satt har du andrat ditt satt att leda under pandemin?

F9 Vilken feedback avseende ledarskapet under pandemin har du fatt fran dina medarbetare?
F10 Kopplat till chefskapet, vad du tycker du sjalv att du har lart dig under pandemin?

F11 Hur har pandemin paverkat din effektivitet som chef under pandemin?

F12 Hur har du upplevt chefsrollen i en annan miljo &n pa arbetsplatsen?

F13 Fran vilken fysisk plats har du i huvudsak arbetat under pandemin?

F14 P4 vilket satt har du haft kontakt med dina medarbetare?

F15 Hur har din interaktion med dina medarbetare paverkas med anledning av distansarbetet?
F16 Hur upplever du att dina medarbetares sjalvstandighet har paverkats av distansarbetet?
F17 Pa vilket satt upplever du att resultatet har paverkats vid distansarbete?

F18 Beskriv med egna ord den sociala kontakten mellan dig och dina medarbetare pa distans?
F19 Vilka digitala verktyg anvéander du for att kommunicera med dina medarbetare?

F20 Var befinner du dig nar du kommunicerar med medarbetarna?

F21 Vad ar din upplevelse av att anvanda digitala kommunikationsverktyg?

F22 Utifran fragorna och @mnet, vad vill du komplettera, andra eller lagga till?
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