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Sammanfattning

Forfattare: Matilda Johansson och Tora Melkersson

Titel: Att leda 1 en spridd organisation. En kvalitativ studie som undersoker chefer och deras
uppfattningar kring en god psykosocial arbetsmiljo vid distans- och ett 6kat hybrid arbete
Handledare: Alina Lidén

Denna forskningsstudie syftar till att undersoka och oka kunskapen kring chefers roll i
frimjandet av den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatser, dar distans och hybrid arbete blivit
vanligt forekommande under och efter corona-pandemin. Uppsatsen utgér ifrdn en kvalitativ
metod i form av nio semistrukturerade intervjuer med chefer dér samtliga haft erfarenhet av att
leda pé distans innan, under samt efter corona-pandemin. Genom de resultat som framkommit ur
det insamlade empiriska materialet gar det att dra foljande slutsatser: samtliga chefer upplever att
ett kat distansarbete och sedermera dven det vixande hybrid arbetet har medfort ett flertal olika
fordndringar som pa ett eller annat sidtt kommit att paverka chefen i dess arbetsroll. Dessa
forandringar upplever cheferna ha paverkat aspekter som deras ansvar for den psykosociala
arbetsmiljon, de sociala relationerna samt deras arbetsvardag. Dér dessa aspekter sedermera 1
denna studie uppmirksammats och analyserats mer djupgidende med hjélp av tilldmpad teori.
Studien har identifierat och konkretiserat chefers arbetsroll under en péfrestande period, vilket

har medfort en storre forstaelse for chefens roll 1 verksamheten.

Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljo, ledarskap, distansarbete, hybrid arbete, work-life balance,

sociala relationer, transformativt ledarskap
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1. Inledning

1.1 Problemformulering

For drygt fyra &r sedan omtumlades virlden av nyheten om en pandemi, Covid-19 pandemin.
Pandemin kom att paverka manga olika delar av ménniskans liv och medférde dédrmed bland
annat en omedelbar omstillning kring hur och pé vilken plats man arbetar (Lai, Shih, Ko, Tang
& Hsueh 2020, s. 1; Tele2 2020, s. 4). Under pandemins start inférde Sveriges regering ett antal
restriktioner och rekommendationer for att forhindra vidare smittspridning (Lundqvist,
Reineholm & Wallo 2023, s. 17; Haider, Tiwana & Tahir 2020, s. 1). Bland dessa restriktioner
fanns nya forhéllningssitt gillande social distansering, som stéllde krav pd att arbetsplatser i allt
storre omfattning behovde stilla om till att utfora arbetet hemifrdn, ddar ménga anstéllda
tvingades till att utfora stora delar av sitt arbete pa distans (Fackforbundet ST 2020, s. 4;
Folkhilsomyndigheten 2023; Wang, Liu, Qian & Parker 2021, s. 17). Vilket kom att leda till en
kraftig global 6kning av distansarbete under dret 2020 (Bécklander, Palm & Rosengren 2023, s.
123). Under pandemins storhet blev distansarbete ddrmed ett vanligt arbetsformat att arbeta
utefter. Detta for att minimera den da allvarliga smittspridningen. Distansarbete innebir saledes
att arbetet helt och hallet utfors inom hemmets fyra viggar, med hjilp av digitala plattformar och

verktyg (Di Martino & Wirth 1990, s. 530).

Under denna period, nér en allt storre andel av arbetsdagen tillbringats 1 hemmet, resulterade det
sedermera 1 att det patvingade distansarbetet kom att medfora en negativ pdverkan pa den
psykosociala arbetsmiljon. De negativa konsekvenser som distansarbetet medférde for den
psykosociala arbetsmiljon synliggjordes genom forhojda stressnivéer, att olika former av
psykiska besvir 6kade pa arbetsplatserna samt att en kénsla av ensamhet véxte 1 brist pa social
interaktion (Haider, Tiwana & Tahir 2020, s. 1; Lundqvist, Reineholm & Wallo 2023, s. 26). Det
vixande distansarbetet medforde siledes ett flertal utmaningar som behdvdes tas i beaktande,
som inte tidigare varit ett faktum. Bland alla dessa utmaningar framkom dock dven ett antal
fordelar som det 0kade distansarbetet kom att resultera i. Dir en del uttryckte att de inte var
negativt instéllda till ett 6kat distansarbete, d& distansarbetet till stor del fungerade vil och dven

medforde ett flertal fordelar. Dar dessa fordelar handlade om att arbetet blev mer effektivt, man



fick mer gjort samt slapp pendlingen till och fran arbetet (Lundqvist, Reineholm & Wallo 2023,
s. 26; TCO 2021, s. 2; Allstrin, Grafstrom, Stern & Weidenstedt 2021, s. 55). Det vdxande
distansarbetet kom déremot inte enbart att pdverka de som antog denna virtuella férandring utan
medforde ocksd nya krav pd chefen, som 1 hogre utstrickning dn tidigare behdvde uppritthalla
kontakter, implementer nya organisationspolicys och arbeta mer 6vervakande, dd man i allt hogre
grad tappade de mer spontana dialogerna pa plats (Lautsch & Kossek 2011, s. 10). Detta innebar
saledes vidare i sin tur att cheferna i sitt ledarskap har ett viktigt ansvar for medarbetarnas
vilmiende och for skapandet av en hallbar psykosocial arbetsmiljo pa arbetsplatsen (Bjork &
Holmgren 2021, s. 79; Wreder 2008, s. 4). Dir tidigare studier som gjorts kring chefers
ledarskaps vid distansarbete har synliggjort hur ledarskapsbeteenden som att visa stdd, ge
aterkoppling samt att anpassa arbetet utifrdn situation och forutsittningar &r beteenden som

varderas hogt (Lundqvist, Reineholm & Wallo 2023, s. 21).

I takt med att de restriktioner som utfiardats i samband med corona-pandemin bdrjade upphévas,
fortsatte ménga verksamheter trots att man dterigen kunde ses fysiskt pa plats att vixelvis arbeta
hemifran. Detta kombinerade arbetsformat, dir en del av arbetstiden utfors hemifrdn och den
ovriga tiden pa kontoret bendmns for hybrid arbete och ar ett arbetsformat som fortsatt fortleva
efter pandemin (Bécklander, Palm & Rosengren 2023, s. 123). Idag uttrycks sdledes den flexibla
arbetsplatsen som det “nya normala” och tillimpas numera inte for att undvika covid-19 utan
fraimst for att det dr arbetsmetoder som idag dr mycket efterfrigade (Purba, Nilawati, Budi
Nugroho, Budianto & Kii Geat 2024, s. 145; Dowling, Goldstein, Park & Price 2022, s. 1-2). Dér
arbetstagare upplever att det hybrida arbetsformatet skapar mojlighet till en storre frihet 1 arbetet
genom att arbetssittet Gppnar upp for en storre sjilvstindighet (Purba et al. 2024, s. 144). Vilket
kan komma att leda till en hogre tillfredsstillelse i arbetet, dir ett hybrid arbete kan komma att
gora det enklare for arbetstagarna att upprétthalla en vél fungerande balans mellan arbete och
fritid (Purba et al. 2024, s. 144). Hybrid arbete har dock sedermera dven lett till att eventuella
utmaningar med denna arbetsform upptickts. Diar de delar av arbetet som utfors hemifran kan
komma att leda till kinslan av att vara isolerad och avskild fran arbetet, vilket i motsats till en

okad arbetstillfredsstéllelse, istdllet kan komma att minska den (Purba et al. 2024, s. 144).



Trots att tidigare forskning visar pd att chefer har en viktig roll, inte minst vid ett distans- och
hybrid arbete (Bjork & Holmgren 2021, s. 79; Lautsch & Kossek 2011, s. 10; Wreder 2008, s. 4),
sd behovs ytterligare studier som okar kunskapen om hur chefer konkret har upplevt att deras
ledarskapsroll har paverkats och fordndrats till f6ljd av corona-pandemin. Det behdvs darmed
riktas ett storre fokus pa ledarskapet i sig och dess betydelse vid ett 6kat distans- och hybrid
arbete hemifran (Lundqvist & Wallo 2022, s. 12; Collins, Hislop & Cartwright 2016, s. 164). Det
rader darmed i dagsldget ett kunskapsgap nir man talar om chefers ledarskap i kontexten av en
viaxande flexibel arbetsplats och vad detta arbetsformat innebdr. Darfor kommer denna uppsats
vidare att belysa chefers konkreta uppfattningar om hur deras ansvar for den psykosociala
arbetsmiljon, de sociala relationerna samt hur arbetsvardagen har fordndrats under denna

tidsperiod att mer djupgéende undersokas.



1.2 Syfte och fragestéllningar

Syftet med studien &r att undersdka och 6ka kunskapen kring chefers roll 1 frimjandet av den
psykosociala arbetsmiljon pd arbetsplatser, didr distans och hybrid arbete blivit vanligt
forekommande under och efter corona-pandemin. Fragestillningarna som saledes vidare kommer

belysas ér;

1. Hur upplever chefer att deras ansvar for skapandet av en god psykosocial arbetsmiljo
har fordndrats i samband med det 6kade distans- och hybrid arbetet?

2. Hur uppfattar chefer vikten av de sociala relationerna vid ett okat hybrid arbete?

3. Hur har chefers arbetsvardag fordndrats i samband med distans och en allt mer hybrid
baserad arbetsmiljé?



2. Teori
2.1 Teori bakgrund

2.1.1 Ledarskap vid distans- och hybrid arbete

Chefer besitter en viktig roll vid distans- och en vixande hybrid arbetsplats, dir dess ledarskap
har stor betydelse for hur framgangsrikt ett arbete sedermera blir (Allstrin et al. 2021, s. 37;
Simon, Aranyi, Faragd, Pachner & Kiss 2023, s. 7). Darfor kravs det att chefer dr positivt
instéllda till ett arbete pa distans, ddr god tillit gentemot medarbetarna finns och kan
upprétthdllas. Tidigare forskning med bakgrund i Allstrin et al. (2021, s. 37) uttrycker vidare att
chefer som bygger tillit, arbetar med tydliga malséttningar och som arbetar med en aktiv
kommunikation, frimjar att ett distansarbete ska kunna fungera under lang tid. Forskning visar
vidare pa de nackdelar som chefer har lyft med ett allt mer vixande hybrid arbete, déar Gver 70
procent av cheferna menar att samarbetet mellan kollegorna kan komma att minimeras och
dirmed hdmma produktivitetstillvixten pa lang sikt (Criscuolo, Gal, Leidecker, Losma &
Nicoletti 2021, s. 60). Allstrin et al. (2021, s. 38) lyfter ocksa for att en 1angsiktig omstéillning till
en mer hybrid baserad arbetsplats ska kunna fungera behover foretaget som helhet utvirdera
behovet av kompetensutveckling for chefer. Denna kompetensutveckling menas bistd med rétt
verktyg for ett digitalt ledarskap och dirmed ocksa inneha ritt metoder for hur man utovar

ledarskap pa distans pa ett optimalt sétt (Allstrin et al. 2021, s. 38).

Vidare uttrycker forskning med bakgrund i1 Cortellazzo, Bruni och Zampieri (2019, s. 2) ocksa att
ledarrollen har kommit att bli avgdrande nir det kommer till de sociala relationerna gentemot
anstillda, detta vid en allt mer digitaliserad arbetsplats. Simon et al. (2023, s. 7) uttrycker ocksa
vikten med att chefer behover fortsitta striva efter att ge medarbetare som arbetar pa distans
mojligheten till att ta del av de sociala relationerna d& avsaknad av detta kan bidra till
psykosociala konsekvenser. Poulsen och Ipsen (2017, s. 42) uttrycker vidare att nyutnimnda
distanschefer dirmed bor hélla en ndra kontakt med sina anstidllda och ddrmed regelbundet finnas
till hands for att hjélpa till och underlitta om sa behovs. Den regelbundna kontakten till anstéllda
och andra medarbetare blir dirmed mer central nir arbetet forflyttas och utférs hemifran. Chefen

behover dérfor se till att kontakten kontinuerligt aterupptas (Poulsen & Ipsen 2017, s. 42),



forslagsvis varje dag eller slutet av veckan, for att se till att arbetsuppgifterna genomfors under
en forutbestimd tidsram. Men kontakten blir ocksa essentiell for chefen d4 man genom dagliga
moten kan fi en inblick kring hur arbetsprocessen hos de anstéllda pé distans ligger till. Poulsen
och Ipsen (2017, s. 42) diskuterar vidare att chefer vars anstillda arbetar pd distans behover 1 sin
roll dirmed prioritera att vara tillgédngliga nir behov intraffar. Anstéllda som arbetar pa distans
och har detta som en vardag &r sjdlvstindiga i sin arbetsroll och dven oberoende av andra, men
nér hjilp behovs sé bor detta behandlas omedelbart da det visar pa att chefer ér tillgéngliga och
ar med och fridmjar ett optimalt arbete pa distans (Poulsen & Ipsen 2017, s. 42).

Men for att ett distansarbete ska bdra med sig fordelar krdvs det att anstéllda innehar autonomi,
egenkontroll och utfor arbetet pa distans sjéalvstindigt i den méan det gir (Allstrin et al. 2021, s.
39; Poulsen & Ipsen 2017, s. 42). For att detta ska vara mdjligt krdvs det att man som chef har
god tillit till sina anstdllda och litar pa att arbetet blir gjort (Terkamo- Moisio, Karki,
Kangasniemi, Lammintakanen & Higgman-Laitila 2021, s. 598). Spreitzer (1995, s. 1444)
uttrycker baserat pa forskning att chefers forméga till tillit och anstélldas autonomi kan komma
att leda till psykologisk empowerment, vilket kan medfora en stérre meningsfullhet till arbete
samt att de besitter den kompetens som behovs for att faktiskt ocksa kunna genomfora de
arbetsuppgifter som bestdmts. For att kunna uppnd empowerment hos distansarbetare blir det
ddarmed viktigt for chefer att inte agera kontrollerande och vara detaljstyrda utan istéllet forlitar

sig och innehar tillit gentemot sina medarbetare (Allstrin et al. 2021, s. 39).

Tidigare forskning med bakgrund 1 Bicklander, Palm och Rosengren (2023, s. 143-144) belyser
vidare ocksa chefens viktiga roll nér det kommer till en 6kning av det hybrida arbetssattet. Vilket
tidigare forskning i Purba et al. (2024, s. 145) och Dowling et al. (2022, s. 1-2) instimmer och
menar att ett fortsatt hybrid arbete har kommit att bli det nya normala i dagens arbetsliv, dir man
efter pandemin har implementerat detta arbetssitt mer vilket innebér att man som chef har fatt
anamma ett nytt typ av ansvar och arbetsroll. Chefer behover séledes vara uppmirksamma pa att
ett arbetsliv bestdende av en hybrid arbetsplats innebér nya avsaknade av grinser, i form av att
anstédllda har svart att sérskilja grinsen mellan arbete och fritid (Backlander, Palm & Rosengren
(2023, s. 143-144). Tidigare forskning i Khateeb (2021, s. 28) uttrycker ocksa hur det 1 dagens

samhille har blivit en stdrre utmaning att finna en faktiskt balans mellan arbete och privatliv. De



inte sa tydliga grinserna mellan arbete och fritid kan komma att paverka anstilldas vilméende
speciellt i relation till brist pd aterhamtning men ocksa en paverkan pa de sociala relationerna till
sina kollegor, da det finns svérigheter atskilja vart grinsen egentligen gar (Bécklander, Palm &
Rosengren 2023, s. 143-144). Darmed blir chefers roll central 1 detta ldge, dar behovet av att
rusta sina kollegor med ritt verktyg for granshantering, dir ocksa strategier kring hur man ska
kunna hantera grianserna mellan verksamheten och det privata blir viktiga tillvigagangssitt att
implementera (Béicklander, Palm & Rosengren 2023, s. 144). Forskning menar ocksa att chefer
forslagsvis kan fora dialoger om hur grinserna ska efterstrdvas och fora samtal med gruppen om
vad man har for forvintningar pa varandra sa att man vet var gransen nu gar vid ett allt mer
hybrid baserat arbete, detta for att kunna frdmja ett hallbart arbetsliv (Bécklander, Palm &
Rosengren 2023, s. 144).

2.1.2 Chefers roll och ansvar for en god psykosocial arbetsmiljo

Andersson, Crevani, Eriksson-Zetterquist och Tengblad (2020, s. 72) menar att en god
psykosocial arbetsmiljo dr en viktig och central del for chefer med personalansvar att ta hansyn
till 1 sitt dagliga arbete, d4& den psykosociala arbetsmiljon sétter pragel pa hur personalen i
verksamheten mér. For att lyckas uppna en god psykosocial arbetsmiljo behdver sdledes cheferna
se till att de anstdllda blir bemétta vl pa arbetet samt att de innehar en rimlig arbetsbelastning
dér den stressnivan de utsétts for dr hanterbar (Andersson et al. 2020, s. 73). Den psykosociala
arbetsmiljon handlar pa s vis om att forsta hur arbetsmiljon och arbetsklimatet pa arbetsplatsen

uppfattas av medarbetarna.

Tidigare forskning med grund i Bjork och Holmgren (2021, s. 79) samt Wreder (2008, s. 4)
menar sdledes att det &dr just cheferna som har det 6vergripande ansvaret for att lyckas skapa en
vilméende arbetsplats, dir medarbetarna upplever en god psykosocial arbetsmiljé. Déar chefernas
handlingar och ledarskapsbeteenden far en paverkan pd hur den upplevda psykosociala
arbetsmiljon pa arbetsplatsen blir (Nyberg 2009, s. 10; Wreder 2008, s. 4). En viktig aspekt 1
chefers arbete for att kunna skapa en god psykosocial arbetsmiljé dér individer trivs och har en
god upplevd hilsa pé arbetet blir ddirmed genom att agera stodjande, inspirerande genom att vara
nédrvarande (Bjork & Holmgren 2021, s. 79; Ek16f 2022, s. 190). For att lyckas med detta handlar

det om att dels ta hénsyn till faktorer sdsom individernas behov av vilbefinnande, kénsla av

10



produktivitet pd arbetet samt positiv sjdlvupplevelse (Siegrist & Marmot 2004 s. 1465). Men
dven att ta hinsyn till aspekter som att visa omtanke, se sina medarbetare och erbjuda socialt stod
(Bowling, Alarcon, Bragg & Hartman 2015, s. 97). Upplever medarbetarna att de tillhandahalls
socialt stod 1 arbetet kommer det sedermera bidra till att medarbetarna kan hantera de krav som
arbetet innebédr med storre enkelhet (Bowling et al. 2015, s. 97). Genom att som chef ddirmed bry
sig om sin personal kommer ett sidant ledarskapsbeteende enligt EkI6f (2022, s. 191) att stirka

den psykosociala arbetsmiljon.

Vidare handlar chefers arbetsmiljdansvar dven om att lyckas skapa fOrutsdttningar, som ger
medarbetarna mojligheterna till att kunna utfora sitt arbete pé ett optimalt sitt (Backlander, Palm
& Rosengren 2023, s. 140). Vilket handlar om att uttrycka en storre tydlighet kring vad
medarbetaren forviantas leverera samtidigt som frihet och flexibilitet i arbetet ska frdmjas
(Bécklander, Palm & Rosengren 2023, s. 140). Backlander, Palm och Rosengren (2023, s. 141)
menar saledes att en viktigt aspekt i chefers arbetsroll ddrmed blir att mdta medarbetarna genom

att f6lja upp hur arbetet gir samt fraga hur personalen upplever sitt maende.

Forskning som tidigare gjorts kring ledarskapets betydelse for medarbetares hilsa visar saledes
pa hur chefer har ett Overgripande ansvar nér det kommer till att pdverka de arbetsmiljoaspekter
pa arbetsplatsen som kan pdverka medarbetarnas trivsel och upplevda hélsa positivt (Bjork &
Holmgren 2021, s. 79; Wreder 2008, s. 4). Risken som annars kan uppstd vid en bristande
psykosocial arbetsmiljo kan paverka den psykiska hdlsan negativt, vilket i sin tur kan resultera i
forsdmrade prestationer samt en forsdmrad produktivitet (Wreder 2008, s. 2). Det ansvar som
chefer har for sina medarbetare blir siledes ett viktigt arbete for att lyckas frdmja en god
psykosocial arbetsmiljo i verksamheten (Landstad, Hedlund & Vinberg 2017, s. 231). Detta da
forskning visat pa hur risken for negativa konsekvenser som paverkar kommunikationen samt
samarbetet 1 verksamheten annars kan uppstd (Landstad, Hedlund & Vinberg 2017, s. 231). Ett
forsamrat samarbete mellan verksamhetens anstdllda ddar kommunikationen blir bristande kan
komma att framkalla missndje hos medarbetarna. Dir avsaknaden av en god och vélfungerande
psykosocial arbetsmiljo sedermera kan resultera 1 forhojda stressnivaer (Wreder 2008, s. 2),
vilket leder till att den upplevda stressen pd arbetet Okar. For att lyckas skapa en vdlméende

arbetsplats blir det darfor viktigt att som verksamhet inneha en god psykosocial arbetsmiljo som
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framjar hélsan och trivseln pd arbetsplatsen och som mojliggér en rimlig arbetsbelastning samt

upplevelsen av att man har ett gott socialt klimat pé arbetet (Bjork & Holmgren 2021, s. 79-80).

2.2 Teoretisk referensram

2.2.1 Work-life balance (WLB)

Work-life balance (WLB) ér ett begrepp som tar sin utgdngspunkt i det forhéllande som réder
mellan en individs arbetssituation och privatliv, dir begreppet syftar till att finna en god balans
mellan arbetet och fritiden (Kelliher, Richardson & Boiarintseva 2019, s. 98; Sandberg, 2019, s.
15). Work-life balance handlar sdledes om att varken privatlivets sfdr eller arbetslivets sfar ska
spilla 6ver och ta 6ver den andra. Genom att som individ inneha en vél fungerande balans mellan
arbete och fritid, dér det finns tydliga granser kring vad som &r arbetsrelaterat och inte, sa kan det
séledes vara en bidragande faktor till att minska sjukdomsrisk samt ett sitt att stdrka hdlsan
positivt (Marzec, Szczudlinska-Kano$, Freund & Miceikiené 2023, s. 34). Work-life balance far
saledes en stor betydelse for hur individer upplever sitt vilmaende kopplat till arbetet, dir en god
balans mellan arbete och fritid kan resultera 1 ett flertal positiva faktorer (Marzec et al. 2023, s.
34). Individer som upplever att de har en vélfungerande work-life balance, diar de lyckas att
kombinera arbetet och fritiden och far vila fran sitt arbete och tid for sin fritid, kénner vanligtvis
dven hogre tillfredsstillelse, som kan leda till hogre effektivitet samt stresstilighet pa arbetet

(Marzec et al. 2023, s. 34).

Vidare menar Eklof (2022, s. 247) hur ett privatliv som utgors av stabilitet i form av mojlighet
till vila och dterhdmtning &ven blir en viktig resurs i just arbetet. D& detta leder till att individen
med storre enkelhet kan hantera de fysiska och psykiska krav som stills pd arbetet och
arbetsuppgifterna. Rader det ddremot en obalans mellan tiden som ldggs at arbete och det privata
livet kan ett flertal negativa konsekvenser uppstd. Med referens i Satpathy, Litt, Patnaik och
Mohapatra (2019) pavisar Marzec et al. (2023, s. 34) hur individer som inte upplever work-life
balance kan paverkas negativt i form av storre risk for utbrandhet och forhdjda stressnivaer. Dar
obalansen sedermera dven kan komma att paverka produktiviteten och hur vél eller icke vél

individen presterar pd arbetet. Men work-life balance prédglas i dagens verksamheter av en allt
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storre utmaning till f6ljd av utvecklingen i dagens moderna samhille (Khateeb 2021, s. 28), dér

det blir svérare att sitta grinser nir man arbetar hemifréan.

2.2.2 Transformativt ledarskap

Transformativt ledarskap dr enligt EkIof (2022, s. 190) en ledarstil som ofta dyker upp i
forskningen speciellt nér ledarskap och hélsa bendmns. En transformativ chef innebér att vara en
idealiserad forebild som motiverar sina understdllda men ocksa inspirerar och bryr sig om sina
medarbetarna (Ek16f 2022, s. 190; Grant 2012, s. 458). En fundamental uppgift for chefer ar att
motivera sina foljare till att Gverskrida sina egna egenintressen for teamets och organisationens
skull (Grant 2012, s. 458). Det transformativa ledarskapet bidrar till att medarbetare kédnner
fortroende, lojalitet och respekt gentemot en chef som innehar denna ledarstil (Yukl 2010, s.
277). Déar medarbetarna dr mer motiverade till att géra mer dn vad de ursprungligen forviantade
att de skulle gora (Yukl 2010, s. 277). Chefer med denna typ av ledarstil arbetar med att fa
medarbetarna att tinka och bete sig i samklang med chefens instruktioner och &ven tro pa att
arbetets kraven faktiskt &r genomforbara (Eklof 2022, s. 190). Ek16f (2022, s. 190) menar vidare
for att arbetet ska kunna vara genomforbart méste chefen ocksa tillhandahalla medarbetarna med

tillrdckliga resurser for att uppnd de krav som efterfragas, detta for att undvika stress.

Nér man pratar om transformativa beteenden diskuterar bland annat Yukl (2010)
“individualiserad hédnsyn” som inkluderar att ge support, uppmuntran och coachning till
medarbetare som viktiga parametrar (Yukl 2010, s. 278). Att motivera, visar sig vara ett annat
centralt beteende att besitta ndr man pratar om ett transformativt ledarskap. Dérav bor chefer
peppa, arbeta for att 6ka optimism och entusiasmen pé arbetsplatsen men ocksa besitta forméagan
att kommunicera de visioner om hur framtiden ska komma att se ut med ett gott sjalvfortroende
(Bass & Avolio 1990, s. 22). Inflytandet som en transformativ ledarroll innehar ger f6ljare tydlig
information och ger ansprak for hur de ocksa forvintas bete sig pa arbetet eftersom chefen
fungerar som en forebild (Walsh, Carleton, Ziemer & Ortynsky 2023, s. 3). Genom detta
tillvigagangssitt visar chefer att medarbetarnas &asikter och kreativa idéer vérderas av hela
organisationen (Walsh et al. 2023, s. 3). Det goda ledarskapet och de possitiva chefbeteenden
som cheferna bor besitta dr en central del nir man pratar om att skapa en god arbetsmiljo, dar

ledarskapet méste bidra till att skapa arbetsforhéllanden som tillfredsstéller medarbetarnas egna

13



behov och krav (Lindberg & Vingard 2015, s. 46). Har lyfts vidare att chefer vars ledarskap
utmérks av réttvisa, engagemang samt ndrvaro dr exempel pa aspekter som far en central
betydelse nédr det giller skapandet av en god arbetsmiljo, som framjar positiva effekter for

medarbetarna samt for verksamheten i stort (Lindberg & Vingard 2015, s. 46).

2.2.3 Sociala relationer

Sociala relationer menar Hérenstam (2010, s. 7) dr en forutsittning for skapandet av mening pa
en arbetsplats och for att vidare kunna utveckla en identitet. Sociala relationer handlar siledes
om den interaktion och den dmsesidiga paverkan som rdder mellan olika individer (Thelander &
Kristenson 2022, s. 13). Déar de sociala relationerna delas in utifrdn de tre aspekterna,
strukturella, funktionella samt kvalitativa relationer, som pa olika sitt berdr faktorer som
individens sociala nétverk, tillgdng till socialt stodd samt hur de sociala relationerna péverkar
individen (Thelander & Kristenson 2022, s. 13-14). Att utfora sitt arbete och att vidare befinna
sig pa en arbetsplats som frdmjar och lyfter social gemenskap &r en bidragande del av
méinniskors liv (Harenstam 2010, s. 7). Thelander och Kristenson (2022, s. 79) menar att kdnslan
av gemenskap och samhdrighet som goda sociala relationer kan komma att bidra till ar ett

grundldggande behov ménniskan har.

Alla individer dr beroende av att inneha sociala relationer d& dessa spelar en stor roll for den
psykiska och fysiska hélsan (Haider, Tiwana & Tahir 2020, s. 2; Thelander & Kristenson 2022, s.
47). Bristen pé sociala relationer kommer séledes att paverka individen negativt savél psykiskt
som fysiskt (Thelander & Kristenson 2022, s. 79). Sociala relationer far darfor en stor paverkan
pa den enskilda individens egna hélsa och mdende, dir goda sociala relationer pa arbetsplatsen
kan leda till savél en hogre arbetstillfredsstéllelse som vidlméende (Espersson, Lidén & Westrup
2023, s. 65; Héarenstam 2010, s. 7; Mikkola & Nykénen 2020, s. 15). Men dven till positiva
faktorer for den fysiska hilsan, sdsom att sociala relationer leder till ett forebyggande for
sjukdomsrisk (Thelander & Kristenson 2022, s. 47). Sociala relationer som bygger pa
erbjudandet av socialt stod blir ddrmed en viktig resurs for att frimja en god hilsa och
vilbefinnande. Vilket saledes kan leda till att individer kan hantera stressfulla situationer pa ett

battre sétt (Thelander & Kristenson 2022, s. 47).
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Sociala relationer mellan de anstéllda blir dirmed viktiga for en verksamhet, detta da det utgdr
grunden for sjélva arbetsplatsen (Mikkola & Nykénen 2020, s. 15). Hérenstam (2010, s. 12)
belyser vidare ocksé att en stor del forskning visar pa betydelsen av sociala relationer mellan just
anstdlld och chef, dir relationen didremellan kan komma att pdverka det egna védlméendet,
mojligheten till utveckling och formagan att kunna gora ett gott arbete. Darav blir chefen och
relationerna till medarbetarna, allt mer nu under en 6kad distans och hybridiserad arbetsplats, en
avgorande och viktigt del for ett fortsatt gott arbete. Sociala relationer blir vidare av stor
relevans, d& ménga organisationer nu befinner sig 1 olika fordnderliga processer (Hérenstam
2010, s. 200). Inte minst ocksa for att den organisatoriska strukturen ska kunna vara flexibel och
dér dialog mellan de olika nivéerna i organisationen kan fungera och uppritthallas (Hiarenstam
2010, s. 200). Framjar man sociala relationer pa en arbetsplats 4r man ocksa mer villig att
efterstrdva de roller och spelregler som man har att forhalla sig efter. Finns inte dessa relationer,
roller och befogenheter sa blir det ocksa svart att ge sig in i1 fordndringsarbete som
corona-pandemin medforde (Hérenstam 2010, s. 200). Men for att kunna bemdta de nya
situationer som sténdigt uppstir behdver man forstd och agera i en gemensam riktning dér alla
inblandade parter d4r med i arbetet framét (Wilhelmson 2010, s. 159). Darmed blir relationer och
gemenskaper pa arbetsplatsen oerhort viktiga, inte minst for mdjligheten till att 1dra och vid

framjandet av ett gott vdlmaende 1 arbetsvardagen (Wilhelmson 2010, s. 159).

2.2.4 Begreppens gemensamma relevans

Begreppen work-life balance, transformativt ledarskap samt sociala relationer dr vél valda
begrepp for att kunna besvara uppsatsens valda syfte och fragestéllningar. For att besvara syftet
s& blir dessa begrepp av stor relevans da de bidrar till en mer djupdykande forstéelse av dmnet.
Work-life balance blir ddrmed ett relevant begrepp att vidare analysera da balansen mellan fritid
och arbete ér viktigt for det upplevda vidlméendet och hélsan da grédnserna mellan vad som é&r
arbetstid och fritid annars kan bli mer diffusa vid ett 6kat distansarbete. Work-life balance blir
vidare centralt vid en diskussion om chefers ansvar for medarbetarna i ett okat distans- och

hybrid arbete.
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Vid ett vixande distansarbete och hybrid arbete paverkas sittet man mots pa, det stiller nya krav
pa att upprétthdlla ett gott ledarskap, vilket innebér att ett 6kat arbete pé distans kraver ett tydligt
ledarskap. Forskning har dédrmed visat pa att ett transformativt ledarskap har en positiv paverkan
pa medarbetares méende och for att kunna upprétthélla en god relation till sina medarbetare trots
att de fysiska métena minimerats kravs en chef som inspirerar, motiverar, lyssnar och ses som en
forebild. Det transformativa ledarskapet blir centralt for att lyfta chefens viktiga roll och arbeta
under fordnderliga tider. Vidare har sociala relationer efter pandemin kommit att paverka det
egna vilmaende och den psykiska tillfredsstéillelsen pd arbetsplatsen. Detta di allt fler
arbetsformat nu dvergar till distans och hybrid behdvs goda relationer nu mer dn nagonsin, detta

for att fortsdtta kinna samhorighet och kinna socialt stdd till sina kollegor.

De tre begreppen work-life balance, transformativt ledarskap samt sociala relationer kan ses
relevanta 1 ett gemensamt sammanhang da det i ett okat distansarbete krédvs ett ledarskap som
lyckas motivera medarbetarna trots fordndringar i verksamhetens nuvarande arbetssitt. De
sociala relationerna kan bli lidande pa grund av att man inte ldngre ses fysiskt pd arbetsplatsen i
samma utstrickning, vilket 6ppnar upp for vikten av chefer som tillimpar en transformativ
ledarskapsstil. Detta d& det transformativa ledarskapet pa méanga plan bygger péd att stirka
medarbetarnas hélsa och en viktig aspekt i detta dr att ge medarbetarna rétt verktyg till att
uppritthdlla grianser mellan arbete och privatliv. De valda begreppen besitter saledes en stor
relevans for helheten av denna uppsats. Genom begreppen lyfts en storre forstaelse av det syfte

och de tre fragestéllningar som har lyfts fram.
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3. Metod

3.1 Kvalitativ datainsamlingsmetod

Examensarbetet tog utgangspunkt i en kvalitativ metod och med en deduktiv ansats, vilket
innebar att vi utifran den tillimpade teorin undersokte den insamlade datan. En kvalitativ metod
ansdgs darmed bist ldmpad att applicera di uppsatsen syfte och fragestillningar tar sin
utgdngspunkt i respondenternas egna erfarenheter och tolkningar av hur ett tidigare distansarbete
och ett allt mer vixande hybrid arbete har paverkat deras arbetsroll som chef. Genom
tillimpandet en kvalitativ metod dppnar denna datainsamlingsmetod upp for sddant som inte kan
beskrivas 1 siffror (Ghaljaie, Naderifar & Goli 2017, s. 1; Kvale & Brinkmann 2014, s. 17;
Rautalinko 2023, s. 25). Vilket sdledes dven leder till en djupare inblick samt nya infallsvinklar
kring det fenomen som avses att studeras (Ghaljaie, Naderifar & Goli 2017, s. 1). I och med att
uppsatsen belyste chefers egna uppfattningar kring deras utmaningar i ett allt mer hybrid baserat
arbetsformat blev fenomenologin en relevant stdndpunkt att utga frén i uppsatsen. Detta d& den
fenomenologiska stdndpunkten intresserar sig for att se virlden utifrdn respondenternas

synvinklar (Bryman 2018, s. 54).

3.1.1 Semistrukturerade intervjuer

Semistrukturerade intervjuer blev saledes av stor relevans for denna uppsats da denna
intervjuform ger utrymme for intervjupersonerna att berétta mer fritt om sin arbetsroll och tankar
kring distans- och hybridbete. Eftersom att semistrukturerade intervjuer har anvénts sd har fragor
i den framstillda intervjuguiden kastats om utifrdn vilken riktning intervjun kom att ta. Denna
form av intervju oppnade ocksd upp for eventuella f6ljdfragor vilket mojliggjorde att man kunde
ga utanfor strukturen. Detta medforde saledes ett storre flyt under sjélva intervjun, da man pa
plats ldste av och styrde in intervjupersonen pa den vidg som uppsatsen skulle komma att gynnas
av. Denna typ av intervjuform blev dirmed fordelaktig for uppsatsen da den 6ppnar upp dels for
foljdfragor men ocksa for en viss typ av frihet ndr det kommer till hur intervjupersonerna

formulerade och berittade om sina upplevelser.
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Innan intervjutillféllet fick respondenterna ta del av en viss forhandsinformation, i form av ett
utskickat missivbrevet. Missivbrevet blev av stor relevans da brevet skickades ut som en forsta
kontakt, dér en kortare forklaring gavs och pa sa sitt forberedde respondenterna pa hur upplagget
skulle komma att se ut. Respondenterna fick saledes efter visat intresse vara med och foresla
plats och bestimma tidpunkten da intervjun dgde rum. Detta har saledes bidragit till att
respondenterna redan fran borjan var vil informerade och delaktiga i nir och hur intervjun skulle
ske. Vi tog dven ett beslut om att inga fragor fran intervjuguiden skulle goras tillgéngliga i forvig
innan sjdlva intervjutillfillet. Detta for att undvika risken for tillrdttalagda och indvade svar
(Rautalinko 2023, s. 93). Intervjuguiden utformades utifran fyra specifika teman, vilka var
distansarbete, ledarskap, psykosocial arbetsmilj6 samt kommunikation. Dédr exempel pé frdgor
som stélldes var “hur upplever du att de sociala relationer mellan er kollegor har pdverkats av
ett fortsatt distans- och hybrid arbete?" samt “berdtta lite mer kring hur du upplevde balansen

mellan arbete och fritid under corona pandemin? Kunde de sdrskiljas?”

Utformningen av intervjufrdgorna i intervjuguiden sdledes frimst av Oppna fragor, di det
uppmuntrade intervjupersonerna att med storre utrymme berétta om sina egna upplevelser. Dar
de Oppna frdgorna ocksa bidrog till att svaren blev mer fylliga. Vilket i sin tur gav en mer
innehallsrik grund for att kunna besvara uppsatsens fragestéillningar. Genom Oppna fragor
minimerade siledes ocksé risken for respondenterna att bli styrda, da de fick mdjlighet att sitta
egna ord pa upplevelser. Viktigt for oss som intervjuade blev ocksa att vara medvetna om att
Oppna fragor kunde leda till att respondenterna sviva ivdg och gav lingre utdrag dn vad fragan
efterfragade, detta togs i beaktande och bemottes ddrmed med foljdfrdgor for att leda tillbaka
respondenten till fragan. Slutligen avrundades alla intervjuer genom att vi stidllde en avslutande
fraga, dar intervjupersonerna gavs mdjlighet till att dela med sig av nagra slutliga tankar kring
det samtal och @mnen som berorts under intervjun. Efter att alla intervjuer genomforts pabdrjades
arbetet med att transkribera intervjuerna, dér vi lyssnade pa intervjuerna igen och sedan skrev

ned precis det som sades i ett dokument.
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Vidare genomfordes intervjuerna pa en trygg plats, ostort fran andra som befann sig i rorelse runt
omkring. Samtliga intervjuer spelades dven in med hjélp av en diktafon efter att vi fatt tillatelse
av respondenten att spela in samtalet. Diktafonen anvéndes istillet for mobiltelefon for att
undvika eventuell risk for spridning av personuppgifter i molntjdnster. Fem av nio respondenter
genomforde intervjuerna pa plats ansikte mot ansikte, medan de resterande fyra respondenterna
foreslog en virtuell intervju via webbldnk. Detta berodde framst pa att ndgra respondenter befann
sig pd en annan plats och didrmed blev en virtuell intervju mest effektivt for bada parter. Men
viktigt att belysa nér intervjuerna skedde pé distans var att resultatet 1 viss méan paverkades, da vi
markte att risken for att prata i mun pa varandra véxte. Vid en av intervjuerna pa distans avbrots
motet mitt under intervjun, vilket kom att paverka flytet direkt dérefter. Detta problem l6stes
genom att vi och respondenten gick ut och in igen till mdtes lanken, vilket i sin tur l9ste de
tekniska problemen. Utdver detta problem fungerade det digitala tillvigagangssattet Gverlag bra,
men de fysiska intervjuerna var fortfarande att foredra, da samtalet fl6t pa betydligt mycket mer

naturligt.

3.1.2 Urval intervjupersoner

Urvalet av intervjupersoner baserades pa ett mélstyrt urval, vilket innebar att de intervjupersoner
som tillfrigades att medverka i studien ansdgs vara relevanta for att kunna besvara
fragestéllningarna (Patton 2015, s. 264). Mer specifikt utfordes ett icke-sannolikhetsurval i form
av ett snobollsurval, dir tillgdngen av respondenter skedde genom kontaktinformation som
tillhandahdlls av andra respondenter, dirav snobollseffekten (Noy 2008, s. 330). Snobollsurvalet
hjélpte oss intervjuare att fa tillgadng till nya respondenter och deltagare som vi kanske inte
annars hade nétt personligen. Vilket gjorde att ett snobollsurval blev fordelaktigt nir andra
kontaktvigar inte fanns (Marcus, Weigelt, Hergert, Gurt & Gelléri 2017, s. 636; Noy 2008, s.
330). Vidare var det enbart ett begrinsat antal deltagare som tillfrdgades, vilket baserades pa om
de uppfyllde vissa egenskaper. Vilket mer specifikt innebar chefer som har haft ett
personalansvar innan, under och efter corona-pandemin samt som hade erfarenhet av att leda
personal vid distansarbete. Urvalet baserades och tillimpades sedermera inte utifran nagot
specifikt genusperspektiv eller ldersspann, dé varken kon eller alder var av relevans eller bidrog

till en givande infallsvinkel till det valda syftet och fragestillningarna.
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3.1.3 Bearbetning av det empiriska materialet

Vid bearbetning av det insamlade materialet paborjades forst en sortering av materialet dir de
olika teman i intervjuguiden medforde en béttre ordning bland stoffet som samlats in (Rennstam
& Waisterfors 2015, s. 69). For att sortera ut det som var relevant bland allt vart insamlade
empiriska material utgick vi darfor utifrdn olika teman. Genom att vi valde att gora en tematisk
analys av det empiriska materialet, som innebar att letade efter likheter och olikheter 1 de
uttalanden som intervjupersonerna gjort, kunde vi se eventuella samband och skillnader i hur
chefernas uppfattningar sag ut. Analysen tog didrmed utgangspunkt i fem teman, vilka mer
specifikt handlade om aspekter som work-life balance, sociala relationer, att leda i en spridd
organisation, chefers arbetsvardag samt framtida forviantade krav av en hybrid arbetsplats. Nar vi
hade hittat ett bra underlag av empiriskt material borjade arbetet med att reducera en stor del av
det insamlade materialet, da det inte gér att redogdra for allt som respondenterna har framstallt
(Rennstam & Waisterfors 2015, s. 103). Detta gjorde vi genom att markera de likheter och
olikheter som vi sig i de olika intervjuerna med hjilp av olika férger, dar vi reducerade bort de
delar som inte ansdgs vara lika relevant for uppsatsen. Efter att arbetet sorterats och reducerats
till den méngd som &r relevant for arbetets fortsatta riktning boérjade vi argumentera med hjélp av

tidigare teori och se samband ddremellan (Rennstam & Wasterfors 2015, s. 137).

3.1.4 Etisk reflektion/6verviganden

Vid intervjuforskning uppstar alltid ett flertal etiska fragor som bor tas i beaktande (Kvale &
Brinkmann 2014, s. 98-99). Orsaken till att det inom intervjuforskning uppstar etiska dilemman
beror pa att det just dr en utmaning att presentera forskningsmaterial offentligt som beror
individers privata sfiar (Kvale & Brinkmann 2014, s. 99). Olika etiska aspekter sdisom GDPRs
riktlinjer 4r sdledes ndgot som vi haft i dtanke under hela intervjuprocessens géng, for att
sikerstélla deltagarnas konfidentialitet. Alla personuppgifter anonymiserades dérav innan

anvindning i examensarbetet.

Vidare har ytterligare ett antal etiska overvdganden gjorts med grund i de forskningsetiska
riktlinjerna informerat samtycke, konfidentialitet, konsekvenser samt forskarens roll (Kvale &

Brinkmann 2014, s. 105). Informerat samtycke togs i beaktande genom att samtliga
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intervjupersoner fick information kring syftet med studien och var medvetna om att deras
medverkan var frivillig. Intervjudeltagarna fick innan intervjun dgt rum utskickat ett missivbrev
samt en samtyckesblankett, som beskrev arbetet, syftet med studien samt hur personuppgifter
skulle komma att hanteras konfidentiellt. Konfidentialitetskravet togs vidare 1 beaktning genom
att vi var medvetna om hur materialet som framkommit ur intervjuerna fick hanteras och brukas.
Eftersom det firdiga examensarbetet publiceras vid LUP (Lund university publications), okar
vikten av att information som kan kopplas till individen inte avsldjas. Vidare tog vi hdnsyn till
eventuella negativa konsekvenser som examensarbetet kunde leda till for de medverkande. Vilket
handlade om hur deltagarna kunde komma att paverkas negativt pa ett personligt plan av
undersokningen, 1 form av upplevd stress eller genom att dngra svar som de delat (Kvale &
Brinkmann 2014, s. 99). Dérfor var vi noggranna med att lata respondenterna vélja en for dom
trygg intervjuplats. Slutligen tog vi dven hédnsyn till hur var egen roll som intervjuare kunde
paverka deltagarna. Vilket ledde till att vi redan 1 ett tidigt stadium av uppsatsskrivandet l4ste pa
kring de etiska riktlinjer som blir aktuella vid samhillsvetenskaplig forskning. Detta da det ar
viktigt att att inneha kinnedom om olika etiska riktlinjer, for att sedan gora lampliga val (Kvale

& Brinkmann 2014, s. 111).
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4. Resultat och analys

4.1 Presentation av respondenter som intervjuats

Respondenter Arbetsbefattning Datum Intervjuform
Respondent 1 Affarsomradeschef 2024-04-19 Fysiskt
Respondent 2 VP 2024-04-19 Fysiskt

sdlj-och marknadsansvarig
Respondent 3 Verksamhetschef 2024-04-22 Fysiskt
Respondent 4 Legal council manager 2024-04-22 Digitalt
Respondent 5 Verksamhetschef 2024-04-26 Fysiskt
Respondent 6 Verksamhetschef 2024-04-26 Digitalt
Respondent 7 Enhetschef 2024-05-03 Fysiskt
Respondent 8 SVP produktutveckling 2024-05-06 Digitalt
Respondent 9 Bostadschef 2024-05-07 Digitalt

Tabell 1. Presentation av respondenter samt deras arbetsbefattning, datum och typ av intervjuform.

4.2 Chefers upplevelser av work-life balance 1 samband med 6kat distansarbete

Samtliga av cheferna antydde att work-life balance ar en viktig aspekt att ta i beaktande vid ett
okat distansarbete. Nastintill alla cheferna upplevde att en risk som kan uppsta vid ett okat
distansarbete kopplat till work-life balance handlar just om att grinserna mellan vad som ar
arbete och fritid 1 storre utstrdckning blir allt mer diffusa. En respondent berittade f6ljande om

hens tankar om work-life balance 1 kontexten av ett 6kat distansarbete;
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“Men ocksd en grej man behover se upp med ndr det dr hemarbete dr att du ldtt glommer att ta
de hdr pauserna kanske, du gdr inte och kdkar lunch med dina kollegor utan det gar ihop och
datorn stdr alltid igang da kanske grdnsen suddas ut...ja du dr ju pa bade jobbet och hemma...”
-RI

En annan respondent uttrycker foljande;

“Det tror jag dr den svara biten med distansarbetet. Jag tror att det for vissa blir det mycket
bdttre, de kan ga och ldmna sina barn, de kan komma hem och man kan springa en runda pa
lunchen och ma lite bdittre...men det dir svdrt att sdtta grinserna. Sd att jag tror att det dr vildigt
bade och sa jag tror att det krdver en helt annan disciplin av sig sjdlv, men ocksa kanske att en
eftertanke att fundera pd vad funkar for mig, vad dr fordelarna och vad dr det jag mdste akta
mig for.” - R4

Bécklander, Palm och Rosengren (2023, s. 143) menar precis som respondenterna ovan att ett
okat distansarbete har medfort utsuddade grinser mellan arbete och fritid, som 1 storre
omfattning blir svarare att sérskilja. Khateeb (2021, s. 28) stodjer detta utlaitande och menar att i
dagens samhille dr det betydligt mycket svarare att arbeta utefter en tydlig work-life balance da
arbetet ofta foljer med hem d& det dr enkelt att bara ta upp datorn. Men som tva andra
respondenter ocksa diskuterade sa dr det viktigt att sjdlv besitta ett egenansvar och att inneha en
tydlig disciplin ndr det kommer till att arbeta mer pa distans bortom den faktiska arbetsplatsen.
Vikten av att tydligt sdtta avgransningar dr en avgorande del nir det kommer till att ett fortsatt
vil fungerande arbete pa distans ska kunna genomforas och efterstrdvas. Vidare uttrycker en
annan respondent foljande kring sina tankar av work-life balance i samband med okat

distansarbete;

“...sd det dr egentligen...som sagt dr nog risken att man sitter och jobbar for linge och att man
liksom, man ser liksom inget slut pd det hdr. Grdinsen mellan vad som dr jobb och fritid suddas ut
pd ndgot vis....det far man vara lite uppmdrksam pd.” - RS

Citatet tydliggér hur distansarbete kan medfora risken av att de naturliga stoppen i arbetet
forsvinner allt mer, vilket gor att arbetet och fritiden 1 allt storre utstrackning flyter ihop vid
distansarbete. Vilket dr en risk som chefer behdver vara uppmérksamma pa. Risken som kan
tankas uppstd om arbetet fortloper utan pauser dar enligt Satpathy et al. (2019) med referens i

Marzec et al. (2023, s. 34) att det kan komma att leda till negativa effekter for individen, dar
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avsaknaden av en tydlig balans mellan arbete och fritid kan komma att resultera i sévil sdmre
produktivitet som forsdmrade arbetsprestationer (Marzec et al. 2023, s. 32; Satpathy et al. 2019).

Vilket dr ndgot som respondent 8 sjdlv ocksa &r inne pé, ndgot som man dirmed bor vara vaksam

pa.

4.3 Chefers uppfattningar kring vikten av sociala relationer

Sociala relationer pa arbetsplatsen dr ndgot som alla respondenter lyfter som en central del for att
skapa en god arbetsmiljo och arbetsplats ddr man trivs tillsammans. Cheferna som blev
intervjuade var ddrmed eniga om att de sociala relationerna dr ytterst viktiga savél internt som
externt. Cheferna formedlar pa ett eller annat sétt att sociala relationer dr A & O nér det kommer
till den generella trivseln och fortroendet gentemot varandra pd arbetsplatsen. En respondent

beréttar dirmed om sina tankar kring vikten med sociala relationer;

“Det dr ju A och O. Att man ska fa dem att trivas och man ska hitta deras goda egenskaper och
som chef sa vill jag ju omge mig med duktiga medarbetare och for att veta vad du dr bra pa och
hur jag bdst anvinder er sa mdste jag ju ldra kidnna personen. -R7

Respondent 7 menar just pa att de sociala relationerna &r viktiga for att medarbetarna ska tycka
om att komma till arbetet och menar vidare pad att man som chef behover lira kdnna sina
medarbetare for att kunna skapa goda sociala relationer och saledes kunna skapa kinnedom kring
medarbetarens hur man mest fordelaktigt kan frimja deras individuella kompetenser och
fardigheter 1 arbetet. Det som respondent 7 uttrycker hér kan kopplas till hur Harenstam (2010, s.
12) lyfter den betydelse som de sociala relationerna far mellan just chef och anstilld for det egna
upplevda vidlmaendet och mdgjligheten till att sedermera utféra ett gott arbete. En annan

respondent upplevde vidare foljande;

“En av vdra vdrderingar dr fortroende, ansvar, respekt och passion. De 4 kan man sdga dr
vdrderingar som ska genomsyra vdrt sdtt att arbeta och vissa fall leda hdr....Men det hdar med
relationer och fortroende, det dr en av vara huvuduppgifter att bygga relationer och bygga
fortroende gentemot vdra kunder. Det dr liksom den externa delen men jag tror det dr vildigt
svdrt att pa ett trovdrdigt sdtt bygga relationer och fortroende gentemot kunder om inte vi forst
mellan oss som kollegor, bade vi i vdrt team, eller bara avdelning gentemot andra avdelningar.
Assd fortroende, det dr enormt viktigt att man kan lita pd varandra.” - R1
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Hen menar pa vikten av att det rider ett fortroende internt, for att de externa kontakterna sedan
ska fungera vil. Respondenten upplever att det dr viktigt att man litar pa varandra, d& hen lyfter
att om det inte existerar fortroende eller respekt gentemot varandra i1 verksamheten sa kommer
det inte heller att finnas nagra goda relationer, varken internt eller externt. Da hen menar pa att
det blir svart att bygga goda relationer med kunderna om det inte finns goda sociala relationer
mellan kollegor, avdelningarna och de olika teamen i verksamheten. Detta kan kopplas till hur
Thelander och Kristenson (2022, s. 13) menar pd att sociala relationer just handlar om en
omsesidig paverkan och samspel mellan ménniskor. Respondent 3 menar likt respondent 1 pa att
det ar viktigt att arbeta med de sociala relationerna internt for att skapa en god gemenskap pa
arbetsplatsen. Ddr hen uttrycker att deras team &r duktiga pé att finna en balans i vad som é&r
professionellt, personligt och privat att tala om, dar hen menar att det blir viktigt att dela med sig
av en viss typ personlig information for att kunna skapa ett mer djup i relationerna internt.
Respondenterna uttrycker hér likt Hirenstam (2010, s. 7) att de sociala relationerna &r av stor
relevans inom sin respektive verksamhet och dr nagot som man arbetar med for att frimja och

utveckla den interna gemenskapen.

Utover ovanstdende respondenter uttrycker dven respondent 3 vidare att relationerna pa
arbetsplatsen dr A och O, vilket kan kopplas till hur Harenstam (2010, s. 7) menar pé att sociala
relationer pa arbetsplatsen, sadvdl mellan kollegor som mellan medarbetare och chef ar en
essentiell del for att kunna finna mening i1 arbetet. Likt hur Hérenstam (2010, s. 7) och
respondenterna uttryckt sina tankar kring vikten av sociala relationer menar &dven Thelander och
Kristenson (2022, s. 79) att sociala relationer pa arbetsplatsen dr otroligt viktiga. Dér brist pa
goda sociala relationer pé arbetet kan resultera i negativa konsekvenser for individens vilméaende
(Thelander & Kristenson 2022, s. 79). Hirenstam (2010, s. 57) precis som Thelander och
Kristenson (2022, s. 79) menar att en nedsatt psykiskt vélbefinnande pa grund av sdmre sociala
relationer dr kostsam for savél individen, arbetsgivaren och for samhillet i stort. Forstdr man som
chef inte betydelsen med relationerna och stodet ddremellan paverkas ménniskors psykiska hélsa

och kan leda till depression om inget uppméarksammas (Harenstam, 2010, s. 57).
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4.4 Att leda 1 en spridd organisation

Att leda genom ett vixande hybrid arbete och samtidigt behandla den psykosociala arbetsmiljon
ar ndgot som manga verksamheter arbetar med for att f4 ihop. Majoriteten av respondenterna
ansdg att deras individuella chefsansvar blev mer pdtagligt under corona-pandemin och
sedermera det 6kade hybrid arbetet. Nya tillvigagangssitt har behovts implementeras, dir fler
avstimmande mdten har behovts appliceras 1 den dagliga verksamheten samt dar
kommunikationen har blivit allt viktigare. Utifran intervjupersonerna kunde tre genomgéende
svar plockas ut vilket var tydlighet, formagan att vara nidrvarande samt som chef félja upp och

coacha medarbetare. En respondent uttrycker foljande;

“Men jag tror att for det forsta har en tydlighet kring ndr man forvdntar sig att man kommer till
arbetet. Vad man forvintar sig av den som jobbar hemma att man kan ha en dialog kring
antingen hur jobbar man tillrdckligt mycket eller hur jobbar man inte for mycket.” - R4

En annan respondent upplever foljande;

“Jag la vildigt, valdigt mycket tid pa att vara riktigt ndrvarande, och det var lite ddrfor som jag
inte kunde sitta hemma utan att jag ville vara pd plats. Jag vill se och kinna och ja hur
stamningen var.”’ - RS

Kopplat till citatet ovan uttrycker Bjork och Holmgren (2021, s. 79) ledarskapet pa arbetsplatsen
som en central faktor for att frimja arbetstagarens hélsa och trivsel. Bjork och Holmgren (2021,
s. 79) ndmner dérmed att vara ndrvarande, inspirerande samt stodjande som ndgra egenskaper
som lyfts fram som centrala nir man pratar om en ledares viktiga egenskaper for ett bra
ledarskap. For att som chef kunna hantera detta menar Bjork och Holmgren (2021, s. 79) att
framst den egna arbetssituationen bor vara tillfredsstéllande och att man som chef dven besitter
god kunskap om arbetsmiljo och hilsa generellt for att kunna vara delaktig. Vidare uttrycker
Walsh et al. (2023, s. 3) att det inflytande som en chef besitter i sin roll fungerar som en forebild
och kan liknas till att respondent 5 ville vara pa plats majoriteten av tiden for att kunna vara

ndrvarande pa plats och fortsatt ha goda kontakter.
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Vidare upplever respondent 4 frén citatet ovan att just tydlighet blir en viktig aspekt vid ett dkat
distansledarskap. Detta for att lyckas skapa ramar kring de forvintningar som finns pa
medarbetaren i arbetet och vad hen forvéntas leverera. Detta kan kopplas till hur Bécklander,
Palm och Rosengren (2023, s. 140) skildrar att en viktig aspekt att tinka pa som chef i
distansledarskap handlar just om att vara tydlig. Vilket saledes innebdr att som chef ha en
vélfungerande dialog med medarbetarna och pd ett konkret sitt medvetandegdra sina
medarbetare om vad som forvintas av dem (Bicklander, Palm & Rosengren 2023, s. 140).
Lyckas man som chef med detta 1 sitt ledarskap s& menar Bécklander, Palm och Rosengren
(2023, s. 140) vidare pa att det dr nagot som kan bidra till medarbetarnas hélsa och vilmaende

positivt. En ytterligare respondent beréttar vidare foljande;

“...och folja upp liksom att coacha medarbetare som kdnner att man behover det dr vildigt
viktigt, att lyssna in ocksa och en sak som jag tycker man har lirt sig ndr man jobbar pd

distansarbete dr att inte underskatta att faktiskt ha kameran pa ndr man ndr man jobbar.” - RS

I relation till ovanstiende citat uttrycker respondent 2 likt respondent 8 vikten med att f6lja upp
det dagliga arbetet nidr man arbetar pa distans, dar dagliga diskussioner sdvil arbetsrelaterat som
det enkla smapratet dr viktiga delar att prioritera. Detta kan vidare kopplas till Yukl (2010, s.
278) som uttrycker att support och coachning ér viktiga parametrar, dir Poulsen och Ipsen (2017,
s. 42) ocksa uttrycker att chefer pa distans bor folja upp och ha en néra relation med
medarbetare. Respondent 2 fortsitter att beskriva hur chefen forvéntas vara mer uppmérksam pa
medarbetarna och sédkerstélla att de inte blir for dverbelastade pa distans. I likhet med respondent
2 resonemang kring 6verbelastning uttrycker Backlander, Palm och Rosengren (2023, s. 140) hur
pass centralt det blir att se till att ge medarbetarna de forutséttningar som de behover for att klara
av sina arbetsuppgifter. Vilket dr ndgot som dven Bjork och Holmgren (2021, s. 79-80) lyfter
som en viktig aspekt i sitt resonemang, genom att de menar pd att en jimn och rimlig

arbetsbelastning &r centalt for att medarbetarna ska ma bra.

Nér cheferna sedan fortsatte att dela sina tankar kring att leda i en spridd organisation, handlade
en av fragorna om vad de upplever ar viktiga aspekter att frimja vid skapandet av en psykosocial
arbetsmiljo. Samtliga respondenter hade relativt liknande svar, men det som skilde sig at

handlade mer om att vissa chefer lyfte vad som blir viktigt pd sjilva arbetsplatsen och i arbetet
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for att lyckas skapa en god psykosocial arbetsmiljo. Medan resterande mer konkret gick in pa
vad de som chefer behover arbeta med nir det kommer till medarbetarna. Respondent 1 upplevde

att foljande blir viktigt 1 arbetet som chef géllande att skapa en god psykosocial arbetsmiljo;

“Jag vill ju att alla ska kdnna ett fortroende, att kunna komma med forslag utan att nagon ska
kunna doma eller att man kinner att det dir pinsamt for att det héir éir helt way off. Oppenhet och
fortroende, det dr ju sadana ord som jag kdnner och hoppas verkligen att vi lever efter.” - R1

Respondent 1 menar pa att vikten av att det finns en Oppenhet och ett fortroende pa arbetsplatsen
Oppnar upp for en storre gemenskap samt for ett mer Oppet socialt klimat. Just orden
“fortroende” och “Oppenhet” som respondent 1 beskriver dr nagot som dven Bjork och Holmgren
(2021, s. 80) menar pa ir otroligt viktigt for att frimja trivsel hos medarbetarna pé arbetet.
Respondenten &r didrmed inne pa hur central den psykosociala arbetsmiljon blir for att
arbetstagare ska uppleva kénslan av att de vdgar komma att uttrycka sina egna idéer och tankar,
utan att de tystas ned péd nigot sitt. I relation till detta menar Bjork och Holmgren (2021, s. 79)
hur viktigt det dr for chefer i sitt ledarskap att skapa en miljé som tilliter medarbetare att fa

mdjlighet att uttrycka sina asikter, tankar och idéer och att fa gehor for dessa.

Vidare upplever respondent 8 hur det blir centralt att den psykosociala arbetsmiljon pé
arbetsplatsen priglas av att man som verksamhet & min om personalens méaende och hilsa,

genom att beritta foljande;

“...sen naturligtvis att att man har ett foretag som liksom vdarnar om...ja vad ska man
sdga...medarbetarnas hdlsa....att man forebygger stressrelaterade sjukdomar och sdkerstdiller att
man har en rdtt balans och att man har forutsdttningar som medarbetare att kunna utfora sina
arbetsuppgifter...” - R8”

Citatet visar pd en medvetenhet kring hur pass viktigt det dr att som chef medvetandegdra vikten
av att sina medarbetare upplever en god hélsa pa arbetet. Dir chefens roll handlar om att virna
om medarbetarnas méende. Tanken om att man som chef dr brydd om sina medarbetares hilsa ar
ndgot som dven Andersson et al. (2020, s. 73) lyfter genom att framfora hur chefer innehar ett
viktigt ansvar géllande just att se till att medarbetarna trivs samt att stressnivaerna &r hanterbara

och inte gar ut over ens fritid i for hog utstrackning. Precis som respondent 8 uttrycker angéende
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hur viktigt det dr att finna en balans mellan livets olika sfarer, kan detta fOrstas i relation till
Eklofs (2022, s. 247) resonemang kring hur god hélsa och en vélfungerande balans i den privata
sfaren kan paverka individen positivt. EkI6f (2022, s. 247) menar att individer som funnit en god
balans, dér privatlivet kan sérskiljas fran arbetet, 4ven kommer att resultera 1 att medarbetaren
kommer kunna prestera bittre pa arbetet. Eftersom detta leder till att individen kan hantera sina

arbetsuppgifter samt arbetets olika typer av pafrestningar battre (Eklof 2022, s. 247).

En annan respondent belyser vidare mer konkret vad chefen 1 relation till medarbetarna behdver
arbeta med vid skapandet av meningsfullhet och en god psykosocial arbetsmiljo pa arbetet,

genom att beritta;

“Jag tror det dr viktigt att mdnniskor blir sedda, och uppskattade och far drlig feedback pa sitt
arbete eller sitt sdtt att vara. Det tror jag dr viktiga grejer, och sdklart ha en rimlig
arbetsbelastning. Vad dr rimlig arbetsbelastning? Det dr rdtt subjektivt. Det kan vara olika, jag
menar alla har vi vdara sd att sdga...var gar min tréskel for vad jag tycker borjar bli jobbigt? Det
dr inte detsamma som tréskeln for min kollega. Sa ddrfor dr det ju...ddr chefskapet kommer
in...chef- och ledarskapet en viktig komponent...” - R2

Respondenten upplever faktorer som uppskattning samt att se sina medarbetare blir viktiga
faktorer for att lyckas skapa en god psykosocial arbetsmiljo. Aspekter som att uppskatta, se och
bekrifta sina personal som respondent 2 anser dr centralt dr ndgot som dven Bowling et al. (2015,
s. 97) anser dr viktiga aspekter for chefer att ta hinsyn for att lyckas skapa en psykosocial
arbetsmiljo dir personalen trivs och mar bra. Respondent 2 &r dessutom sedermera dven inne pa
att ett ledarskap som frimjar arlig feedback ar betydelsefullt for att lyckas uppna en god
psykosocial arbetsmiljo. Vilket dven Bjork och Holmgren (2021, s. 79) menar pd dr betydande,
dé chefer som ger aterkoppling till medarbetarna blir en essentiell del géllande att utova ett gott

ledarskap gentemot sin personal.

Vidare uttrycker nagra respondenter att synen pd att ett storre ansvar for den psykosociala
arbetsmiljon for dem som chefer har intréffat vid ett 6kat distans- och hybrid arbete. Respondent
2 beskriver att chefen fOrvidntas vara mer uppmérksam pa medarbetarna, hur det mar och
sékerstélla att de inte blir for 6verbelastade 1 rollen péd distans. De som respondent 2 uttrycker

kan kopplas till Biacklander, Palm och Rosengren (2023, s. 140) som uttrycker hur pass centralt
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det blir att se till att ge medarbetarna de forutséttningar som de behdver for att klara av sina
arbetsuppgifter. Vilket &r nagot som dven Bjork och Holmgren (2021, s. 79-80) lyfter, genom att
de menar pd att en rimlig arbetsbelastning &r centalt for att medarbetarna ska trivas och ma bra.
Dir chefen bor agera stodjande och medvetet kunna anpassa sitt bemdotande utifrén situation och
individ (Bjork & Holmgren 2021, s. 79). Likt respondent 2 uttrycker respondent 3 att forvéntan
pa hen som chef har blivit hogre, vilket ibland ledde till kénslan av prestationsangest. Négra
respondenter upplever diremot vidare inte att ansvaret har fordndrats. Dér vi finner likhet mellan
hur tva respondenters upplevelser, dér respondent 8 likt respondent 9 lyfter att ansvaret som chef
inte direkt har fordndrats for den psykosociala arbetsmiljon 1 och med ett 6kat distansarbete.
Detta resonemang kan kopplas till hur Bjork och Holmgren (2021, s. 79) samt Wreder (2008, s.
4) uttrycker hur chefer oavsett kontext eller sammanhang har ett viktigt ansvar nér det géiller

skapandet av en god psykosocial arbetsmiljo pa arbetsplatsen.

4.5 Hur chefer upplevt sin arbetsvardag innan, under samt efter corona-pandemin

Beroende pa i vilken verksamhet som de tillfrdgade cheferna har arbetat i har denna fraga
bidragit med varierande svar men dir man samtidigt ocksé kan konstatera att en fordndring fran
hur arbetet sdg ut innan, under och efter pandemin har &ndrats i nagon utstrackning for
majoriteten av arbetsplatserna. Vissa verksamheter var mer inforstddda i ett arbete pa distans
vilket gjorde att det blev en enklare dvergdng, medan for andra chefer och dess verksamheter
medforde pandemin stora fordndringar och implementering av nya tillvigagangssitt. En

respondent beréttar dirmed foljande om perioden innan, under och efter pandemin;

“Jag kan sdga att innan var man ovan vid att anvinda Teams, Skype eller Webbex. Det gjorde
man ibland ndr man vdil hade hittat l6senordet och kommit in till métena men...sd det var ju mer
sdllan. Sen blev man ju sdklart, man behover ju inte vara Einstein men man blev duktig pa att
sdtta upp méten och hitta en regelbundenhet i hur ofta man ska trdffas och hur ofta ska man ha
de hdr motena sa det funkade bra. Och sen efter pandemin sd gick man ju tillbaks till storsta del
sdasom det var innan med mojligheten och kunskapen kring det hir med Teams moten. Sa det
blev naturligare att boka moten med en bdttre och storre frekvens efter pandemin via Teams. Alla
dr inforstadda, det dr liksom inga konstigheter.” - R1

En annan respondent upplever istéllet att hens arbetsvardag som chef paverkats enligt f6ljande pé

grund av corona-pandemin;
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“Jag representerar en bransch som pd manga sdtt dr ganska konservativt. Man har drivit den
som man har gjort i manga, manga dr sd det dr ett vildigt starkt hierarki. Det dr svart och
arbeta med fordndringsledning for det dr... vildigt starka interna uppfattningar om hur man ska
gora saker. Det ddr dr jag lite besviken over for jag uppfattade att var bransch blev mycket mer
kreativ under pandemin ddr vi hitta nya sdtt att bedriva [...verksamhetsomrdade] pd. Men att vi
efter pandemin istdllet for att nyttja oss av det sd har man i storre grad dragit tillbaka och
forsokt att komma tillbaka till ddr vi var och driver verksamheten som vi gjorde innan pandemin,
vilket dr omdojligt for folk har dndrat monster. ...det dr ju den svara fragestdllningen om vi ska
tillbaka eller om vi ska in i en helt annat nytt sdtt att arbeta pa.” - R6

En ytterligare respondent beréttade vidare sin upplevelse av hur hens arbetsvardag paverkats och

uttrycker;

“Ja det...dels sa kan man vdl sdga att innan pandemin sd hade man ju mer fysiska moten ndr
man sdger...man gick till motet, gick till konferensrummet och hade sina moten. Under pandemin
sd blir det ju i stort scitt helt digitalt, det fanns ndstan inga fysiska moten, det dr liksom [...] eller

det kanske var att man hade ett par personer som triffades som var pd foretaget, da skulle man

sitta ddr med sina ansiktsmasker och ja. ...och sen om man da tinker sig efter pandemin sa har

Jju dd, det hdr sdttet och arbeta, det har ju lite granna stabiliserats vi har ju en policy idag da,
for hur man kan jobba distans arbetsmdssigt och sa vidare.” - RS

Utifrn frdgan om hur arbetsvardagen har fordndrats fran innan, under och efter pandemin kan
man konstatera att samtliga respondenter ser en fordndring i hur arbetet har fordndrats. Vi kan
utifran respondenterna se att mycket har hént och stora fordndringar har behovt vidmakthallas
som 1 sin tur har fordndrats och vént upp och ner pa tidigare arbetsmonster. Detta kan kopplas till
Purba et al. (2024, s. 145) som uttrycker att med pandemin och de intensiva aren sd har minga
fordndringar intrdffat pd manga olika planer av livet. Respondent 1 beréttelse kan kopplas till
Purba et al. (2024, s. 145) som fortsétter och menar att en 6kning av det digitala har behovts
anammas 1 storre utstrickning vilket var nytt for vissa respondenter att anvédnda sig av i den st
utstrdckningen som pandemin plotsligen krdvde. Medan andra respondenter menar att den
digitala biten inte var ndgot nytt i den meningen att man redan innan pandemin var inforstddda i

det olika systemet och dér arbetet under pandemin enbart vixte och blev mer patagligt.
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Vidare lyfter en annan respondent f6ljande;

“Jag tror att vi har ldrt oss vildigt mycket. Vi har ldrt oss att man kan gora vildigt mycket pa
distans, jag reser ju inte alls lika mycket som jag gjorde innan. Det finns typer av méten som jag
vet att man absolut kan ta pa Teams, speciellt om det dr en avstimning och sd vidare. Och det
har nog skapat bade en kostnadsbesparing och effektivitet.”” - R4

Respondent 4 menar att en viktig lirdom som hen tagit med sig dr hur vissa mdten med fordel
kan tas digitalt istéllet for fysiskt, vilket har medfort att hen i storre utstrackning kan minska pé
antalet jobbresor, vilket hen séledes upplever som en kostnadsbesparing och en 6kad effektivitet.
Detta kan kopplas till Purba et al. (2024, s. 145) och Dowling et al. (2022, s. 1-2) som menar pa
att det hybrida arbetsformatet dr ndgot som kommer att bestd, vilket har frdmjat en storre
forstaelse och medvetenhet for de mojligheter som distans och hybrid medfor. Dér respondent 4

har insett att man kan utfora sitt arbete minst lika effektivt hemifran som pa plats.

4.6 Det forvintade kravet av att fortsatt erbjuda ett hybrid arbete

For att blicka framdt ansdg samtliga respondenterna att det framtida hybrida arbetet kommer att
bli en forvintan som framtida arbetstagare néstan krdver av arbetsgivare att erbjuda i arbetet. For
att fortsatt vara en attraktiv arbetsplats framdver sa anser ett flertal av de intervjuade cheferna att
detta kommer att bli en stor och viktig fraga att ta hinsyn till redan vid rekryteringsprocessen. En

respondent berittar;

“Foretag som inte erbjuder mojligheten att arbeta hemifrdn, de dr inte lika attraktiva for dem
som ska soka arbete. Det dr till och med sa att vi har.. eh dom som har sokt jobb och sagt “‘jaha
vilka dr mdjligheterna for hemarbete ”och skulle vi da sdga att “‘ja det dr hdr vi dr och jobbar”,

da dr det...okej...dd soker man kanske sig nagon annanstans.”- R2

Precis som ovan citat antyder om hur arbetet ska se ut for att fortsatt vara attraktiv pd marknaden
sd kan detta kopplas till Dowling et al. (2022, s. 1) som uttrycker att arbetsplatser som inte
kommer att erbjuda en hybrid implementering av arbete kommer att riskera att forlora
medarbetare till andra foretag eller tjdnster som inte kréver ett arbete fullt pa plats (Dowling et

al. 2022, s. 1). En annan respondent fortsitter;
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“Jag tror framforallt i branscher som kanske jobbar mer inom serviceinriktade yrken...pa vissa
arbetsplatser dr det ju vdildigt svart kanske dd med produktion till exempel pa foretag och
sd...men har man ett tjidnstemannajobb eller annat statligt jobb sa dr jag helt overtygad om att

det kommer...man kommer inte kunna locka till sig medarbetare i framtiden om man inte har den

’

flexibiliteten, det dr ndgot man mdste tinka pda som arbetsgivare.’
- RS

Respondent 8 uttrycker didrmed att vissa arbetsplatser kommer fortsatt krdva en fysisk nédrvaro
men dr samtidigt Overtygad om att det kan bli svart att attrahera nya medarbetare utan
mdjligheten till att arbeta hemifrdn. I relation till ovan citat stddjer majoriteten av respondenterna
ocksd vikten av att framover, for att fortsitta vara en attraktiv arbetsplats, erbjuda nya
medarbetare digitala mojligheter inom arbetet. Respondent 4 berittar vidare ocksa att de faktiskt
kan se ndr det kommer till det digitala att det 4&r manga som uttryckligen tackar nej till en
arbetsposition om det innebdr att man maste vara pd kontoret mestadels av tiden. Detta kan
kopplas till Dowling et al. (2022, s. 1) om hur en fortsatt hybrid arbetsplats &r av relevans,
forskning menar hér att efter pandemin har allt fler fatt upp 6gonen for ett hybrid arbete, och

verkar vara en arbetsform som man inte sléapper vid ett forsta ansprak.
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5. Diskussion

Utifran studiens syfte och fragestdllningar har uppsatsen dmnat att besvara tre fragestéllningar
dér intentionen har varit att undersdka hur chefer konkret har upplevt att deras ledarskapsroll har
paverkats och foridndrats gillande skapande av den psykosociala arbetsmiljon till f6ljd av ett
distans- och ett vixande hybrid arbete. Det gar att konstatera att chefernas arbetsvardag har
fordandrats, da nya krav och forvéntningar nu stélls pd cheferna som inte tidigare var lika
patagliga (Lautsch & Kossek 2011, s. 10). Cheferna har séledes i sitt ledarskap ett viktigt ansvar
for sina medarbetares vdlméende och for skapandet av en hallbar psykosocial arbetsmiljo, vilket

stéller hogre krav pa ett vilfungerande ledarskap.

5.1 Chefers ansvar vid okat distans- och hybrid arbete

Det okade distans- och hybrid arbetet har enligt ett flertal av cheferna varit bidragande faktorer
till att de upplevt att deras ansvar for skapandet av en god psykosocial arbetsmiljo pa
arbetsplatsen har okat. Dar de upplever att ansvaret dkar 1 form av att det stélls hogre krav och
forvantningar, som leder till att de behdver agera mer uppmairksamt vid distans- och hybrid
arbete dn vid arbete som sker fysiskt pa plats. Upplevelsen av att ett 6kat distansarbete medfort
fordndrade krav pa chefen ar ndgot som Lautsch och Kossek (2011, s. 10) menar stimmer, da ett
okat arbete som sker pé distans inte enbart innebér en omstéllning som paverkar personalen, utan
som ocksa stéller nya krav pa chefernas agerande. Respondent 2 och 3 upplever just att deras
ansvar har fordndrats, da det krdvs att vara mer vaksam kring hur medarbetarna mar vid ett 6kat
distans- och hybrid arbete. Nér hela eller stora delar av arbetsuppgifterna utfors pa distans menar
Haider, Tiwana och Tahir (2020, s. 1) samt Lundqvist, Reineholm och Wallo (2023, s. 26) att det
finns en risk for att den psykosociala arbetsmiljon paverkas negativt. Déar arbete som i1 hog
utstrackning utfors pa distans kan komma att leda till kdnslor som isolering och ensamhet, som
sedermera kan komma att resultera i ohallbara stressnivder och dérigenom leda till olika psykiska
besvir. Chefen har séledes ett viktigt ansvar 1 sin roll som chef att se till att medarbetarna inte
blir dverbelastade i arbetet, vilket d4r ndgot som respondent 2 menar dr ett ansvar som Okar
ytterligare vid ett 6kat distans- och hybrid arbete. Det blir séledes som Lundqvist, Reineholm och
Wallo (2023, s. 21) uttrycker viktigt att som chef, vid ett dkat distans- och hybrid arbete, ta
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ansvar for medarbetarnas maende genom att kunna anpassa arbetet utifran dennes situation och

forutsattningar.

Vidare uttrycker vissa av respondenter i kontrast till de som upplever att deras ansvar forandrats,
istillet var inne pa att de inte upplever att ett 6kat distans- och hybrid arbetet dr ndgot som
paverkat deras ansvar som chefer for skapandet av en god psykosocial arbetsmiljo. Dar bade
respondent 8 och 9 menar pa att deras ansvar ser likadant ut oavsett arbete pa distans eller inte.
Aspekten kring att chefer innehar ett viktigt ansvar for att vara delaktiga och bidra till skapandet
av en god psykosocial arbetsmiljo dr ett faktum som Bjork och Holmgren (2021, s. 79) samt
Wreder (2008, s. 4) menar pa att cheferna i verksamheten har oavsett vilket kontext eller
sammanhang cheferna leder i. Vilket sdledes tyder pa att chefernas ansvar bestar oavsett vilken

typ av arbetsform arbetsplatsen arbetar utifrin.

5.2 Vikten med sociala relationerna

De sociala relationer dr viktiga att frimja for att skapa en god och trivsam arbetsmiljé. Samtliga
respondenter berittar att de sociala relationerna dr en viktig del att prioritera i sitt ledarskap, inte
minst vid ett okat distans- och hybrid arbete. Respondent 3 och 7 uttrycker att de sociala
relationerna dr A & O nér man pratar om frimjandet av relationerna pa arbetsplatsen och for att
skapa en god och trivsam miljo. Dér respondent 3 vidare menar pé att de sociala relationerna blir
viktiga pa arbetsplatsen for att skapa en gemenskap diar man sjélv upplever att man kan dela med
sig s& mycket som man sjdlv dr bekvdm med. Respondent 1 menar vidare att fortroendet och
relationerna till varandra internt dr en viktig och central del att bygga pé forst for att sedermera
ocksa kunna skapa trovérdiga relationer externt. Héirenstam (2010, s. 7) menar likt
respondenterna att de sociala relationerna spelar en viktig roll for skapandet av god trivsel och
glidje pa arbetsplatsen. Espersson, Liden & Westrup (2023, s. 65) likt Mikkola och Nykénen
(2020, s. 15) uttrycker dven att relationerna har ddarmed en stor paverkan pd den enskilda
individens hélsa och vdlmaende. Vilket respondenterna ocksd dr eniga om dd man pratar om
trivsel, fortroende och att det ska vara kul att gé till jobbet som viktiga aspekter att framja. For att
man 1 sina relationer ska uppleva hog tillfredsstéllelse, ddr en respondent uttrycker att det ar
viktigt att man som chef tar sig tiden att liara kénna sina medarbetare for att man pa ett

fordelaktigt sitt ska kunna anvédnda dess fulla kompetenser och fardigheter i arbetet framover.
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5.3 Chefers arbetsvardag 1 samband med distans- och hybrid arbete

Beroende pa i vilken verksamhet som de tillfrigade cheferna arbetar inom har denna fraga
bidragit med varierande svar nédr det kommer till hur arbetsmissigt vardagen har férédndrats, men
att samtliga respondenter 4nda var eniga om att en faktiskt fordndring av arbetsvardagen innan,
under och efter pandemin har férdndrats 1 ndgon utstrackning. Respondent 1 menar att man var
mer ovan vid hantering av de digitala plattformarna som Teams och skype innan pandemin och
att man under och efter pandemin blev duktigare och hade en helt annan kunskap 6ver hur dessa
verktyg sedermera anviands och hanteras, det blev alltsd en mer naturlig process efterat. Purba et
al. (2024, s. 145) fortsdtter och menar att en 6kning av digitala hjdlpmedel har behdvts anammas
1 storre utstrdckning vilket var mer fraimmande for vissa respondenter vars verksamhet innan
alltid har var mer beroende av det fysiska tréffarna. Purba et al. (2024, s. 145) och Dowling et al.
(2022, s. 1-2) uttrycker vidare att den flexibla arbetsplatsen har blivit det nya normala dar man
har lart sig hur man nu efter pandemin ska hantera och arbeta med digitala plattformar 1 den
dagliga verksamheten. Respondent 6 uttrycker & andra sidan att arbetet och formen pa arbetet
blev till det béttre under pandemin, man blev mer kreativ och brét den starka hierarkin pa hur
man bor arbeta som ldnge har varit infiltrerad i verksamheten. Purba et al. (2024, s. 145)
uttrycker likt respondenterna att med pandemin, under och efter, har manga fordndringar varit
tvungna att implementeras i verksamheten. Respondent 4 berdttar utifrdn sin arbetsroll att
arbetsvardagen under och efter pandemin har medfort viktiga lirdomar om att man kan gora

valdigt mycket pa distans.
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6. Slutsats

Syftet med denna forskningsstudie har varit att 6ka kunskapen kring chefers roll i frimjandet av
den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatser dir distans- och hybrid arbete blivit allt mer
vanligt forekommande under och efter corona-pandemin. Utifran det empiriska materialet gér det
att konstatera att chefer pdverkats pa ett flertal olika sétt i sin arbetsroll till f6ljd av ett okat
distansarbete och sedermera en 6kning av det hybrida arbetet. Dir faktorer som deras ansvar for
den psykosociala arbetsmiljon, de sociala relationerna samt deras arbetsvardag ar aspekter som

paverkats 1 ndgon utstrackning.

Utifrén forsta fragestdllningen kan vi konstatera att det gar att dra en slutsats kring hur ansvaret
hos majoriteten av respondenterna har foréndrats i samband med distansarbete och vid ett 6kat
hybrid arbete. Dér de fordndrade arbetsforhdllandena har kommit att medfora en rad nya olika
ansvarsomraden som chefer behover anamma och implementera for att fortsitta frimja och
arbeta mot goda resultat. Det gar vidare att konstatera att cheferna antyder att det som de
upplever har fordndrats i deras ansvar for den psykosociala arbetsmiljon vid ett véixande hybrid
arbete fraimst handlar om att de har behdvt bli mycket tydligare, mer narvarande och var mer
coachande 1 sitt ledarskap. Detta for att skapa mdjligheten att kunna bibehélla ett gott vilmaende
hos medarbetarna samt for att kunna fortsitta uppritthdlla en god psykosocial arbetsmiljo pé

arbetsplatsen, trots att man inte alltid ses fysiskt tillsammans pé arbetet.

Vidare berérde examensarbetets andra fragestillning frdgan kring hur chefer uppfattar vikten av
de sociala relationerna vid just ett Okat hybrid arbete. Dédr vi kan konstatera att samtliga
respondenter upplevde att de sociala relationerna pé arbetsplatsen, oavsett typ av arbetsform, &r
otroligt viktiga for den upplevda trivseln och vidlméaendet pa arbetsplatsen. Cheferna menar
séledes pa att de 1 deras ledarskap bor prioritera och arbeta for att stirka de sociala relationerna
pa arbetsplatsen. Detta for att sedermera kunna sékerstélla att ha medarbetare som trivs och har
roligt pa sitt arbete. Genom var studie kan vi alltsd dra slutsatsen att de sociala relationerna for
samtliga chefer dr grunden for goda arbetsforhdllanden, dér arbetet med de interna relationerna

spelar en viktig och central roll for hur det externt ska se ut och uppfattas.
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Slutligen kan vi ur den tredje fragestillningen konstatera att en faktiskt fordndring har intréaffat
fran hur arbetet sdg ut innan pandemin och hur det kom att utvecklas under och efter pandemin.
Vidare kan vi ocksa faststilla att fordndringen som pandemin kom att medfora paverkade
verksamheterna pa olika sitt, dir vi kan se att for vissa verksamheter fick dessa fordndringar
svara foljder da arbetet var s hart paverkad av de sociala och fysiska aspekterna. Men vi kan
ocksa se att pandemin ocksd medforde en positiv fordndring som behdvdes for att tidigare hart
satta hierarkiska arbetsformat kunde brytas dd man blev mer kreativ i att hitta nya utvégar och
l16sningar. Vi kan ocksa konstatera att verksamheter som redan innan pandemin var inforstddda 1
anvandandet av digitala plattformar hade en fordel vid en direkt Gvergang till distansarbete, men
att det fortfarande var en inldrningsperiod for alla, som man var tvungen att sitta sig in 1 for att
fortsatt kunna utfora sitt arbete. Vi kan nu dra slutsatsen att pandemin kom att pdverka manga
verksamheter savél positivt som negativt 1 vissa avseenden, detta da det 6ppnade upp for nya

tankesatt att utfora sina verksamheter pa.

6.1 Vidare forskning

Utifran vara slutsatser har var forskningsstudie bidragit till mer kunskap och forstaelse for amnet.
Vi anser ddremot att det 1 framtiden behovs ytterligare kunskap kring dmnet, som mer rittvist
belyser hur chefer mer konkret upplevt att distans- och sedermera ett 6kat hybrid arbete paverkat
dem i deras arbetsroll gillande framjandet av en god psykosocial arbetsmiljo. Detta pa grund av
att var forskningsstudie enbart tagit utgangspunkt ur totalt nio chefers upplevelser, vilket dr for fa
for att fi ett generaliserbart resultat som kan spegla en storre population. Nagot som vi dock fann
intressant som ndmndes av flera chefer var att det hybrida arbetsformatet i framtiden kommer att
vara ett krav for arbetsgivare att erbjuda for att fortsatt vara en attraktiv verksamheten. Det hade
darfor varit intressant att i framtida studier vidare fordjupa sig i hur forvintningarna pa den

hybrida arbetsplatsen kommer se ut.
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8. Bilagor

&.1 Missivbrev

LUNDS
UNIVERSITET

Institutionen for tjanstevetenskap

Hej!

Vi dr tvd studenter som ldser var sjitte termin pd Service Management programmet med
inriktning Health pd Lunds universitet. Just nu haller vi pé att skriva virt examensarbete som
handlar om chefer i olika verksamheter som innehaft ett personalansvar innan, under samt efter
corona-pandemin. Syftet med vart examensarbete dr att undersoka och 6ka kunskapen kring
chefers roll 1 framjandet av den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatser, dir distans och

hybrid arbete blivit vanligt forekommande under corona-pandemin.

For att kunna besvara de fragestéllningar vi har &mnar vi att utfora intervjuer med omkring 10
chefer i olika verksamheter. Sjélva intervjun forvéntas ta omkring 60 minuter. Likt ménga andra
situationer behover dven vi forhélla oss till GDPRs riktlinjer, darfor kommer vi skicka ut en
samtyckesblankett innan intervjutillfallet som ska skrivas under, for att visa pa samtycke till att
delta 1 virt examensarbete. Blanketten kommer att mer ingdende beskriva hur personuppgifter
kommer att behandlas konfidentiellt. Bdde ni som intervjupersoner och er verksamhet kommer
alltsd att anonymiseras. For att kunna besvara de fragestéllningar vi har i vart examensarbete blir
er arbetsbefattning central, dd det visar vilket ansvar ni har/haft under corona-pandemin.
Resultatet av intervjuerna kommer sedan att analyseras och presenteras i examensarbetet och

sedermera publiceras i LUP (Lund university publications).

Vid ytterligare funderingar maila oss girna p4;

ma2368jo-s@student.lu.se eller to8408me-s@student.lu.se

Tack pa forhand for din medverkan!

Helsingborg i april 2024

Med vinliga hélsningar,

Tora Melkersson och Matilda Johansson
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8.2 Samtyckesblankett

Samtycke till deltagande i examensarbete vid Samhallsvetenskapliga fakulteten

Jag samtycker till att medverka 1 “En kvalitativ studie som undersoker chefer i
serviceverksamheter och deras uppfattningar kring en god psykosocial arbetsmiljo vid distans
och hybrid arbete”

Arbetet ér ett studentarbete i form av ett examensarbete inom programmet Service Management
med inriktning Health vid Lund universitet. Anledningen till att information angéende
arbetsbefattning kommer att vara central handlar om att vi ska kunna besvara véra
fragestdllningar pa ett sa optimalt sitt som mojligt.

Information om personuppgiftsbehandlingen

Foljande personuppgifter kommer att behandlas:

De personuppgifter som kommer att behovas samlas in berdr den arbetsbefattning som personen
1 friga besitter. Information som namn och e-post kommer inte att anvdndas vidare utan kommer
att hanteras med full konfidentialitet.

Personuppgifterna kommer att behandlas pé foljande sétt:

Kommer behandlas med konfidentialitet och sedermera att anonymiseras innan de anvinds i
examensarbetet. Intervjun kommer att spelas in med hjdlp av en diktafon, for att enligt GDPRs
riktlinjer sikerstélla att anonymitet efterstrivas till fullo. Resultatet av intervjuerna kommer att
analyseras och presenteras i examensarbetet och sedermera publiceras i LUP (Lund university
publications).

Vi delar inte dina personuppgifter med tredje part.

Lunds universitet, Box 117, 221 00 Lund, med organisationsnummer 202100-3211 é&r
personuppgiftsansvarig. Du hittar Lunds universitets integritetspolicy pd www.lu.se/integritet

Du har ritt att fa information om de personuppgifter vi behandlar om dig. Du har ocksa ritt att fa
felaktiga personuppgifter om dig sjdlv rattade. Om du har klagoméal pd vir behandling av dina
personuppgifter kan du kontakta vart dataskyddsombud via dataskyddsombud@lu.se. Du har
dven ratt att inge klagomal till tillsynsmyndigheten (Integritetsskyddsmyndigheten, IMY) om du
tycker att vi behandlar dina personuppgifter pd ett felaktigt satt.

Jag samtycker till att medverka 1 “En kvalitativ studie som underséker chefer i
serviceverksamheter och deras uppfattningar kring en god psykosocial arbetsmiljé vid distans
och hybrid arbete”

Ort Underskrift

Datum Namnfortydligande
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8.3 Intervjuguide

Introduktion intervju

Intervjun syftar framst till att ge oss en storre inblick i er vardag som chefer innan, under
samt efter corona-pandemin, for att skapa en forstaelse kring hur ni upplever er
arbetsvardag, skapandet av en god psykosocial arbetsmilj6 samt era relationerna till

medarbetarna under ett 0kat distansarbete.

Inledande fragor

Vi tinkte inleda intervjun med ndgra inledande fragor kring din arbetsroll

e Kan du borja med att berétta lite om din nuvarande arbetsbefattning och vilken roll
du besitter?
e Beskriv vad din arbetsroll innebér for ansvar och arbetsuppgifter?

e Hur lénge har du haft rollen som chef?

e Hur manga anstéllda dr det som vénder sig till dig i nulaget?
o Ar detta nigot som skiljer sig fran tiden under corona?

e Upplevde du att corona-pandemin kom att paverka din arbetsroll som chet?
o Beskriv lite hur/om arbetsuppgifter/roll forandrades?

o Hur kom pandemin att paverka just er verksamhet?
o Hur sdg denna period ut for er?

e Beskriv vad omstillningen till ett mer distanserat arbete medforde for er som
verksamhet?
o Hur togs ett vixande arbete pd distans emot?
o Blev det en stor omstéllning eller har ett distansarbete varit ndgot ni har
arbetat med redan innan pandemin?
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Fragor kring distansarbete

Nu ténkte vi gd Over till att stdlla lite frdgor om din uppfattning kring distansarbete:

Vad var din forsta initiala instdllning om 6vergangen till att arbeta allt mer pa distans
och sedermera dven en 6kning av hybrid arbete?

Beritta hur ni som verksambhet gick tillviga vid dvergangen till ett distansarbete?
o Hur togs denna férdndring emot?
o Hur sdg ert arbete ut innan pandemin, var det mgjligt att arbeta pa distans redan
da?

Beritta hur din arbetsvardag sag ut innan, under samt efter corona-pandemin?
o Pé vilket/vilka sitt paverkade pandemin din arbetsvardag som chef?
o Vad anser du om dessa fordandringar? Har arbetet forsvérats eller forenklats?

Hur uppréttholl ni som chef och verksamhet de sociala relationerna under pandemin?
o Hur sdg denna process ut?

Upplever du att de sociala relationerna till kollegor har paverkats av ett fortsatt distans-
och hybrid arbete? Hur da forklara?

Vad ér dina tankar angéende en hybrid arbetsplats? Hemma & kontor?
o Ar det vanligt foSrekommande inom er verksamhet idag?
o  Hur har du som chef upplevt denna nya konstellation? Vad har det gjort med
dig?

Beriétta mer om dina tankar kring vad begreppet work-life balance innebar?
o Hur uppfattar du att din mojlighet till en balans mellan arbete och fritid ser ut
pa din arbetsplats idag?
e Hur mirks detta?

Beritta lite mer om hur du upplevde balansen mellan arbete och fritid under corona
pandemin? Kunde de sirskiljas?

Hur uppfattar du att corona-pandemin och distansarbete paverkade dig i din
chefsposition pa arbetet?

Beskriv dina tankar idag (4 ar senare) kring ett fortsatt vixande distans- och hybrid
arbete?
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Fragor kring ledarskap
Nu ténkte vi byta tema och gé over till att stdlla fragor om din uppfattning kring ledarskap:

e Upplever du som chef att ansvaret har fordndrats i samband med det védxande
distansarbetet?

o Och pa vilket sitt har detta ansvaret forandrats?
o Har mangden ansvar blivit storre eller mindre?

e Vad skulle du 1 din roll som chef sidga ar viktigt att prioritera och arbeta mot nir man
leder pa distans?

o For att frimja ett optimalt arbete pa distans?

e Beritta lite hur ni arbetar med relationsskapande pa er arbetsplats (mellan chef och
medarbetare), detta med tanke pa att distans och hybrid arbete enbart blir mer
forekommande.

o Hur fridmjar man relationerna vid ett tidigt skede?

e P4 vilket/vilka sitt arbetar du som chef med att bygga relationer till dina medarbetare?
o Beskriv lite mer kring varfor du tycker/tror det dr viktigt att arbeta pa
relationen till dina medarbetare?

e Beskriv med egna ord hur ditt ledarskap/chefskap har kommit att fordandrats
under/efter corona-pandemin?
o Upplever du att din arbetsroll har blivit mer krdvande? P4 vilket sétt?

e Hur tror du att dina medarbetare uppfattar dig som chef? Hur skulle de beskriva dig?
o Om du tinker fritt, vilka egenskaper tror du att dina medarbetare anser som
viktiga nér de tdnker pa en bra chef?
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Fragor kring psykosocial arbetsmiljo

Nu tinkte vi gd Over till frdgor som berdr din uppfattning av psykosocial arbetsmiljo. Nér vi

bendmner begreppet syftar vi till definitionen av psykosocial arbetsmiljo som handlar om hur vi

mar och trivs pa arbetet, hur tillgdngligheten till god samarbetsformaga, trygghet och mojlighet

till aterhdmtning ser ut samt hur kommunikationen och rollférdelningen ser ut pa

arbetet:

Vad upplever du som centrala och viktiga aspekter att frdmja och arbeta med vid
skapandet av en god psykosocial arbetsmilj6?

Hur arbetar ni pa er arbetsplats for att skapa en bra och trygg arbetsmilj6?
o Hur ser detta arbete ut?

Beritta mer om den psykosociala arbetsmiljon, upplevde du en fordndring 1 hur detta
arbetet sdg ut efter pandemin och med ett dkat distans- och hybrid arbete?
o Péverkade dessa faktorer sittet att arbeta pa?

Kan du beritta lite om hur den psykosociala arbetsmiljon (médende, trivsel, socialt stod)
sdg ut pd din arbetsplats under corona-pandemin?

o Hur sdg den psykosociala arbetsmiljon ut innan pandemin kom?

o Hur upplever du att den psykosociala arbetsmiljon kom att férdndras/paverkas

av pandemin?

o
Hur upplever du som chef att ditt ansvar for skapandet av en god psykosocial
arbetsmiljo har fordndrats i samband med det 6kade distansarbetet?

O (Om ja) Vad ar det du upplever har fordndrats?

o (Om nej), varfor tror du inget forandrats?

Pa vilket/vilka séatt arbetar du som chef for att dina medarbetare ska ma bra och trivas
pa arbetet - sévil pa plats som nér arbetet utfors hemifran?

Beritta lite om hur du som chef skulle ga tillviga & bemdta medarbetare som upplever
nagon form av psykisk péfrestning av arbetet pa grund av distansarbete?
o Hur ser tillvigagangssatten ut for dig?
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Fragor kring kommunikation

Nu ténkte vi lamna temat psykosocial arbetsmiljo och gé over till fragor om kommunikation:

e Upplever du att kommunikationen vid ett vixande distansarbete har paverkats?
o Om ja, i vilken utstrackning?

e Hur upplever du att kommunikationen sdg ut pa din arbetsplats innan pandemin?
© Hur har det férandrats?

e Hur fungerade den vardagliga kommunikationen under pandemin pa din arbetsplats?
o Vilka medel anvéinde ni for att kommunicera med varandra under pandemin?

e Hur fungerar kommunikationen mellan dig och dina medarbetare nér ni arbetar
hemifran?

e Varfor anser du att kommunikationen till/med medarbetarna ar viktig?

Avslutande fragor

For att runda av intervjun tinkte vi avsluta genom att stélla en avslutande fraga till dig:

e Ar det nagot ytterligare som du upplever att du vill tilligga?

Avsked

Da tackar vi sd mycket for din medverkan och for att du stéllde upp att delta i en intervju.
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