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SAMMANFATTNING

| syfte att kontrollera smittspridningen av det nya Coronaviruset hanvisades medarbetare pa
manga arbetsplatser till distansarbete. Det rader delade meningar om distansarbete pa grund av
individuella skillnader och preferenser. Samtidigt har det visat sig att mellanchefer inte far
tillrackligt med stod och véagledning fran ledningen samt att de inte har lart sig arbeta effektivt
med virtuella team. Detta innebdr att distansledarskapet behdver anpassas efter den radande
situationen. Tidigare forskning pa amnet ar begransad och det rader oenigheter kring
mellanchefers roll vid distansarbete men &ven géllande huruvida transformativt ledarskap
fungerar pa distans och vid ledarskap i mellanled. Studiens syfte ar att skapa forstaelse for
distansledarskap pa mellanchefsnivd och hur medarbetare upplever sina mellanchefers
distansledarskap under Coronapandemin. Baserat pa detta resulterar studien i forslag pa hur
mellanchefer kan agera for att utéva framgangsrikt distansledarskap i Coronapandemin utifran
ett medarbetarperspektiv. Studien inriktar sig pa finansbranschen med anledning av den hdga
digitaliseringstakten samt en offentlig myndighet for att skapa en &évergripande bild av
distansledarskap. Respektive sektor har dessutom en samhallsviktig funktion som uppréatthaller
ett socialt och ekonomiskt skyddsnat for det svenska folket under radande pandemi. For att
kunna besvara studiens fragestallning bygger studien pa en kvalitativ metod dér data samlas in
genom Zoom-intervjuer med 18 medarbetare fran Folksam, Nordea och Skatteverket.

Studien resulterar i en reviderad analysmodell som tar upp de centrala delarna av mellanchefers
framgangsrika distansledarskap utifran ett medarbetarperspektiv. Det transformativa
ledarskapet visar sig passa i situationer dar det sker organisatoriska forédndringar som
overgangen till distansarbete da det kraver ett individuellt forhallningssatt till medarbetarna.
Vidare anses att transformativt ledarskap till stor del motsvarar vad medarbetarna efterfragar
av distansledarskapet under Coronapandemin da det handlar om att ha kontinuerlig dialog och
vara lyhord for medarbetarnas asikter. Det géller att identifiera samt forsta individuella
preferenser och behov och utifrdn det anpassa sitt tillvagagangssatt som distansledare.
Anledningen till detta &r dels att enskilda medarbetare har olika forutséattningar att klara den
radande pandemin och darav har paverkats de i olika omfattning, dels att medarbetarna har
olika preferenser kring arbetsséttet och distansledarskap. Exempelvis vill vissa personer att en
mellanchef pa distans ska vara stttande, uppmuntrande och engagerad medan andra trivs med
att arbeta pad egen hand utan att involvera sina mellanchefer eller ha tat kontakt med sina
kollegor. Saledes resulterar studien i att det transformativa ledarskapet som ar av
relationskapande karaktdr bor kombineras med en ledarskapsstil som &r av en mer
uppgiftsorienterad karaktar nar arbete sker pa distans. Det foérekommer dock vissa
begransningar i mellanchefers maktbefogenheter vilket leder till att transformativt ledarskap
riskerar att inte kunna nyttjas till fullo.

Nyckelord: Mellanchefskap, distansledarskap, distansarbete, transformativt ledarskap,
Coronapandemi.



ABSTRACT

Employees at many workplaces have been referred to teleworking to control the spread of the
new Coronavirus. There are divided opinions about teleworking due to individual differences
and preferences. At the same time, there are indications that middle managers do not receive
enough support and guidance from management and have not learned to work effectively with
virtual teams. This means that distance leadership needs to adapt to the current situation.
Previous research on distance leadership is limited and with disagreements about the role of
middle managers in teleworking and whether transformational leadership works at distance and
at the middle-management level. The purpose of the study is to create an understanding of
distance leadership at the middle-management level and how employees experience their
middle managers' distance leadership during the Corona pandemic. The study results in
suggestions on how middle managers should practice successful distance leadership during the
Corona pandemic from an employee perspective. The study focuses on the financial industry
due to the high pace of digitalization and public authority to create an overall picture of distance
leadership. Each sector also has a socially important function that maintains a social and
economic safety net for the Swedish people during the current pandemic. The study uses a
qualitative method where data is collected through Zoom interviews with 18 employees from
Folksam, Nordea, and the Swedish Tax Agency.

The study results in a revised analysis model that addresses the central parts of middle
managers' successful distance leadership from an employee perspective. Transformative
leadership proves to be suitable in situations where there are organizational changes such as
the transition to teleworking as it requires an individual approach to employees. Furthermore,
it is considered that transformative leadership largely corresponds to what the employees
demand from the distance leadership during the Corona pandemic when it comes to having a
continuous dialogue and being sensitive to the employees’ opinions. It is important to identify
and understand individual preferences and needs and, based on that, adapt their approach as a
distance leader. The reason for this is partly that individual employees have different conditions
to cope with the prevailing pandemic and as a result they have been affected to varying degrees,
and partly that employees have different preferences regarding the way of working and distance
leadership. For example, some people want a middle manager at a distance to be supportive,
encouraging and committed, while others enjoy working on their own without involving their
middle managers or having close contact with their colleagues. Thus, the study results in that
transformative leadership, that is of a relationship-creating nature, should be combined with a
leadership style that is of a more task-oriented nature when teleworking. However, there are
some limitations in the powers of middle managers, which leads to transformative leadership
risking not being able to be fully utilized.

Keywords: Middle management, distance leadership, telework, transformational leadership,
Corona pandemic.
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1. INTRODUKTION

Detta kapitel presenterar den pagaende Coronapandemin och hur den, i kombination med
andra faktorer, har bidragit till distansarbete pd manga arbetsplatser. Vidare fors en
problemdiskussion kring de hinder som medarbetare stoter pa vid distansarbete.
Avslutningsvis presenteras studiens syfte och den fraga den avser att besvara foljt av ett antal
begreppsdefinitioner och studiens disposition.

1.1 Inledning

I slutet av 2019 upptacktes ett nytt allvarligt Coronavirus i Wuhan, Kina. Det drdjde inte lange
innan viruset, som fick namnet Covid-19, spred sig dver stora delar av varlden. I maj 2020
bedomdes laget sa pass allvarligt att Varldshalsoorganisationen (WHO) klassificerade Covid-
19-utbrottet som en pandemi (Ludvigsson, 2020). For att fa smittspridningen under kontroll
hanvisades medarbetare pa manga arbetsplatser till distansarbete (Folkhalsomyndigheten,
2020). Elldér (2019) forklarar att antalet svenskar som distansarbetar 6kade med 100 procent
mellan 2005 och 2012. Allt eftersom Internet blir en storre del av vara liv blir manga arbeten
mer mobila och oberoende av fysiska arbetsplatser. Enligt undersékningar har fyra av fem
svenskar idag mojlighet att utfora delar av sitt arbete hemifran (ManpowerGroup, 2015). Detta
till foljd av en kombination av ett antal faktorer — fler arbetsgivare tillater distansarbete, fler
arbetsuppgifter lampar sig for distansarbete och den digitalisering som har skett och fortfarande
sker (Elldér, 2019).

Det ar manga som formodar att Coronapandemin i kombination med digitaliseringen kommer
ligga till grund for ett genombrott avseende distansarbete (Knutson, 2020). Nio av tio ledare
anser att distansarbete kommer fortsatta tillampas aven efter pandemin — framfér allt inom
finansbranschen som strévar efter teknisk utveckling i allt hdgre grad (Microsoft, 2020).
Anledningen till detta &r att organisationer som tillampar distansarbete bland annat upplever
okad produktivitet och kostnadsbesparingar som &r férenade med mindre sjukfranvaro samt
lagre kostnader for personalomsattning och kontorslokaler (Anderson et al., 2015). Vidare
suddas geografiska granser ut vid rekrytering av kompetenta medarbetare och omvandlar
organisationer till attraktiva arbetsgivare. Forutom det ekonomiska perspektivet har aven den
miljomassiga aspekten en avgorande roll — i och med att arbetet inte langre ar platsbundet
minskar affarsresande som bidrar till 6kat koldioxidutslapp och miljoférstéring (Microsoft,
2020).

Utifran ett medarbetarperspektiv for distansarbete med sig mestadels positiva effekter sasom
enskildas Okade effektivitet och arbetstillfredsstallelse. Dessutom upplever manga att en
arbetsdag pa kontor inte kanns lika produktiv som nar de arbetar hemifran. Detta pa grund av
att de far battre fokus och ro da de inte stors av ovasen och kollegor. | det stora hela far
medarbetare dessutom storre sjalvstandighet och okat inflytande over sitt arbete, Okad
schemaflexibilitet och minskade arbetsrelaterade konflikter inom familjen. Dé&remot
forekommer ocksa variationer i hur enskilda upplever distansarbete vilket forklaras av att alla
ar olika och har olika personliga egenskaper. En del kanner sig isolerade hemma pa grund av
utebliven social kontakt och uppmuntrande arbetsmiljo vilket riskerar att leda till exempelvis
stress, angestattacker och ilska. Slutligen noteras att enskildas traumatiska upplevelser kan leda
till mer patagligt negativa effekter (Anderson et al., 2015).



Organisationer stoter ofta pa kriser och forandringar som orsakas av den externa miljon.
Daremot har Coronapandemin varit unik med tanke pa dess omfattning och inverkan pa hela
samhéllet (Mather, 2020). Viruset har lamnat djupa spar efter sig i form av mental ohalsa,
depression och social isolering. Det rader oro kring de dkande dodstalen, arbetslosheten och
smittspridningen samtidigt som manga ar tvungna att arbeta omgivna av sina barn om de
uppvisar symptom. Granserna mellan privat- och arbetsliv suddas ut vilket paverkar
organisationskultur, -prestation och -dverlevnad. Saledes elimineras de positiva effekterna av
distansarbete under den pagaende krisen (Orlando, 2021; Carnevale & Hatak, 2020).

Den aktuella krisen ger betydande lardomar for organisationers ledarskap och management
men med varierade utfall och konsekvenser. Viktigt att papeka ar att det gemensamma for alla
organisationer ar att ledaren intar huvudrollen i denna process (Mather, 2020). En ledare maste
kunna hantera krisen genom att anpassa verksamheten efter de nya férandringarna och
samtidigt ge stdd till sina medarbetare (Alvesson & Sveningsson, 2012). Enligt undersékningar
anser dock endast 47 procent av de tillfragade cheferna att det fungerar bra att leda pa distans.
Samtidigt ar en femtedel oroliga for sina medarbetare och en lika stor andel har inte haft tid att
kénna efter (Kullberg, 2020). En annan undersokning, gjord av Microsoft (2020), visar att
endast 42 procent av de tillfrigade mellancheferna anser att de far tillrackligt med stod fran
hdgsta ledningen och 61 procent att de inte har lart sig om effektivt arbete med virtuella team.
Vidare pastar de att det ar svart att skapa och starka samhorighet i virtuella grupper. Studierna
visar med andra ord tydliga tecken pa att det finns en del hinder vid distansledarskap och att
ledarna, framfor allt mellanchefer, &r i behov av vagledning (Microsoft, 2020).

1.2 Problemdiskussion

Mellanchefer har en unik position i en organisation da de fungerar som en lank mellan de
strategiska och operativa delarna av verksamheten. Ledningen antar strategier och mal for hela
organisationen medan en mellanchefs roll &r att konvertera och applicera dem i verkligheten.
For att lyckas med detta maste en mellanchef 1) tolka och klargora dessa mal, 2) justera dem
sd att de passar till organisationens realistiska forhallanden samt 3) se till att medarbetarna
accepterar de framtagna malen. Dock kan detta i sin tur skapa spanningar inom en organisation
och en mellanchef hamnar darfor ofta i klam mellan ledningen och medarbetarna (Keys & Bell,
1982). Vidare anser Nadkarni och Prigl (2020) att mellanchefer utgor drivkraften och &r
avgorande for organisationens forandring och digitalisering. Forfattaren havdar att tidigare
forskning har forsummat mellanchefers betydelse i en organisation trots att just de har den
avgorande rollen i omvandlingsprocessen. Med andra ord finns det ett stort gap i mitten av
ledningen dar handlingen ar koncentrerad som hogst (Nadkarni & Prugl, 2020). Eftersom
mellanchefer har storre kontakt med medarbetare &r det av stor betydelse att studera just deras
distansledarskap i samband med dvergangen till distansarbete under Coronapandemin.

Skiftet mot distansarbete i sig staller krav pa och utmanar mellanchefer da det ar skillnad pa att
bedriva verksamhet utan fysisk narvaro pa kontor i jamforelse med den traditionella
arbetsformen. FOr det forsta sker inte kommunikationen langre ansikte mot ansikte utan har
ersatts med digitala verktyg som ibland kan upplevas som svarhanterliga. Darmed finns det
risk for att kommunikationskvaliteten sjunker och bidrar till ineffektivitet och missforstand.
For det andra kan inte cheferna langre direkt observera sina medarbetare vilket leder till 6kad
kontroll och uppféljning av individuella insatser. Det finns dven risk for att medarbetare
missuppfattar den ¢kade kontrollen och far minskad tillit bade till sig sjalv och chefen.
Dessutom blir det svarare att identifiera om en person mar daligt och saknar motivation att
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arbeta. | detta fall kanske en medarbetare inte langre kan utfora sitt arbete vilket paverkar
verksamhetens gang (Nordengren & Olsen, 2006). Vidare har den radande Coronapandemin
och dess effekter pa samhallet medfort ytterligare svarigheter for ledaren. Enligt
undersokningar stéter manga pa just verksamhets- i stéllet for teknikrelaterade problem vilket
kan forklaras av oron som rader kring smittspridningen. Det rader bland annat begrasningar i
samspel och samarbete mellan virtuella grupper, isolering och psykisk ohélsa samt minskad
motivation och delaktighet (Microsoft, 2020; Zetterblom, 2020). Medarbetare efterfragar att
chefer stodjer distansarbete pa ett effektivt satt genom att satta upp tydliga mal och rutiner. De
vill ha struktur for virtuella méten sa att alla kan utrycka sig och vara delaktiga. Vidare ska en
chef dven vara uppmarksam och fraga sina medarbetare om hur de mar med tanke pa den
pagaende pandemin. Slutligen ska en chef varna om medarbetares arbetsmiljo, se till att de tar
pauser och undviker stillasittande dven nar de arbetar pa distans (Zetterblom, 2020).

Det finns flertalet argument for att bedriva studier om distansledarskap utifran ett
medarbetarperspektiv. En anledning ar att distansarbete inte har funnits i lika bred omfattning
innan Coronapandemin och att det idag finns ett 6kat intresse for just distansarbete. Dessutom
har ledarskap under Coronapandemin inte visat sig vara tillrackligt effektivt och behdver
saledes anpassas efter de nya omstandigheterna (Marther, 2020). | synnerhet har mellanchefers
ledarskap forbisetts i forskning om digitalisering och distansarbete trots att det ar just de som
implementerar de nya strategier och hanterar organisationstransformation (Nadkarni & Prigl,
2020). Mellanchefer har aven mer kontakt med sina medarbetare vilka i sin tur har varierade
erfarenheter av att arbeta hemifran. Genom att applicera det lampliga ledarskapet pa ratt satt
kommer de kunna vagleda och underlatta medarbetarnas dvergang till distansarbete. Utifran
tidigare forskning tas det transformativa ledarskapet upp — det fokuserar pa relationen mellan
en ledare och medarbetare. Vidare visar studierna att ett transformativt ledarskap bidrar till en
positiv inverkan pa hela organisationen da det 6kar medarbetares effektivitet och engagemang
(Lowe et al., 1996). Ett transformativt ledarskap betraktas &ven som passande i just de
scenarion dar ledare och medarbetare befinner sig pa fysiskt avstand (Howell et al., 2005).

Slutligen studeras mellanchefers distansledarskap utifran medarbetare som arbetar inom
offentliga myndigheter saval som finansbranschen i Sverige. Anledningen till det ar dels
regeringens uppmaning om att forlanga distansarbete i statliga myndigheter samt att fler ska
arbeta hemifran, dels den pagaende digitaliseringen av finansbranschen pa grund av utveckling
av nya tjanster samt 6kad konkurrens pa marknaden. De respektive sektorerna innefattar en
samhallsviktig funktion som ser till att uppratthalla ett socialt och ekonomiskt skyddsnat for
det svenska folket under Coronapandemin (Regeringskansliet, 2020; Svenska bankféreningen,
2020). Darmed ar det av annu storre vikt att studera hur medarbetarna mar i samband med
distansarbete i de respektive branscherna samt att ta reda hur de upplever mellanchefers
distansledarskap under den radande pandemin.



1.3 Syfte och forskningsfraga

Syftet med denna studie &r att skapa forstaelse for distansledarskap pa mellanchefsniva och for
att uppna detta skapas en modell baserat pa tidigare forskning och transformativt ledarskap.
Vidare ska studeras hur medarbetare upplever sina mellanchefers distansledarskap under
Coronapandemin. Utifran detta forklaras hur mellancheferna kan agera vid distansledarskap.
Darav kommer denna studie besvara foljande forskningsfraga:

e Hur kan en mellanchef agera for att utéva framgangsrikt distansledarskap i
Coronapandemin?

Det presenterade problemomradet studeras utifran ett medarbetarperspektiv da det ar
medarbetarna som utgdr grundpelaren for en organisations dverlevnad — en ledare kan inte
astadkomma nagot utan dem. Darmed &r det av yttersta vikt att reglera ledarskapet for att kunna
tillfredsstélla &ven medarbetarna (Alvesson & Sveningsson, 2012).

1.4 Definitioner

For att underlatta forstaelsen for lasaren och samtidigt tydliggora vad studiens centrala begrepp
innebar foljer definition av dessa i tabell 1 nedan. Viktigt att poangtera &r att dessa begrepp kan
definieras pa manga olika satt men att det ar definitionerna i tabell 1 som utgas ifran i denna
studie.

Tabell 1: Definition av studiens centrala begrepp.

Begrepp Definition

Chef En formell roll som innefz_alttar arbete med _Iéner, mal och budgetar men &ven
medarbetarsamtal och ledningsarbete (Trossing, 2015).
Distansarbete  Arbete pa fysiskt avstand fran en kontorslokal (Folkhalsomyndigheten, 2020).
Processen att paverka andra att forsta och komma 6verens gallande vad som
Ledarskap behdver goras och hur det ska géras samt processen for att underlétta individuella
och kollektiva anstrangningar for att uppna gemensamma mal (Yukl, 2006).
Samordning och administrering av uppgifter for att uppna ett specifikt mal. Detta
inkluderar att faststdlla en organisations strategi och samordna personalens
insatser for att uppnd malen genom att anvanda tillgangliga resurser (Indeed,
2020).
En person, ofta anstalld, som arbetar med en eller flera andra personer i en
organisation (Fortnox, u.a.).
Chefer som befinner sig mellan den operativa delen och toppunkten av
Mellanchef e i
organisationen (Harding et al., 2014).
Transformativt | vilken utstrackning en chef behandlar alla medarbetare som individer och ses
ledarskap som karismatisk och intellektuellt stimulerande (Bass et al., 1987).

Management

Medarbetare

1.5 Disposition
Nedan, i figur 1, presenteras uppsatsens disposition som skapar en éverblick for hur uppsatsen
ar disponerad samtidigt som den forenklar for lasaren.

Kapitel 1 Kapitel 2 Kapitel 3 Kapitel 4 Kapitel § Kapitel 6
Problematisering Teori Metod Empiri Analys Slutsatser

Figur 1: Uppsatsens disposition.
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2. TEORETISK REFERENSRAM

Detta kapitel presenterar den litteratur som ar nodvandig att ta upp i syfte att besvara studiens
forskningsfraga. Till en borjan diskuteras den tidigare forskning som finns inom amnet foljt av
det transformativa ledarskapet. Som avslut pa kapitlet presenteras den analysmodell som utgor
grunden for studiens empiriska undersokning.

2.1 Tidigare forskning

2.1.1 Distansledarskap

Borgelt och Falk (2007) anser att en blandning av ledarskap och management ska appliceras
for att hantera de forandringar som uppstar i en organisation. Forfattarna menar att det ska
finnas tydliga riktlinjer, stringent organisering och hantering av den pagaende processen som
sakerstaller effektiv tillampning av de nya strategierna. Samtidigt laggs fokus pa att ha
kontinuerliga samtal med medarbetare och att stotta dem under hela férandringsprocessen.
Genom att framja enskildas kompetensutveckling skapas 6kad delaktighet och forstaelse for
omvaxlingar i verksamheten vilket i sin tur bidrar till 6kad flexibilitet och effektiv hantering
av innovation i framtiden (Borgelt & Falk, 2007).

Howell et al. (2005) argumenterar for att flera ledarskapsmodeller nastintill & omgjliga att
tillampa om det férekommer fysisk distans. Antonakis och Atwater (2002) antyder i sin tur att
ledarskap vid distansarbete ar svarhanterligt men kan underlattas genom att minska det sociala
avstandet och oka interaktionens frekvens mellan ledare och medarbetare. Med det sociala
avstandet menas de upplevda skillnaderna i status, rang, social stallning och makt, medan
interaktionens frekvens handlar om den upplevda graden av kommunikation. Féljaktligen bor
en ledare ha jamnt flédande dialog och informationsutbyte med sina medarbetare med hjalp av
den senaste kommunikationstekniken. Ju stérre maojlighet att kontakta ledaren direkt och fa
snabb feedback desto mindre blir det sociala gapet mellan dem. Detta kan i sin tur innebéra att
det fysiska avstandet inte upplevs lika stort mellan ledare och medarbetare. Vidare kommer
forfattarna fram till att om en ledare stéttar sina medarbetare, &r motiverande och uppskattar de
personliga banden med dem genereras hogre tillit till ledaren. Fler medarbetare kommer saledes
identifiera sig med ledaren och vara lojala vilket bidrar till en mer sammansvetsad grupp som
agerar utifran gruppens bésta i stallet fér egenintressets (Antonakis & Atwater, 2002).

De Menezes och Kellihers (2011) forskning om distansarbete har varierande resultat vilket
forklaras av att det forekommer bred variation i individuella upplevelser beroende pa hur lang
tid en person har arbetat pa distans. Samtidigt finns det skillnader i hur ledningen och
mellancheferna hanterar forandringen i organisationen — det vill sdga Gvergangen till
distansarbete. Vissa medarbetare far stod och resurser fran sin ledare for att kunna anpassa sig
till den nya arbetsformen. Samtidigt far andra missuppfattningen att arbete hemifran signalerar
enskildas bristande engagemang vilket paverkar deras karriarmdjligheter negativt i framtiden
(De Menezes & Kelliher, 2011). A andra sidan uppger Neufeld et al. (2010) att medarbetare
som arbetat lang tid med en och samma ledare utvecklar starka band. Da hinner de anpassa sina
beteenden och forvantningar efter ledarens stéllda krav och mal 6ver tid. Forfattarna menar att
distansarbete inte automatiskt ska forknippas med dalig kommunikationskvalitet och negativa
upplevelser av ledarskapets effektivitet (Neufeld et al., 2010).

Kayworth och Leidner (2002) kartlagger de frdmsta karaktaristiska dragen av en effektiv
virtuell ~ gruppledare  utifran  forskning som  omfattar internationella  team.
Kommunikationsfardigheter och relationsskapande personlighet stammer 6verens med tidigare
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forskning. Vidare efterfragas att ledaren ger tydliga och konkreta uppdrag, foljer upp gruppens
prestation, ger konstruktiv aterkoppling, ar bestamd i mattlig grad och strukturerad i sitt arbete.
Med andra ord kommer forfattarna fram till att ledarskap i virtuella grupper ska vara av bade
relations- och uppgiftsorienterad karaktar (Kayworth & Leidner, 2002). Offstein et al. (2010)
anser i sin tur att samhorighetskénslan i virtuella miljéer & mycket komplex och dérav
rekommenderas det att &ven tréaffas fysiskt nar det ar mojligt. En annan aspekt ar att en ledare
ska kunna nyttja samtliga tillgangliga virtuella kanaler och samtidigt noggrant schemalégga de
virtuella motena sa att alla medlemmar har mojlighet att delta (Offstein et al., 2010).

Nordengren och Olsen (2006) framh&ver vikten av motivation vid distansarbete. En ledares
ansvar &r att fa sina medarbetare att agera mot bestamda mal genom att stimulera och motivera
dem. For att lyckas med detta behéver en ledare ocksa kunna motivera sig sjalv och darav vara
en forebild for medarbetarna. Forfattarna papekar att sjalvmotivation kan glommas bort i den
komplexa arbetsnarvaron som en distansledare befinner sig i och leda till en tvarnit i processen.
Om en ledare sjélv inte ar 6vertygad om att distansarbete for med sig gynnsamma resultat for
organisationen blir det nastintill omajligt att fa medarbetare att acceptera och anamma det nya
arbetssattet. FOr att undvika detta rekommenderas ledaren vidga sina vyer genom egen
kompetensutveckling och erfarenhetsutbyte med andra i branschen. En del véljer till och med
att ha en mentor for att kunna reda ut fragestallningar och bolla idéer med (Nordengren &
Olsen, 2006).

Brunell (2013) styrker i sina studier att organisationer ocksa maste stddja sina distansledare i
hogsta grad da det ar just de som driver och hanterar den forandring som sker. Dérav bor en
ledare i sin tur vara forberedd och ha tillgang till nédvéandiga resurser. Vidare anser forfattaren
att distansledaren intar den unika positionen mellan sina egna chefer och medarbetarna. Detta
resulterar i vikten av att bibehalla goda relationer d&ven med ledarens Gverordnade (Brunell,
2013). Nordengren och Olsen (2006) tar upp vikten av konflikthantering i och med att det kan
uppsta spanningar inom organisationen pa grund av den hardare resultatuppfoljningen som
rader vid distansarbete. Det mest effektiva sattet att hantera konflikter ar att vara forstaelig och
bemota kritiken positivt (Nordengren & Olsen, 2006).

2.1.2 Mellanchefers roll i en organisation i samband med forandring

Enligt Dopson och Stewart (1994) foérutspar tidigare litteratur att mellanchefers roll i en
organisation kommer foréndras i framtiden. | takt med 6kad digitalisering och teknikutveckling
forutspas fler affarsverksamheter fa snabbare tillgang till detaljerad och korrekt information
fran datorer utan mellanchefers hjalp. Dessutom blir det vanligare med plattare
organisationsstruktur och kortare ledningshierarkier. Dock havdar forfattarna att det i praktiken
ar det motsatta da det empiriska resultatet tydligt visar hur mellanchefers roll kommer bli &nnu
viktigare for att driva igenom forédndringar som sker i naringslivet. Sarskilt mellanchefer inom
privat sektor beréttar att de far storre kontroll och befogenheter Gver egna ansvarsomraden som
leder till kompetensutveckling. Vidare anser mellanchefer att de har kortare vég till
ledningspositioner i och med att organisationshierarkin krymper. Slutligen finns det storre
frihet i att anta utmaningar och driva igenom innovationer som ger uppskattade variationer i de
dagliga rutinerna (Dopson & Stewart, 1994).

Med andra ord finner Dopson och Stewart (1994) positiva attityder géallande mellanchefers
framtida roll i en organisation, men samtidigt upptacker de att manga uttryckte oro Gver
omvaxlingarna. Det handlar om svarigheter att anpassa sig till omstruktureringar, den ckade



arbetsbelastningen och risken att fa annu fler uppgifter men med farre resurser for att uppna de
harda kraven. Rainey och Watson (1996) instammer och menar att ledningen lagger storre
ansvar pa mellanchefer vilka i sin tur dven ska dela med sig av sina maktbefogenheter till
medarbetarna. Detta minskar mellanchefers auktoritet i bada andar — ledningen ger dem
riktlinjer om hur styrning ska genomfdras och samtidigt far medarbetarna storre frihet i sin
arbetsutdvning. Rouleua (2005) skriver att det finns en risk for mellanchefer att missuppfatta
ledningens framtagna strategier for organisationen. Detta beror pa att mellanchefer inte
nddvandigtvis deltar vid sjalva utformningen av Overgripande strategierna men att deras
praktiska kunskaper krdvs for att implementera de valda riktlinjerna i verkliga sammanhang
(Rouleua, 2005).

Balogun (2003) identifierar fyra roller som en mellanchef har vid implementering av
forandring i en organisation. De forvantas 1) genomfora egen kompetensutveckling, 2) hjélpa
sina medarbetare under forandringsprocessen, 3) genomféra omstédllning i sin del av
verksamheten och 4) bibehalla verksamhetens gang. Enligt forfattaren 6verensstammer de tva
sistnamnda rollerna med den traditionella synen pa den lednings- och samordningsroll som
tilldelas en mellanchef. Dock forbises ofta de tva forstnamnda rollerna trots att de involverar
en viktig aspekt av mellanchefers uppgifter, det vill sdga att tolka férandringsstrategier till
konkreta atgarder bade for sig sjalv och medarbetarna. Vidare pastar Balogun (2003) att de
faktiska utfallen av en omstallningsprocess beror pa mellanchefens uppfattning av de
framtagna riktlinjerna och agerandena for att astadkomma dessa. Det &r just en mellanchef som
genom sina handlingar bestdammer hur en forandring ska ske och vilka resultat den ska leda till
utifran den ursprungliga forandringsplanen. Saledes skapas omvéxling nedifran och upp, dar
mellanchefers implementeringsuppgift far betydlig storre innebord an de har bedomts till.
Ledningen har inflytande 6ver organisationens inriktning men betydligt mindre kontroll 6ver
den pagaende processen dn uppskattat (Balogun, 2003).

Nadkarni och Prigl (2020) instammer gallande att mellanchefers position i en organisation blir
av storre vikt for att bedriva digitalisering. Vidare kan det dven uppsta konflikter mellan  ena
sida unga medarbetare som ar mer erfarna av digitaliseringen och a andra sidan dldre med hogre
yrkeskompetens men tekniskt efterslapande. Detta innebar att en mellanchef bor agera for att
forhindra dessa konflikter genom att se till att det inte uppstar kulturella klyftor inom en
organisation. Dessutom kan sjalva inlarningsprocessen av de senaste digitala verktygen vara
varierande mellan enskilda personer beroende pa individuella forutsattningar. Detta kan leda
till &nnu storre kulturellt gap bland medarbetare och slutligen resultera i samre arbetsmiljé och
minskad delaktighet (Nadkarni & Prigl, 2020).

Tidigare forskning utford av Johansen och Hawes (2016) resulterar i upptéckten av ett positivt
samband mellan mellanchefers prestation och organisationens paverkan. Fem viktiga
ledningsuppgifter listas for mellanchefer:

1. En mellanchef bor kunna satta tydliga riktlinjer och mal for att bidra till positiv
arbetsprestation och motverkar missférstand.

2. En mellanchef utgor en mittpunkt av organisationens kommunikation som stracker sig
genom hela organisationen och dérmed ska kunna kommunicera samt hantera de
spanningar som uppstar pa alla nivaer.



3. En mellanchefs funktion inkluderar personalforvaltning vilket gar ut pa att bland annat
motivera och engagera sina medarbetare genom att uppfylla medarbetares behov och
beldna prestation.

4. En mellanchef ska kunna delegera arbetsuppgifter och dela med sig av sitt
beslutsfattande. Forfattarna anser att en mellanchef som involverar sina medarbetare i
planering och beslut nar hogre resultat och 6kar sina egna kapaciteter att bearbeta stora
mangder information. Dessutom far medarbetarna Okat sjalvfortroende och
vélbefinnande vilket mojliggor personlig tillvéxt.

5. En mellanchef bor tillhandahalla medarbetarna med kompetensutveckling och
arbetsredskap i syfte att utveckla gruppens fardigheter och forvarva nya kompetenser
som dr nodvandiga for organisationen samt maximera och effektivisera organisationens
begrénsade resurser (Johansen & Hawes, 2016).

2.1.3 Medarbetarsyn pa ledarskap

Enligt Burke och Ng (2006) sker markbara forandringar i arbetsdynamiken och synen pa
ledarskap i takt med digitalisering och globalisering. Medarbetare stéller hogre krav pa
delaktighet i organisationens beslutsfattande samt engagemang och likabehandling. De
efterfragar omskolning, kompetensutveckling, beloningar och flexibla arbetstider. Dessutom
bestar den yngre generationen som kommer in pa arbetsmarknaden av individer som ar mer
samarbetsvilliga och sociala, har hoga I6neférvantningar och &ar fokuserade pa
utvecklingsmojligheter. Det mest framtradande kannetecknet for den yngre arbetsgenerationen
ar den digitala formagan — individerna lar sig snabbt, ar skickliga pa att soka upp information
och kommer med nya innovativa idéer. Genom att nyttja deras kunskaper och digitala formagor
kan organisationers effektivitet och produktivitet forbattras (Burke & Ng, 2006).

Joo och McLean (2006) instammer om att globalisering, tidspress for innovation och 6kad
konkurrens for begdvade medarbetare har lett till hdgre incitament att granska organisationers
strategier gallande medarbetarrelationer. Shuck och Herd (2012) skriver att detta har direkta
konsekvenser for en ledare pa alla nivaer och féljaktligen bor ledarskapskraven utvecklas.
Utifran tidigare forskning star det klart att engagerade medarbetare ger betydande
verksamhetsfordelar och att transformativt ledarskap mojligtvis kan bidra till hdgre
arbetsengagemang pa alla organisationsnivaer. Dock anser forfattarna samtidigt att alltfor fa
studier som undersoker relationen mellan ledarskap och medarbetarengagemang har gjorts —
darav ar det svart dra konkreta slutsatser (Shuck & Herd, 2012). Joo och McLean (2006)
bekraftar att det finns for fa studier inom detta @&mne men har identifierat att
organisationskultur, kompetensutveckling och engagemang ér de framsta faktorer som skiljer
attraktiva arbetsgivaren fran resten. Foljaktligen lyckas organisationer som 1) betonar
medmansklighet, 2) forser med kompetensutveckling samt 3) har engagerade medarbetare som
lockar fler personer och dérav betraktas som attraktiva arbetsgivare (Joo & McLean, 2006).

Edgar och Geare (2005) kommer fram att medarbetare i hogre grad véardesatter mojligheter till
kompetensutveckling, likabehandling och god kommunikation med sina chefer. Utifran
undersokningens resultat framgar att manga dessutom vill uttka sina kompetenser for att
befordras. Detta innebér att individer tar ansvar Over sin karridrutveckling, sarskilt under
nuvarande tider da organisationsstrukturer blir plattare och darmed ger mindre chanser till att
klattra uppat. Vidare anser deltagande personer att alla, oavsett kon och etnicitet, bor behandlas
lika och fa lika arbetsmdjligheter. Trots organisationers tillampade policys finns flera
kommentarer om bristen av konsistens och forekomsten av orattvisa metoder pa arbetsplatser.
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Slutligen bevittnar ett stort antal medarbetare att det ofta rader dalig kommunikation och brist
pa delaktighet vid beslutfattande. Cirka 67 procent av 80 personer lamnar negativa
kommentarer om sina respektive organisationers styrning eller ledarskap (Edgar & Geare,
2005).

2.2 Transformativt ledarskap

Enligt Bass och Riggio (2006) identifierade den kénda politikern och historikern James
Macgregor Burns 1978 tva olika typer av ledarskap varav en av dessa var det transformativa.
Anderson (1993) forklarar att transformativt ledarskap anvéands av ledare som vill driva nagon
typ av fordndring i en organisation, darav termen “transformation”. Forfattaren anser att en
ledare maste kunna identifiera potentiella mojligheter och utmaningar i den externa miljon och
darav anpassa verksamheten efter de nya forandringarna. Transformativt ledarskap gar ut pa
att leda, motivera och stddja sina medarbetare och deras personliga utveckling. En
transformativ ledares fokus ligger pa att stimulera och inspirera medarbetarna att utveckla sina
egna ledarskapskapaciteter samtidigt som de uppnar 6nskvérda resultat. Genom att tillgodose
medarbetarnas behov genom att anpassa malen efter den enskilda individen, gruppen, ledaren
eller organisationen kan medarbetare véxa och sjalva utvecklas till ledare (Bass & Riggio,
2006). Det handlar om att organisera, kommunicera och ena individer kring ’en samling av
klara varderingar och évertygelser for att na tydliga och métbara mal” (Anderson, 1993, 5.56).
Med andra ord fokuserar en transformativ ledare pa att satta tydliga mal, 6ka produktivitet och
samarbete samt hantera och driva fordndringar i en organisation (Lasrado & Kaseem, 2021).

Bass och Riggio (2006) och Hetland et al. (2018) forklarar att det finns fyra olika dimensioner
av transformativt ledarskap vilka tillsammans skapar standig forandring:

e ldealiserat inflytande: Transformativa ledare agerar forebilder fér sina medarbetare och
ar beundrade, respekterade och palitliga. Medarbetarna vill efterlikna sina ledare da de
identifierar sig med dem och ofta anser att de besitter kapacitet, uthallighet och
beslutsamhet utover det vanliga. Vidare finns det tva aspekter av det idealiserade
inflytandet — ledarens beteende och de egenskaper som hénfors till ledaren av
medarbetarna. Ledare med positivt idealiserat inflytande ar villiga att ta risker och ar
konsekventa snarare &n godtyckliga. Medarbetarna kan rékna med att ledarna kommer
gora det ratta och forega med gott exempel gallande etik och moral.

e Inspirerande motivation: Transformativa ledare &r entusiastiska och optimistiska och
skapar laganda i grupper som de leder. Vidare vill ledare skapa mening och utmaningar
for medarbetarna vilket innebér att de sjalva beter sig pa ett satt som motiverar och
inspirerar andra. Dessutom far de medarbetarna att kanna sig inkluderade och
involverade och skapar darfor tydligt kommunicerade forvéantningar som medarbetarna
vill uppfylla och visar engagemang for mal och den gemensamma visionen.

o Intellektuell stimulering: Transformativa ledare stimulerar sina medarbetares forsok till
att vara innovativa och kreativa genom att exempelvis ifragasatta antaganden och
omforma problem. Medarbetarnas nya idéer uppmuntras och kritiseras inte — dven de
ganger da deras idéer skiljer sig fran ledarens.

¢ Individuellt 6vervagande: Transformativa ledare agerar mentorer till sina medarbetare
genom att dgna sig at medarbetarnas individuella prestationer och utveckling i syfte att
ta fram deras fulla potential. Vidare ar ledarna lyhorda och accepterar individuella
skillnader sasom att vissa medarbetare behover strukturerade uppgifter medan andra



behover uppmuntran. Det handlar helt enkelt om att kommunikationen och
interaktionen mellan ledare och medarbetare ar individualiserad och att ledaren darmed
kommer ihag tidigare konversationer, & medveten om individens oro och inte endast
ser individen som en anstalld.

Det finns bevis som pekar mot att det transformativa ledarskapet har positiva effekter i form
av att medarbetare bland annat 6vertraffar de forvantningar andra har pa dem. Det finns dven
tecken pa att transformativt ledarskap leder till att individer upplever héga nivaer av
tillfredsstéllelse och engagemang for gruppen eller organisationen. Tidig forskning pa
transformativt ledarskap har resulterat i att ledarskapsformen var sarskilt lyckad i militéren.
Senare har det dock visat sig att det transformativa ledarskapet ar viktigt och effektivt i alla
sektorer och miljoer (Bass & Riggio, 2006). | och med att ledarskapet gar ut pa att motivera
medarbetarna att anstranga sig lite extra, forbattra sin prestanda samt vara kreativa och
innovativa ar ett resultat av det transformativa ledarskapet individer som &r och gor just detta
(Sadeghi & Pihie, 2012)

Nér det galler ledarskap har det transformativa ledarskapet varit dominerande i litteraturen de
senaste tre decennierna och studerats i manga olika kontexter sasom i militar, politik och
utbildning. Trots detta finns det en del kritik mot ledarskapsformen. Till att borja med finns det
forskare som menar att en konceptuell definition av begreppet “transformativt ledarskap”
saknas. De menar vidare att transformativt ledarskap ofta definieras i termer av vilken effekt
det har pa medarbetarna vilket dr upprepande och darmed foljer teorins konceptuella granser.
Da en tydlig konceptuell definition saknas finns det de som menar att det transformativa
ledarskapets flerdimensionella karaktér ar oklar. Ofta beskrivs det transformativa ledarskapet
som just flerdimensionellt och utgar fran fyra dimensioner — detta kritiseras dock av vissa som
menar att det inte finns nagot empiriskt stod. Det finns de som pastar att de fyra dimensionerna
snarare borde presenteras som en da de starkt korrelerar med varandra (Van Knippenberg &
Sitkin, 2013).

2.2.1 Transformativt ledarskap utifran hierarkiska organisationsnivaer

Bruch och Walker (2007) beskriver i sina studier att transformativt ledarskap har begréansningar
vid tillampning pa olika ledarskapsnivaer. I stort sett leder transformativt ledarskap till hogre
effektivitet vid applicering pa hogre hierarkiska nivaer an pa lagre. De identifierar att
idealiserat inflytande och inspirerande motivation observeras i hogre grad i ledningen da hogt
uppsatta chefer befinner sig i en position som &r lamplig for karismatiska och visionédra
beteenden. Daremot ar individuellt évervagande och intellektuell stimulerande oberoende av
hierarkiska nivaer. Utifran resultaten kan bade topp- och mellanchefer utfora
ledarskapsbeteendena i samma utstrackning. Med andra ord verkar mellanchefers position
inom organisationer vara mer gynnsam for ledningens anvandning av transformativt ledarskap
(Bruch & Walker, 2007).

Shamir och Howell (1999) anser att ledningen uppvisar storre effektivitet vid tillampning av
transformativt ledarskap an mellanchefer da chefer som intar hogre hierarkisk niva har storre
befogenheter och mojligheter att inleda innovativa aktiviteter. Darav har toppchefer vid
anvandning av transformativt ledarskap storre tendens att uppfattas som inspirerande, ha ett
idealiserat inflytande och vara intellektuellt stimulerande. For mellanchefer &r det dock
tvartom — de har vissa begransningar i sina maktbefogenheter for att kunna fatta nydanande
beslut och ddrav hdmmas deras karismatiska attraktion delvis i jamforelse med ledningen.
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Darav kommer mellanchefers inspirerande motivation ocksa vara begransad medan toppchefer
har storre mojligheter for utveckling av kommunikation via en global strategisk vision for hela
organisationen (Shamir & Howell, 1999).

Rainey och Watson (1996) skriver att tidigare studier mest har fokuserat pa ledningsledarskap
trots att mellanchefer intar den viktiga rollen i organisationen. |1 och med att de &r placerade i
mitten fungerar de som en kommunikationslank och informationskalla som har direkt tillgang
till alla organisationens nivaer. Darav kan mellanchefer genom sin dagliga kontakt med
medarbetare bygga tillforlitliga relationer och sammansvetsade team. De bor forega med gott
exempel och visa sjalvdisciplin, mod och skicklighet dven vid svara situationer som for med
sig begransningar och tryck fran ledningen. Vid det har laget framstar en mellanchef som en
inspirerande ledare som kan motivera medarbetarna till kompetens- och prestationsutveckling.
Med andra ord &r forfattarna 6vertygade om att transformativt ledarskap kan uppna hogre
resultat vid applicering pa mellanchefsnivd. Dock kan problemet ligga i huruvida
organisatoriska forhallanden stodjer eller forsvagar transformativt ledarskap. Exempelvis kan
mellanchefer nyttja transformativt ledarskap fullt ut om ledning anvénder samma typ av
ledarskap i sitt arbete (Rainey & Watson, 1996).

2.2.2 Transformativt ledarskap pa distans

Tidigare forskning ar nagot splittrad i fragan om huruvida ett transformativt ledarskap passar
vid ledarskap pa fysisk distans. Howell och Hall-Merenda (1999) anser att transformativt
ledarskap ger storre effekter pa prestation nar det saknas fysiskt avstand. Samtidigt havdar
Antonakis och Atwater (2002) det motsatta — att transformativt ledarskap &r mer anpassat for
virtuell kommunikation mellan ledaren och medarbetaren. Howell et al. (2005) anser i sin tur
att fysisk distans minskar mojligheten att forstarka den transformativa ledarens visiondra
budskap och engagemang for sina medarbetare. Daremot kravs i detta fall ett mer personligt
forhallningssatt till var och en vilket forhoppningsvis kan leda till 6kad motivation och
arbetsengagemang hos medarbetarna (Howell et al., 2005). Brunell (2013) bekraftar att en
distansledare bor anvéanda sig av transformativt ledarskap déa det dampar de negativa effekterna
av den fysiska och sociala distanseringen samt bidrar till 6kad relationskvalitet mellan
medarbetarna och ledaren.

Enligt Antonakis och Atwater (2002) kan de varierande resultaten av transformativt ledarskap
pa distans bero pa att ledaren sjalv andrar det transformativa ledarskapet nar det vél appliceras
i praktiken. Exempelvis kan en ledare lagga mindre fokus pa sin karisma eller utelamna vissa
medarbetare genom att inte stétta alla i samma utstrackning. Det ar dock viktigt att papeka att
tidigare utforda studier ar av kvantitativ karaktar och att svaren ar varierande i och med att det
handlar om individuella upplevelser och erfarenheter (Antonakis & Atwater, 2002). Tidigare
forskning enas om att det krévs fler studier om ledarskapsdynamiken under distansarbete
(Antonakis & Atwater, 2002; De Menezes & Kelliher, 2011; Brunell, 2013).

11



2.3 Analysmodell

Tidigare forskning har resulterat i att det ar viktigt att kombinera ledarskap och management
nar forandringar uppstar i organisationer vilket innebar tydliga riktlinjer och mal samt
organisering och hantering samtidigt som fokus laggs pa att kommunicera med och stétta
medarbetarna under férandringsprocessen (Borgelt & Falk, 2007). Enligt Howell et al. (2005)
och Antonakis och Atwater (2002) &r ledarskap vid distansarbete svarhanterligt men kan
forenklas genom ett minskat socialt avstand och Okad interaktion mellan ledare och
medarbetarna. Om de dessutom far mojlighet att kontakta ledaren direkt och erhalla feedback
snabbt minskar det fysiska saval som sociala gapet mellan dem. Utéver detta ar det viktigt att
ledarna stottar sina medarbetare, ar motiverande och uppskattar de personliga banden med dem
for att generera hogre tillit. Detta leder i sin tur till identifiering med och lojalitet till ledaren
vilket resulterar en sammansvetsad grupp dar agerande sker utifran gruppens bésta.

Kayworth och Leidner (2002) kommer fram till att ledarskap i virtuella grupper ska vara av
bade relations- och uppgiftsorienterad karaktar. Vidare rekommenderar Offstein et al. (2010)
att traffas fysiskt nar tillfalle ges i och med att samhdrighetskanslan i virtuella miljoer &r
komplex. For att fa till detta ar det viktigt att ledaren anvander virtuella kanaler och
schemaldgger virtuella aktiviteter sa att alla medlemmar kan delta. Aterigen sétts ledarens
formaga att organisera pa prov liksom formagan att balansera mellan relationskapande och
resultatorienterade karaktar.

Nordengren och Olsen (2006) papekar att en ledare maste vara en forebild for sina
medarbetare. For att kunna motivera andra till agerande mot bestamda mal ska darmed ledaren
forst och framst arbeta med sin egen sjdlvmotivation. Detta kan dven kompletteras med att
utveckla sina egna kompetenser genom erfarenhetsbyte med andra inom
organisationsbranschen. Balogun (2003) bekraftar detta och forklarar att en av de roller en
mellanchef har &r att genomféra egen kompetensutveckling.

Vidare resulterar tidigare forskning i kartlaggning av fem viktiga ledningsuppgifter for
mellanchefer vilka innebéar att 1) satta tydliga riktlinjer och mal, 2) ha kontinuerlig
kommunikation med medarbetare pa alla nivaer, 3) motivera och engagera sina medarbetare,
4) delegera arbetsuppgifter och dela med sig av sitt beslutsfattande samt 5) tillhandahalla
medarbetarna med kompetensutveckling och arbetsredskap (Johansen & Hawes, 2016).
Medarbetare vardesatter 6kad delaktighet i organisationens beslutsfattande; likabehandling,
kompetensutveckling, 6kade beldningar samt flexibla arbetstider (Burke & Ng, 2006). De
efterfragar dessutom utbildningsmajligheter i syfte att befordras samt likabehandling och god
kommunikation med sina chefer (Edgar & Geare, 2005). Nordengren och Olsen (2016) skriver
i sin tur att en ledare ska kunna hantera konflikter och spanningar inom organisationer som kan
uppsta pa grund av hard resultatuppfoljning som rader vid distansarbete.

I enlighet med det transformativa ledarskapet &r foljande fyra dimensioner viktiga:

o Idealiserat inflytande: Att agera forebild for sina medarbetare, vara respekterande och
betraktas som palitlig; villig att ta risker och vara konsekvent; att foregd med gott
exempel vad géller etik och moral.

e Inspirerande motivation: Att vara entusiastisk och optimistisk, skapa laganda och
grupptillhdrighet, att motivera, inspirera och involvera andra.

o Intellektuell stimulering: Att stimulera medarbetare att vara innovativa och kreativa
samt uppmuntra till nya idéer utan att kritisera.
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e Individuellt 6vervagande: Att agera mentor till medarbetarna i syfte att ta fram deras
fulla potential; att vara lyhord och acceptera individuella skillnader, att vardesatta
kommunikation och interaktionen med medarbetarna, att vara medveten om sina
medarbetares oro och inte betrakta dem som endast anstéllda (Bass & Riggio, 2006;
Hetland et al., 2018).

Enligt Rainey och Watson (1996) kan mellanchefer pa grund av den unika position de har
bygga tillforlitliga relationer med sina medarbetare och framstd som inspirerande och
motiverande. Darav &r idealiserat inflytande, inspirerande motivation och individuellt
overvagande av storst intresse vad galler det transformativa ledarskapet da de gar ut pa att
inspirera och motivera medarbetarna genom att acceptera individuella skillnader.

Med utgangspunkt i resonemanget ovan som bygger pa det transformativa ledarskapet och
tidigare forskning om mellanchefers roll i en organisation, distansledarskap och medarbetarsyn
pa ledarskap har en analysmodell skapats — se figur 2. Kolumnen som bendmns “’perspektiv”’
bestar av just det transformativa ledarskapet och den tidigare forskning som har anvants. Nasta
kolumn, “ledarskapets centrala delar”, sammanfattar de centrala delarna gallande ledarskap
som ar tagna fran det transformativa ledarskapet respektive tidigare forskning. Dessa delar
resulterar slutligen 1 “mellanchefers framgangsrika distansledarskap” och beskriver
tillsammans hur mellanchefer kan leda och agera pa distans med utgangspunkt i det
transformativa ledarskapet och tidigare forskning.

Perspektiv Ledarskapets centrala delar

4 Distansledarskap ) A)mmunikation Konflikthanterim

Organisera och hantera forandringar;
kommunicera, stétta, inspirera och uppmuntra; [Att organisera verksamheten] Att tydliggdra
tillit, relationsskapande, konflikthantering, riktlinjer och mal /

sjalvmotivation och kompetensutveckling
[ Att befordra och bel6na ]

Att delegera och

AN

e

Mellanchefers roll i en organisation

Att engagera, inspirera
Likabehandli motivera, stotta och
Delaktighet i beslutsfattande; likabehandling; > et i, uppmuntra

kompetensutveckling och befordran; beléningar,

flexibla arbetstider och god kommunikation rAtt vara en forebild l Relations- och
o J uppgiftsorientering \

Att folia direktiv dela med sig av sitt
Tydliga riktlinjer och mal, kommunikation, _'\ L beslutsfattande M 6| IanCheferS

kompetensutveckling och arbetsredskap; |/ Vs - 0 0
motivera, engagera, delegera och dela med sig Att tillhandahalla framgangsr' ka
\_ av sitt beslutsfattande; félja direktiv ) kompetensutveckling . I k
L och arbetsredskap l/ d Istans edars ap
( Medarbetarsyn pé ledarskap )

~
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Transformativt ledarskap h ~ Attacceptera
:> individuella skillnader Altt skapa laganda

Idealiserat inflytande, inspirerande motivation,

intellektuell stimulering och individuella — -
overvaganden y Kl Att skapa tillit l l Att vara thord/l

Figur 2: Studiens analysmodell.
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3. METOD

| detta kapitel beskrivs de tillvagagangssatt som anvandes for att pa basta mojliga sétt besvara
studiens forskningsfraga. Till att borja med presenteras studiens forskningsansats och en
genomgang av hur litteratursokning har gjorts. Vidare redogors for urval som gjordes, hur
datainsamling skedde och hur intervjuerna genomfordes. Avslutningsvis presenteras studiens
analysmetod f6ljt av en diskussion gallande studiens och dess tillvagagangssatts trovardighet.

3.1 Forskningsansats

Distansledarskap upplevs olika beroende pa individuella asikter och sinnesintryck som
paverkas av individens kulturella och biologiska ramar. Detta innebér att bara for att en person
har positiva upplevelser av distansarbete och sin mellanchefs distansledarskap &r det inte
nddvandigtvis likadant for en annan person. Anledningen till detta ligger hos var och en — for
att darmed lyckas med studiens syfte kravdes en mer djupgdende analys av medarbetarnas
individuella bedémningar av mellanchefers ledarskap, dess brister och mojliga atgéarder som
fanns, sarskilt under en pagaende pandemi. Utifran detta baserades denna studie pa en kvalitativ
forskningsmetod. Enligt Bryman och Bell (2017) ar det lampligt att genomféra kvalitativa
intervjuer i studier som vill fanga intervjudeltagarnas perspektiv och asikter gallande ett séarskilt
amne. Coronapandemin har inneburit olika svarigheter for manniskor med olika forutsattningar
att klara krisen. For att pa basta mojliga satt besvara fragan om “hur” en mellanchef kan agera
for att framgangsrikt utdva distansledarskap i Coronapandemin anséags kvalitativa data vara
mest lampliga.

David och Sutton (2016) tydliggor att kvalitativa data uttrycks i ord medan kvantitativa data
uttrycks numeriskt. Om kvantitativa data hade anvants i denna studie hade det varken sagt
nagot eller bidragit till att besvara fragestallningen da de varken skulle kunna 6versétta eller
presentera en individs erfarenheter genom kodade data utan det kravs en mer genomgaende
analys av intervjudeltagarnas svar (Alvesson och Skoldberg, 2017). Dessutom upptacktes i
tidigare forskning implikationer med att studera individuella upplevelser av distansarbete med
kvantitativa data i och med att vissa samband inte kunde tolkas mer genomgripande och i stéllet
uteslots pa grund av bristande forklaring (Anderson et al., 2015). Darav ansags kvalitativ metod
resultera i en mer grundlig forstdelse av individuella asikter om distansarbete och
distansledarskap i stallet for att endast skarpa pa ytan.

Slutligen anvéndes deduktiv i kombination med induktiv forskningsansats eftersom studien
dels utgick ifran en teoretiskt framtagen modell som sedan koppades till det empiriska resultatet
(Backman, 2016) och grundades pa teorier och kvalificerade antaganden (Hair et al. 2015), dels
presenterade nya begrepp som skapade en reviderad analysmodell. Detta innebar att
information om ledarskap vid distansarbete, mellanchefers roll i en organisation samt
medarbetarsyn pa ledarskap insamlades utifran teoretiskt beprévat underlag for att fa sa bred
forforstaelse som mojligt om amnet. Utifran teorin utformades sedan studiens analysmodell.
Vidare jamfordes empirin med det transformativa ledarskapet och den tidigare forskning som
presenterades i studiens teoretiska referensram for att fa bade generella och personliga
beddmningar om &mnet i sin helhet.
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3.2 Litteratursokning

Den litteratur som anvandes i studien utgjordes av ett teoretiskt underlag bestaende av
vetenskapliga artiklar, tryckt amneslitteratur, offentliga utredningar och dagspressartiklar.
Litteratursokningen gjordes i syfte att erhdlla information om tidigare forskning kring
ledarskapsamnet och samtidigt fa en tydlig bild av den aktuella samhallsutvecklingen. Enligt
Backman (2016) bor en forskare vara kéllkritisk och bedéma om informationen ar trovérdig
vid datainsamling. Darmed anvéandes sokmotorn Google Scholar samt LTU:s databaser for att
fa tillgang till vetenskapligt beprévad information. Det var framst Business Source Premier,
Scopus och Diva, vilka innehaller bade internationella och svenska vetenskapliga artiklar inom
ledarskap och management, som anvandes. For att erhalla storsta mojliga utbud anvandes bade
engelska och svenska sokord — daribland ledarskap, distansarbete, leadership, leadership
styles, middle management, teleworking, transformational leadership, digitalization och
Covid-19. Vidare nyttjades universitetsbibliotekets samling av tryckt &mneslitteratur och dess
referenslistor.

3.3 Urval

Det rader ett stort omvandlingstryck pa finansbranschen da nya bolag med innovativa tjanster
och produkter standigt etableras. Samtidigt ersatts fysiska bankkontor med digital radgivning
da majoriteten av bankarenden kan utforas via internet (Svenska Bankféreningen, 2020). Aven
forsakringsbranschen stravar efter kostnadseffektivisering och okar digitaliseringen av
verksamheterna vilket innebar att fler kundmoten blir digitala (Erlandsson, 2016). Darmed
valde vi att studera finansbranschen i och med att de har kunnat stélla om till distansarbete tack
vare teknologiska l6sningar. Vi inkluderade dven en offentlig myndighet for att fa en mer
overgripande bild av distansledarskap i flera sektorer. | likhet med finansbranschen fanns det
press pa myndigheterna att anpassa verksamheterna till distansarbete, men i detta fall kom
kravet fran regeringen (Regeringskansliet, 2020). Det som forenar dessa branscher ar behovet
av ratt ledarskap for att hantera den radande situationen i samhéllet och stétta medarbetare som
tidigare arbetade pa kontor.

Privata bolag som Folksam och Nordea samt Skatteverket som offentlig myndighet var
samarbetsvilliga och dess medarbetare stallde upp pa att genomfora intervjuer. Folksam &r
verksam inom finansbranschen och har i dagsldaget cirka 4 000 anstallda med varierande
arbetsuppgifter i Sverige (Folksam, u.a.). Nordea ingar ocksa i finansbranschen och har i sin
tur drygt 30 000 anstéllda i Sverige men finns &ven i flera nordiska lander (Nordea, u.d.).
Skatteverket &ar en offentlig myndighet som sysselsatter 10 500 personer i Sverige
(Skatteverket, u.d.). Detta innebar att intervjudeltagarna kom fran tre verksamheter av
varierande storlek och organisationsbransch vilket gav studien en bredare utgangspunkt. I syfte
att sakerstélla att intervjudeltagarna var aktuella for studien forelag ett antal krav pa dem:

e De utforde ndgon typ av distansarbete inom offentlig myndighet eller finansbranschen.
e De arbetade mestadels fran en fysisk kontorsplats innan Coronapandemins utbrott.
e Deras arbetsposition var inte av ledande karaktar.

Anledningen till att intervjuer med medarbetare valdes var for att fa ett annat perspektiv pa
mellanchefers ledarskap samt att minska snedvridning av resultaten sa mycket som majligt.
Om intervjuer hade genomforts med ledarna sjalva hade det funnits en risk for forskoning av
egna ageranden och beslutsfattanden. Alvesson och Svenningsson (2003) menar att chefer ofta
har vaga och osammanhéngande idéer om ledarskap i sig. De intervjuade cheferna i deras studie
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skilde namligen pa ledarskap och styrning varav det sistnamnda karakteriseras av mer
administrativt arbete. Nar forfattarna sedan bad cheferna ge en bild av sitt ledarskap beskrev
de i stéllet sina personliga egenskaper som ledare och mindre av vad de faktiskt gjorde
(Alvesson & Svenningsson, 2003). Om en studie riktar sig in pa medarbetarna, vad de
vardesatter i ledarskap och hur det éverensstimmer med verkligheten och deras nuvarande
chefer skulle detta vara av varde. Detta ar av stor betydelse da det enligt Shuck och Herd (2012)
sker ett skift fran den traditionella synen pa ledarskap mot en mer 6ppen och inkluderande syn
dar medarbetarnas asikter star i fokus.

3.4 Datainsamling

For att besvara studiens fragestallningar anvandes data som samlades in genom egna
undersdkningar och granskningar av verkligheten. Totalt genomférdes 18 intervjuer med
medarbetare inom de tre valda organisationerna — Folksam, Nordea och Skatteverket.
Intervjuerna handlade om medarbetarnas upplevelser av distansarbete samt bedémningar av
hur distansledarskap utévades i verkliga sammanhang pa deras respektive arbetsplats i
jamforelse med hur en ledare borde hantera distansarbete och agera utifran medarbetarnas
perspektiv. Antalet intervjudeltagare var jamnt fordelat mellan de tre valda organisationerna
men vi valde att inte gruppera intervjudeltagarna utifran deras respektive arbetsplats for att 6ka
anonymiteten. Deltagarna tillhérde olika kontor i Sverige i syfte att erhalla omfattande
beskrivningar av olika mellanchefer i stéllet for att alla skulle beskriva en och samma person.
Vidare lades inget fokus pa vilka arbetsuppgifter intervjudeltagarna hade da det inte ansags
vara av vikt for att besvara studiens fragestallning.

Aven en litteraturundersokning gjordes i syftet att erhalla storre forstaelse for amnet i form av
redan existerande forskning och material (Backman, 2016). | detta fall skapades en teoretisk
grund i definitionen av distansledarskap, mellanchefer roll i en organisation, medarbetarsyn pa
ledarskap samt transformativt ledarskap med hjalp av litteraturstudien. Dessa delar resulterade
i en analysmodell som anvandes vid utformning av intervjufragor och darmed lag till grund for
studiens empiri samt de analyser som gjordes och de slutsatser som drogs.

3.5 Intervjuer

Studiens undersokning genomfordes i form av 18 intervjuer. Intervjudeltagarna tillfragades om
att delta och informerades om att de var anonyma i studien och dérav valdes att inte bendmna
vilken organisation de tillhérde. Anledningen till detta var att cheferna i respektive organisation
kontaktades forst och gav ut kontaktuppgifter till medarbetarna som kunde tédnka sig att stélla
upp pa en intervju. Dessutom fanns ett stort intresse hos de som befann sig i en ledande position
i de valda organisationerna att ta del av var uppsats nar den var fardigstalld. Darav blev
anonymiteten en viktig forutsattning for att kunna genomfora studien och inte ge konkreta
indikationer som skulle kunna hérledas till en specifik medarbetare. For att ytterligare dka
intervjudeltagarnas anonymitet och lyfta fokus fran kon valdes att benamna deltagarna “hen”
och kalla dem vid bokstaver (A till R) i stéllet for att ge dem fiktiva namn och bendmna dem
“hon”/’han”. Som forklaring till detta ansag vi att skillnader mellan kon var irrelevant for
studien da huvudfokuset ligger pa att studera just individuella upplevelser och asikter oavsett
intervjudeltagarnas konstillhorighet. David och Sutton (2016) forklarar att anonymitet far
intervjudeltagarna att kanna trygghet vilket bidrar till att de vaga beréatta och tala om sina
asikter.
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Vid intervjuer ar det viktigt att skapa tillit for intervjudeltagarna vilket kan géras genom att
bland annat stélla ett par demografiskt utformade fragor (Bryman & Bell, 2017). | och med
detta inleddes intervjuerna med att intervjudeltagarna berattade om sin respektive arbetsplats
och organisation i stora drag. Vidare stélldes resterande fragor som hade formulerats med
avsikt att uppfylla studiens syfte och s& smaningom bidra till att besvara forskningsfragan.
Darmed utformades intervjufrdgorna efter den analysmodell som togs fram utifran den teori
som presenterades. FOr att skapa samma forutsattningar for alla intervjudeltagare svarade de
pd samma fragor. Som avslut fick intervjudeltagarna mdjlighet att komma med egna
kommentarer och tankar kring &mnet for att hela deras perspektiv skulle kunna inkluderas. Se
bilaga 1 for intervjufragor.

Zoome-intervjuer ar att foredra i synnerhet nar kvalitativa data ska samlas in (Archibald et al.,
2019). Vidare gor Zoom det mgjligt att kommunicera med intervjudeltagare trots geografiska
avstand och en ovilja att resa (Gray et al., 2020). | dagslaget i och med Covid-19 var det positivt
att denna studie kunde anvanda just Zoom for att slippa utsattas for smittrisk och bidra till 6kad
smittspridning. Dessutom underlattade digitala intervjuer att na flera personer som befann sig
pa olika orter i Sverige vilket mojliggjordes tack vare storleken pa de valda organisationerna.
Att intervjuerna skedde via Zoom gjorde det &ven majligt att stalla eventuella foljdfragor pa en
gang. Archibald et al. (2019) forklarar att det aven finns nackdelar med att anvanda Zoom som
ar viktiga att beakta. Det handlar om svarigheter med anslutning till samtal men dven samtalens
kvalitet da det ibland uppstar problem med ljud och video. Svarigheterna uppstar alltsd som
foljd av internetuppkoppling och anvéndning av &aldre datorer eller telefoner. Nackdelarna
gallande Zoom-intervjuer var nagot som beaktades men trots detta valdes metoden pa grund av
de rddande omstandigheterna med Covid-19 dar rekommendationerna var att undvika fysisk
kontakt.

3.6 Analysmetod

Bryman och Bell (2017) menar att tolkning av kvalitativa data ar komplicerat och saledes
tidskravande. Detta insags tidigt i processen for studiens empirikapitel i och med att det var da
genomlyssningen av de inspelade intervjuerna paborjades. Det finns en del begransningar med
transkribering i och med att stor del av ett samtal bestar av gester som formedlas i det tysta och
pauser mellan ord som uteldmnas vid transkribering (Drageset & Ellingsen, 2010). Pa grund
av detta valdes transkribering bort och de anteckningar som férdes genom intervjuernas gang
kompletterades genom att de inspelade intervjuerna lyssnades igenom ett par ganger.

Med hjalp av den framtagna analysmodellen utformades fragestallningar till intervjudeltagarna
for att tacka studiens undersokningsomrade. For att skapa en s& bra koppling som majligt till
studiens empirikapitel utformades analyskapitlets rubriker baserat pa empirins rubriker. Detta
forenklade dessutom for de som laser uppsatsen i och med att de kan ga tillbaka till
empirikapitlet for att fa en mer ingaende syn an den som presenteras i analysen. | analyskapitlet
jamfordes sedan empirin, det vill séga medarbetarnas syn pa vad teorin sager ar viktigt for ett
framgangsrikt distansledarskap, med analysmodellen. Analyskapitlet bestod av tidigare
forskning och ett transformativt ledarskap i jdmforelse med den insamlade empirin och
intervjudeltagarnas ord. Vidare anvandes analysen till att modifiera den ursprungliga
analysmodellen for att anpassa den efter de intervjuade medarbetarnas syn pa framgangsrikt
distansledarskap bland mellanchefer. Jamforelsen och den modifierade analysmodellen
anvandes slutligen till att dra slutsatser och besvara studiens fragestallning.
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3.7 Trovardighet

Bryman och Bell (2017) forklarar att for att uppna trovérdighet i studier finns fyra
bedémningsgrunder — tillforlitlighet, overforbarhet, palitlighet och konfirmering. Dessa
inkluderades och reflekterades kring i samband med studien for att sakerstdlla sa hog
trovardighet som mojligt. Tillforlitligheten togs hénsyn till genom att intervjudeltagarna fick
majlighet att ta del av sina nedskrivna intervjuer och den fardiga studien for att sékerstélla att
den skildrade och tolkade deras svar réttvist. Vidare menar Bryman och Bell (2017) att
trovardigheten i en studie delvis har att géra med att nagon typ av éverforbarhet uppnas. Pa
grund av att studien &r kvalitativ handlar detta om att ett djup skulle uppnas i den kontext dar
studien genomférdes. Bryman och Bell (2017) forklarar att genom en djup beskrivning av just
detta upplever andra manniskor studiens 6verforbarhet — det vill sdiga om den &r dverforbar till
andra sammanhang — och kan tolka denna pa ett enkelt satt. Genom att intervjudeltagarna
erbjods att vara anonyma vid intervjuerna 6kade chanserna for studien att na ett djup. Detta da
de vagade uttala sina asikter och upplevelser av diverse fenomen. Genom att dessutom
noggrant beskriva studiens utgangspunkt och tillvagagangssatt togs hansyn till kontexten.

Att studien noggrant redogjorde for och forklarade alla steg i processen ledde till palitlighet.
Dock ar det viktigt att poangtera att det genom studiens gang radde stor medvetenhet kring att
resultatet inte ar en universell sanning utan att det endast ar verkligheten for intervjudeltagarna
i fraga. Vad galler den fjarde och sista beddmningsgrunden — konfirmering — ar det viktigt att
poangtera att studien baserades pa var tolkning av intervjudeltagarnas berattelser. For att uppna
konfirmering granskades studien under arbetets gang av saval kurskamrater som handledare
vid flertalet tillfallen.

David och Sutton (2016) forklarar att det tenderar att vara problematiskt att dra slutsatser nér
kvalitativa data anvands. Detta pa grund av att de ofta ar tidskravande att insamla och darmed
inte alltid inhdmtas i stora méngder. Denna aspekt végdes in och reflekterades kring vid
genomforande av studien. Darmed bor resultaten av studien betraktas som en bekraftelse pa
vissa aspekter fran tidigare forskning samt upptackten av nya indikationer som ger belagg for
att utfora fler studier inom &mnet i framtiden. Med andra ord kunde inte denna kvalitativa studie
ge svar som kan generaliseras — daremot bidrog den till att nya trender i samband med
Coronapandemin uppdagades.
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4. EMPIRI

Detta kapitel presenterar de svar som erhélls genom intervjuer med 18 personer fran Folksam,
Nordea och Skatteverket. Till att bérja med visas en sammanstallning av intervjudeltagarna
foljt av deras chefsnojdhet. Vidare delas intervjusvaren in i tva delar — upplevelser av
distansarbete och upplevelser av mellanchefers distansledarskap. Avslutningsvis
sammanfattas intervjudeltagarnas generella upplevelser av sina chefers distansledarskap i ett
antal figurer.

4.1 Om intervjudeltagarna och deras chefsnojdhet
| tabell 2 visas en sammanstallning av intervjudeltagarna och vilket aldersspann de tillhor samt
hur ofta de arbetar pa distans.

Tabell 2: Om intervjudeltagarna.

Deltagare Alder Frekvens av distansarbete

20-29 & Fem dagar per vecka
20-29 ar Tre dagar per vecka
30-39 &r Fyra dagar per vecka
40-49 ar Fem dagar per vecka
40-49 ar Fem dagar per vecka
20-29 ar Tre dagar per vecka
40-49 ar Fem dagar per vecka
40-49 ar Det varierar

50-59 ar Tva dagar per vecka
30-39 & Varannan vecka
40-49 ar Varannan vecka
40-49 ar Fem dagar per vecka
30-39 ar Fem dagar per vecka
30-39 &r Det varierar

40-49 ar En dag per vecka
40-49 ar Fem dagar per vecka
60+ ar  Fem dagar per vecka
50-59 ar Fem dagar per vecka

ololvlolzlzrx][<[—]zlo[nm[olo]wm[>

| figur 3 presenteras en sammanstélining av intervjudeltagarnas 6vergripande néjdhet med sina
nuvarande chefer i relation till hur lange de har arbetat tillsammans. Utifran intervjusvaren ar
det mojligt att utlasa att:

e Minoriteten av intervjudeltagarna (2 av 18 personer, det vill sdga 11 procent) som har
arbetat relativt kort tid med sin respektive chef (6 manader respektive 1 ar) har varit
missndjda med sina chefers distansledarskap.

e Majoriteten av intervjudeltagarna har delade upplevelser. Halften av majoriteten (8 av
18 personer, det vill sdga 44,5 procent) har varit ndjda med sin respektive chefs
distansledarskap. Arbetsperioden med deras nuvarande chefer varierar fran 1 till 13 ar.
Den andra halften (8 av 18 personer, &ven det 44,5 procent) har varit ndjda till viss del
med sin respektive chefs distansledarskap. | denna grupp finns det personer som har
arbetat med sin nuvarande chef minst 7 manader och hogst 3,5 ar.
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Samband mellan arbetslangd och ndjdhet me.stin chef
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Figur 3: Intervjudeltagarnas 6vergripande ndjdhet med sina mellanchefers distansledarskap
i relation till tiden de arbetat ihop.

| figur 4 jamfors chefsnojdheten med hur lange respektive intervjudeltagare har arbetat pa
distans. Utifran intervjusvaren ar det méjligt att utlasa att:

e Minoriteten av intervjudeltagarna (2 av 18 personer, det vill sdga 11 procent) har varit
missnojda med distansledarskap och har arbetat pa distans 5 manader respektive 1 ar.

e Majoriteten av intervjudeltagarna har delade upplevelser. Halften av majoriteten (8 av
18 personer, det vill sdga 44,5 procent) som har varit ndjda med sin respektive chefs
distansledarskap har arbetat pa distans minst 4 manader och hogst 1 ar. Den andra
héften (8 av 18 personer, aven det 44,5 procent) som till viss del har varit ngjda med
sin respektive chefs distansledarskap har arbetat pa distans minst 2 manader och hogst
1ar.

Samband mellan distansarbete och néjdhet med sin chef
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Figur 4: Intervjudeltagarnas dvergripande néjdhet med sina mellanchefers distansledarskap
i relation till tiden de arbetat pa distans.
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4.2 Upplevelser av distansarbete

4.2.1 Positiva upplevelser

11 av 18 deltagare (A, B, C, D, F, H, K, L, O, Q och R) upplever att det &r skont att arbeta pa
distans da de slipper spendera tid pa att fardas till och fran arbetsplatsen. | och med att
fardtiden har uteblivit pa morgonen far de dessutom méjlighet att sova lite langre vilket tre av
dem (A, B och L) upplever har gett positiva effekter da de inte &r lika trétta om dagarna. Vidare
anser B och L att en fordel med att arbeta hemifran ar avsaknaden av kladkod. D och L tillagger
att distansarbete aven bidrar till okad livskvalitet och valmaende hos medarbetarna. I likhet
med ovanstdende anser A, L och N att distansarbete ger sjalvstandighet och flexibilitet i
vardagen vilket bidrar till mindre stress. Det kan handla om 1) att kunna ta promenader, springa
eller aka skidor ute i den friska luften enligt A, K och N samt 2) att kunna utféra hushallssysslor
och andra privata ataganden nar de pausar fran arbetet enligt A och L. C och M har barn och
tillagger att arbete hemifran gor det enklare att fa ihop logistiken i privatlivet med lamningar
och hamtning av barn i férskola och skola. Pa samma satt tycker Q att distansarbete underlattar
att koordinera arbets- och privatlivet och att finna balans.

En av de storsta fordelar som sju av intervjudeltagarna (A, B, E, G, H, L och R) beréattar
gallande distansarbete & majligheten att arbeta ostort da det inte finns nagra kollegor som
kallar pa ens uppmarksamhet eller allmént spring i kontorslokalen. P grund av detta upplever
samtliga att de arbetar betydligt mer fokuserat p& hemmaplan. R forklarar:

”Man blir mer effektiv in att sitta pd kontoret da tiden inte gdr dt till andra saker. ”’

E tycker det aven éar tidseffektivt for kunderna da hen kan koppla upp specialister direkt i
kundméten nu nar alla arbetar pa distans. L papekar att hen slipper avbryta arbetet pa grund
av latta forkylningssymtom — i och med distansarbete kan hen fortsatta arbeta utan att oroa sig
for att smitta andra. En annan intressant aspekt som A, Q och R papekar &r att det beror pa
vilka arbetsuppgifter man har och om det gar att utfora dem enbart via datorn. A forklarar:

”Kanske har jag mest positiva upplevelser av distansarbete just eftersom jag inte har nagra
arbetsuppgifter som kraver att jag fysiskt ar pa plats — och darmed har jag inte kant att vissa
arbetsuppgifter blir "ogjorda” i och med distansarbete vilket kanske har lett till att jag inte
ként ndagon stress over detta.”

Vidare tillagger A och F att de ar forhallandevis introverta och trivs bra utan att socialisera
dagligen och att de sdledes hade foredragit distansarbete som standard. A andra sidan &r R som
arbetar alla veckans dagar pa distans beredd att variera mellan distans- och kontorsarbete —
framst for att fa den sociala kontakten med kollegorna. Pa E:s arbetsplats har de infort
morgonmaéten som alla deltar pa med paslagen webbkamera for att inte helt ga miste om det
sociala och for att kunna interagera sa vanligt som mojligt.

D beréttar att hen endast har positiva upplevelser av distansarbete och att det har gatt battre an
forvantat med tanke pa att hen har haft sina barn hemma. F har sin sambo hemma och har
darmed inte de negativa upplevelser av isoleringen som manga upplever. Efter ett ar med
distansarbete ar D dock less och langtar efter att kontakt med méanniskor fysiskt pa arbetet —
framfor allt ser hen framemot att fika tillsammans och smaprata. Hen berattar att hen vanligtvis
inte har sina narmaste kollegor fysiskt pa plats pa kontoret och darfor inte upplever nagra
direkta skillnader. D och L har sa pass positiva upplevelser av distansarbete att de dnskar att
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det fortsattningsvis blir upp till var och en att valja huruvida arbetet ska utféras hemifran eller
fran kontoret.

I och P ndmner mestadels de negativa aspekterna av distansarbete. | menar dock att hen hade
kunnat arbeta hemifran om hen hade haft samma utrustning som hen har pa kontoret. | sadana
fall hade hen foredragit att variera mellan distans- och kontorsarbete, vilket aven K haller med
om. Fyra deltagare (K, M, Q och R) har blandade upplevelser av distansarbete. K anser att det
fungerar bra att arbeta pa distans sa lange tekniken inte strular och kunder ar 6ppna for digitala
moten. Daremot har det fungerat bra for R hittills och hen forklarar att det beror pa att hen
redan vid pandemins start upprattade ett kontorsrum med alla arbetsredskap i sin bostad.

4.2.2 Negativa upplevelser

Atta intervjudeltagare (A, C, J, K, M, N, P och Q) beréttar att en nackdel med distansarbete ar
relaterad till ergonomin i hemmet. De menar att de maste sitta vid kokshordet eller pa soffan
och arbeta vilket ar skadligt for kroppen. A forklarar att hen har fatt fysiska problem som vark
i nacke, axlar och rygg i och med avsaknad av ergonomisk arbetsstallning. Aven C delar med
sig av att det bli mer stillasittande hemma. Pa J:s arbetsplats tas beslut om distansarbete
manadsvis vilket innebar att arbetsgivaren inte heller har gett medarbetarna tillgang till
kontorsmobler och de som upplever svarigheter med distansarbete hanvisas till att arbeta fran
kontoret. M tillagger att arbetsmiljon blir sémre nér det finns barn hemma som stokar runt och
stor arbetet och darav skulle hen vilja kombinera distans- och kontorsarbete.

| upplever att det ar jobbigt att arbeta hemifran da hen inte har haft mojlighet att installera en
datorskarm som ar kompatibel med arbetsdatorn och séaledes behover arbeta fran sin béarbara
dator. K upplevde liknande problem under sina forsta tva veckor pa distans men situationen
blev genast battre nar hen fick tillgang till ratt utrustning hemma. Dock 6nskar hen &anda att
tekniken hade fungerat som den ska for att hen ska fa sitt arbete utfort. Manga arbetsuppgifter
kan endast utforas fran kontoret — exempelvis utskrift av sekretessbelagda handlingar och andra
rent tekniska funktioner som ar blockerade fran att utféras hemifran av sdkerhetsskal. Detta
leder enligt K till att medarbetarna som ar pa kontoret har hogre arbetsbelastning da de, utéver
att genomfora sina ordinarie arbetsuppgifter, ska st6tta de som arbetar hemifran. Detta kan dven
satta stopp for arbetsuppgiften i fraga menar K da hen maste vanta tills en kollega &r ledig och
kan hjalpa till fran kontoret. Pa grund av detta, i kombination med att kunna interagera med
kollegor som vanligt, skulle hen ocksa vilja variera mellan distans- och kontorsarbete. Ett annat
problem som K stotte pa var aldre kunder som ville ha fysiska méten vilket ledde till att hen
fick lagga extra tid pa att boka om och fa med kunderna pa digitala méten i stéllet.

Vidare upplever elva deltagare (A, B, C, E, F, H, K, M, P, Q och R) att stora delar av de sociala
interaktionerna med kollegor uteblir och att det inte finns mojlighet att spontant utbyta nagra
ord vid kaffemaskinen eller pa lunchrasten. Trots detta menar de att de vill fortsétta arbeta helt
pé distans alternativt delvis p& kontoret och delvis hemifran. Aven O upplever vissa svarigheter
kopplat till de digitala motena med kollegorna — hen anser att det ar svart att fa till ett naturligt
flyt i konversationerna da de inte ser varandra och kan avgdéra vem som vill prata pa samma
sdtt som ndr alla vistas i samma rum. En annan intressant aspekt som framkommer &r att
gemenskapen med kollegor inte ar densamma nér alla sitter hemifran vilket G och R upplever
som en nackdel. H i sin tur bekraftar att distansarbete forsvarar teamarbete dar kollegorna
motiverar varandra vilket leder till sémre gemenskap.
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Nasta nackdel som tillhor distansarbete ar svarigheter med gransdragningen mellan arbets-
och fritid enligt 1 och H. Nagot som F stéter pa ar att raster som vanligtvis tas pa kontoret
uteblir vid hemarbete och att arbetsmotivationen ar sdmre. J har idag hittat ett arbetssatt som
fungerar men i borjan hade hen ocksa svarigheter med att de pauser hen tog fran arbetet innebar
att hen utforde hushallssysslor sasom att vattna blommor eller hanga tvatt. Dessutom ar hen ny
i sin roll och menar att det darfor hade varit lampligt att arbeta fran kontoret for att snappa upp
nya saker eller éverhora viktiga och larorika konversationer. Ytterligare nagot J namner ar att
fore Coronapandemin nar hen hade sjuka barn var hen hemma fran arbetet och tog hand om
barnen men idag ar hen redan hemma och da finns en tendens att hen arbetar anda. Hen menar
saledes att det finns en risk att arbeta mer vid distansarbete.

Vidare framgar det hur distansarbete kan leda till psykisk ohélsa. Exempelvis R kéanner sig
ensam och isolerad. P uttrycker mestadels negativa aspekter med distansarbete och upplever
att det leder till minskad motivation och depression samt att hen saknar ork:

“Det dr som att ha en fotboja, man mdste vara pa plats dven om man for stunden har lite att
gora. Man ar fangen i sitt eget hem.”

Hen menar att man iklar sig olika roller men samtidigt sitter pa en och samma plats — det vill
saga nar hen slutar for dagen fortsétter hen sitta pa samma plats efter arbetet och titta pa TV.
Samtidigt har hen blivit van vid att vara hemma och i och med att hen inte gillar férandringar
vill hen fortsattningsvis arbeta hemifran. Slutligen menar hen att arbete hemifran paverkar en
individs prestationsniva men att det sker omedvetet och inte bidrar till personlig utveckling.
Det enda som raddar hen &r promenader med hunden pa lunchrasterna.

4.3 Upplevelser av mellanchefers distansledarskap

4.3.1 Den idealistiska mellanchefen pa distans

A och B anser att en chef bor vara empatisk och forstaende for att medarbetarna har ett liv
utanfor arbetet. Vidare anser fyra deltagare (A, F, K och Q) att en chef ska vara stottande for
att underlatta for sina medarbetare och enligt O bor hen &ven vara inkluderande och komma
ihag sina medarbetare. Dock tillagger K att det kan vara svart att visa hansyn till alla
medarbetare om gruppen &r stor och chefen befinner sig pa fysiskt avstand. D anser att
distansledarskap inte skiljer sig fran fysiskt ledarskap for hen personligen men trycker pa att
om en person &r sjuk och har problem kan situationen vara annorlunda da man vill att nagon
ska traffa en och se en fysiskt varje dag. Q och R bekréaftar D:s ord och menar att en bra chef
ska fanga upp personer som inte mar bra, sarskilt pa distans. Darmed bor en bra chef enligt Q
skapa skyddsnat och arbeta for att medarbetarna ska varna om varandra.

Enligt A och Q ar det viktigt att en chef ar bra pa att skapa relationer och har en god
kommunikativ formaga vilket innebar att hen ar en god lyssnare och anpassar
kommunikationen efter mottagaren. Dessutom anser 5 av 18 intervjudeltagare (D, L, P, Q och
R) att det &r viktigt att en chef ar lyhord och finns tillganglig for fragor for att de ska kanna att
tilliten finns. P forklarar att en chef pa distans ska lata sina medarbetare komma till tals och
lyssna pa dem utan att 6veranalysera vad de séger och lagga personliga varderingar i det. En
bra chef bor agera snabbt och lésa problem utan att skjuta pa dem och samtidigt tillgodose
medarbetarnas behov:

“Speciellt i den har situationen med Corona ar det valdigt viktigt att vara driven, da det
smittar av sig pa gruppen. ”
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P menar att en bra chef ska agera forebild for sina medarbetare, men samtidigt forstar hen att
en mellanchef kan tappa arbetsmotivation precis som alla andra. Q haller med om detta och
tillagger att hen dven bor ta hand om sig sjalv och vara frisk och darav maste hen vaga delegera
arbetsuppgifter till medarbetarna.

Atta intervjudeltagare (C, F, I, K, L, M, N och R) framhéver vikten av att chefen &r narvarande
och kontaktbar via exempelvis e-post och telefon och att hen regelbundet stdmmer av att allt
flyter pa som det ska. Enligt C och R &r det annars latt att medarbetarna kanner sig utlamnade
nar de sitter hemma ensamma. Vidare anser G och J att det ar viktigt att chefen &r uppmérksam
och ger feedback pa vad medarbetarna gor bra, exempelvis i form av veckomejl med peppande
ord. Bade J och M framhaver dven vikten av att halla avstamningsmdéten med jamna mellanrum
for att kontinuerligt fa aterkoppling och att inte ta upp problem flera manader senare. Vidare
anser A att chefen bor se mojligheter hos medarbetarna:

”Det dir viktigt att de ser vad vi kan uppna och att de tillhandahaller oss med de verktyg som
behovs for att vi ska kunna nd vdara madl.”

A forklarar att dessa egenskaper hos en chef far hen att kdanna sig sedd, hérd och behévd vilket
ar en forutsattning for att hen ska trivas pa arbetsplatsen. Ut6ver detta anser sex deltagare (B,
D, E, M, N och Q) att det ar viktigt att chefen ar engagerad och intresserad av medarbetarnas
arbete da det i sin tur motiverar. E forklarar vidare:

”Ledarskap idag dr nagot helt annat idag an for fem-tio ar sedan. En modern ledare idag
sitter inte och pekar med handen utan det handlar om att foregd med gott omdome.”

En annan bidragande faktor enligt H &r att chefen bor finnas dar om det uppstar konflikter och
i sadana fall medlar och stottar samt bidrar till att hitta I6sningar pa problemen:

“Har vi det stodet kan vi som medarbetare kinna oss tryggare i gruppen och veta att vi far
hjdlp om det uppstar en konflikt.”

Tre deltagare (B, E och H) anser att en mellanchef ska vara bra pa att organisera verksamheten
och att det ska finnas klara mal och direktiv sa att alla vet vad de ska gora, nar och hur. Vidare
papekar B, | och J att en chef bor erbjuda hjélp till sina medarbetare om det skulle uppsta
fragetecken. Dessutom anser | och J att en bra chef ska se till att medarbetarna har den
utrustning som kravs vid distansarbete och att hen, for att kunna gora detta, hor sig foér med
dem for att skapa basta mojliga forutsattningar for alla. B tillagger att hen uppskattar om chefen
ar palast om trender och forandringar i omvarlden for att forbereda infor olika situationer i
syfte att minska risker och skador pa organisationen.

F fortsatter med att en chef ska se till att digitala moten inte blir stela och tysta vilket hen
upplever att de tenderar att bli i dagslaget. Samtidigt tillagger P vikten av att halla god balans
gallande moten — det far inte vara varken for fa eller for manga. Enligt Q ar det chefens ansvar
att se till att det finns digitala kanaler for umgange for att kompensera for den fysiska distansen
och uppratthalla en trivsam arbetsmiljé. Hen rekommenderar att en chef dven lagger upp
system i gemensamma digitala mappar dar de kan samla information som &r lattillganglig for
alla medarbetare. Detta 6kar delaktigheten och insynen i andras arbete vilket leder till 6kad
kompetens bland medarbetarna.
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En annan intressant aspekt som tas upp av O é&r att det blir alltmer vésentligt att chefen kan
tekniken som anvands for att fa i gang arbete och moten. Deltagare Q delar den bilden och
anser att en chef pa distans bor vara 1T-kunnig och modern:

“En yngre chef har det mycket ldittare med digitaliseringen i jamforelse med de som dr 60+.
Det ar inget krav saklart, annars raknas det som diskriminering, utan se det som en merit.”’

Vidare anser sju av deltagarna (E, G, H, K, L, M och Q) att de uppskattar om chefen ger
medarbetarna stort eget ansvar och tillit, sarskilt deltagare L som vérdesétter sjalvstandigt
arbete dar hen inte beh6ver ha sin chef hangande 6ver axeln pa samma satt som det ibland &r
pa kontor:

“Jag vet vad jag gor och behover ingen handledning. Jag gillar inte den 6vervakning som
sker pa kontoret dar en chef sitter som en forskolefroken och séger at alla vad som ska goras.
Det dr ett irritationsmoment for mig.”

L menar att hen endast behover sin chef nar ndgot ska godkannas och for planering av
verksamheten. Vidare anser hen att en chef ska acceptera och respektera alla medarbetare och
ge dem mojlighet att valja huruvida de vill delta eller inte vid gemensamma aktiviteter pa
arbetstid. 1 dagslaget ar dessa tillfallen obligatoriska och L vill inte delta utan foredrar att
fokusera pa arbetet i stallet. M tycker daremot att en bra chef ska initiera méten som alla kan
delta pa for att 6ka chefens forstaelse for medarbetarnas arbetsomraden.

4.3.2 Medarbetarsyn pa mellanchefernas ledarskap samt forbattringsforslag

Fem intervjudeltagare (A, E, H, P och Q) beréttar att cheferna har infort dagliga avstamningar
med medarbetarna for att prata om arbetsuppgifter, vem som gor vad och eventuella
fragetecken som finns. H menar att detta ar viktigt for att fanga upp eventuella konflikter och
om det har uppstatt nagot som chefen bor involveras i. Detta for att medarbetarna pa H:s
arbetsplats har upptackt svarigheter med att chefen inte ar fysiskt pa plats och ser vad som
pagar. A anser aven att chefen bor visa forstaelse for att vissa inte gillar att arbeta pa distans
och darmed forsoker peppa dem. Utdver detta har A:s och Q:s chefer infort digitala AW:s och
andra aktiviteter for att 6ka trivseln bland medarbetarna. Pa liknande sétt har tre deltagares (G,
M och Q) arbetsplatser gemensamma fikaraster och genomfér moten med kameran paslagen
for att kunna interagera sa vanligt som mojligt. Detta ar ndgot som B Onskar att chefen hade
kunnat anordna for att starka relationerna mellan kollegorna da hen upplever att det var svart
att knyta kontakter nar hen borjade pa arbetsplatsen och att sddana gemensamma aktiviteter
skulle kunna latta upp stamningen. L, & andra sidan, onskar att sadana aktiviteter skulle vara
av valfri karaktér.

Atta intervjudeltagare (A, B, E, G, H, K, P och Q) anser att cheferna gor sitt basta for att hantera
den radande situationen. B forklarar att hen ser att chefen gor sitt basta for att gora alla nojda
men att det inte fungerar da arbetsforhallandena inte langre ar hallbara pa grund av stress,
utbrandhet och avsaknad av motivation:

“Orsaken till detta dr att det saknas tydliga riktlinjer och att arbetet inte dr organiserat.”

Om hen hade fatt dnska hade chefen varit tydligare och béttre pa att organisera arbetsscheman
for att undvika flaskhalsar. Trots att O &r nojd med sin chefs insatser pa distans skulle hen
ocksa rada chefen att ta fram scheman dar medarbetarna kan fylla i sina arbetstider samt
huruvida de arbetar hemifran eller fran kontoret for att underlatta for alla.
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Vidare tycker atta deltagare (C, D, E, J, L, P, O och Q) att den idealistiska bilden av en chef
stdimmer 6verens med hur deras chefer agerar. C forklarar att det fungerar bra i dagslaget tack
vare chefens formaga att kommunicera, vara tillganglig och meddela eventuella forandringar
och franvaro lopande. J och K trycker pa vikten att som chef ha 6ppen och rak dialog med
medarbetarna. K anser att det ar svart for alla att stalla om till distansarbete men att chefen har
gjort ett bra jobb genom att lyssna till allas synpunkter. P4 D:s och L:s arbetsplats har de
avstamning en gang per manad med chefen dar de tar upp relevanta &mnen. D menar att det &r
viktigt att som chef avsatta tid specifikt for sina medarbetare och &ven respektera den avsatta
tiden. Ibland menar hen att tiderna &ndras vilket hen inte upplever som positivt. P2 O:s
arbetsplats gar det daremot snabbt for chefen att stalla om nar det uppstar situationer dar saker
och ting forandras sdsom nar medarbetare inte kan delta pa bokade mdten. Om E skulle
forandra nagot skulle det vara att chefen blir lite snabbare pa det hen gor:

“Det gadr for sakta ibland och man vill gora business med kunderna.”

Fem deltagare (D, F, L, M och N) tycker att det ar viktigt att alltid kunna fa tag pa chefen och
fa svar vid fragetecken. N uttrycker ett visst missndje med sin nuvarande chef som é&r
franvarande pa mejl och Skype vilket gor det svart att fa kontakt med hen. Hen skulle darfor
rekommendera chefen att vara mer tillganglig och &ven mer resultatorienterad. Vidare énskar
deltagare M att hens chef var battre pa att snabbt aterkoppla och félja upp individuella
arbetsinsatser. Nagot D tycker att chefen skulle behova bli béttre pa ar att organisera moten sa
att eventuella fragetecken bade hinner tas upp och losas vid samma tillfalle. En chef pa distans
ska aven ge tydliga riktlinjer och inte lata beslut hanga i luften:

"Att hen kliver in och dr lite hdardare och sdger “nu blir det sa hdr —nu bestdmmer jag
detta”.”

L daremot tycker att det inte racker med enbart att fatta beslut utan menar att det ar lika viktigt
att chefen foljer upp det som bestamts och inte later det falla mellan stolarna. Vidare tillagger
F, I och K att deras chefer bor vara mer engagerade och brydda i hur medarbetarna upplever
distansarbete genom att hora sig for och sakerstélla att de har de arbetsredskap och
kontorsmobler som behdvs. Pa liknande sétt vill B och M se mer intresse och engagemang fran
sin respektive chef for medarbetarnas vdlmaende och de gemensamma malen. Aven K dnskar
att hens chef skulle visa mer mjuka ledarskapsegenskaper och ta hénsyn till varje medarbetare
samt erbjuda medarbetarna mer personliga samtal:

"Man kan inte forviinta sig att en chef ringer upp till dig och frdgar hur du mar, sa jobbar de
inte dn i alla fall. Det finns for manga i gruppen.”

Det finns fler intressanta upplevelser som F och M delar med sig av. F vittnar om att hens chef
i vissa fall inte har kunnat ta emot konstruktiv kritik — reaktionerna beror pa vilket humaor hen
ar och varierar mellan att vara forstdende och ignorant vilket inte &r uppskattat. M i sin tur
rekommenderar sin chef att ha likvardiga kompetenser och kunskaper som medarbetarna inom
olika arbetsomraden for att oka forstaelsen for komplexiteten och kunna bista medarbetarna.
M:s nuvarande chef &r inte insatt i det de arbetar med och darfor kan hen inte ta hjalp av chefen
vid komplexa arbetsuppgifter.
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| motsats till det ovanndmnda uttrycker P stor gladje 6ver sin nuvarande chef — sarskilt for att
hen &r driven som person:

”Det ar raka roér och snabba puckar hela tiden.”

Dock rekommenderar hen chefen att endast delge relevant information da det inte & mojligt
att bolla tankar med kollegor direkt efter méten i och med distansarbete:

“Speciellt nar man jobbar hemma sa finns det massor med distraktioner. Man tanker pa sin
tvattmaskin eller om sambon ar hemma samtidigt som informationen kommer. Man kan inte
liksom ta till sig det och inte heller verifiera med sin kollega om man har forstatt det ratt. ”

Enligt P bor en chef acceptera att situationen &r annorlunda nu och dérmed inte gora alltfor
stora organisationsforandringar. Hen upplever att det ibland infors rutiner som inte &r enkla
att ta sig till i och med att manga sitter hemma. P uttrycker stor besvikelse dver sin senaste chef
som nyligen valde att avgad pd grund av franvaro och bristande kommunikation med
medarbetarna. Nar de lyfte fragan med chefen lyssnade hen och lovade att atgarda problemen
men inga forandringar skedde och efter en period lamnade hen sin position. P reflekterar 6ver
detta och séager att chefen mojligen inte var forberedd pd Coronapandemin och dess
konsekvenser men forstar samtidigt att det inte &r enkelt att leda pa distans:

“Det kan ocksa héinga ihop med hens personlighet och kompetenser. Hen hade inte ratt
kvalifikationer for att hantera situationen. ”

4.3.3 Mellanchefernas hantering av évergangen till distansarbete

Sju intervjudeltagare (A, E, G, J, L, M och Q) &r av asikten att chefen har hanterat Gvergangen
pa ett bra sétt. Enligt E ar detta pa grund av tydliga mal och riktlinjer kring vad som férvantas.
A framhé&ver vikten av att ha kontorsmébler hemma:

Vi har méjlighet att ta hem exempelvis skrivbord, datorskarmar och stolar for att 6ka
komforten vid distansarbete.”

Fyra deltagare (A, D, P och Q) har aven haft méjlighet att fa internutbildningar i hantering av
digitala verktyg tidigare vilket ar anvandbart i dagslaget. Vidare tillagger tre deltagare (E, L
och P) att Gvergangen till distansarbete gick smidigt pa arbetsplatsen tack vare att alla i
arbetsgruppen ar ansvarsfulla och skoter sina uppgifter. Tilliten mellan en chef och
medarbetarna ar en viktig faktor som starks med tiden och maste vara 6msesidig. P tillagger
att hens chef inte lagger sig i hur de skoter sitt arbete och darmed &r arbetet inte hart styrt vilket
hen upplever som optimalt. Pa J:s arbetsplats fanns det redskap och en plan fér hur de skulle ta
hand om utskrifter och liknande vid distansarbete. Alla vet vad som forvantas och tack vare
avstamningar kan de fa en uppfattning om kollegors arbetsbelastning och underlatta for
varandra. P& Q:s arbetsplats har dvergangen hanterats fortraffligt tack vare de personliga
egenskaper som chefen har:

“Det skulle inte funka om det vore en chef'som enbart @r intresserad av sin egen karridgr.”

Fyra deltagare (B, F, K och O) har dock en annan upplevelse och menar att processen att 6verga
till distansarbete var langsam. Pa O:s arbetsplats rader otydligheter gallande huruvida de far
och ska arbeta hemifran i och med att det inte finns nagra bestammelser kring huruvida kunder
ska tas emot fysiskt eller inte. Det var inte forran vid arsskiftet 2020/2021 B:s och K:s chef
godkéande medarbetarnas forslag om att arbeta hemifran. F daremot, som arbetar pa samma
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arbetsplats som B och K men pa en annan avdelning, fick paborja distansarbete redan vid
pandemins utbrott. F tycker att manga organisationer kan behGva anpassa sig snabbare och
uppmuntra till hemarbete nar det anda ar aktuellt. Hen menar att pa vissa arbetsplatser far
medarbetarna pengar till att kdpa mobler men det far de ej pa hens arbetsplats vilket innebar
att de maste lagga sina egna pengar pa sadant:

“Dessutom giller olika direktiv for olika avdelningar — de gor skillnad pd folk och folk.”

B upplever dessutom att mojligheten att arbeta hemifran var nagot manga inte vagade ta upp
trots att det rekommenderades av myndigheter. Hen menar att detta kan bero pa att arbetssattet
forandras. Aven M noterar att chefen var forst med att borja arbeta pa distans medan andra satt
kvar pa kontoret. F och K har liknande upplevelser och forklarar att det tog lang tid att fa till
distansarbetet da det dréjde innan de fick maojlighet att ta hem arbetsredskap- och mabler.
Enligt F kan detta bero pa att hens chef fatt hora att andra chefer tillhandahaller nédvéandiga
arbetsredskap till sina medarbetare. Vidare berattar tre deltagare (F, K och L) att de inte har
fatt nagon utbildning i hantering av digitala verktyg vilket de menar kan satta kappar i hjulen
for de som inte ar tekniskt lagda. F och K upplever att de inte heller har fatt tydliga riktlinjer
och mal gallande vad som forvantas av dem. K tillagger att de inte kunde forklara for kunderna
att beslutet att arbeta hemifran var taget av ledningen:

”Om man har deras beslut bakom sig ar det lattare psykologiskt att 6vertala kunden till ett
digitalt mote. ”

| vrigt tycker fem intervjudeltagare (K, L, P, Q och R) att samma mal och riktlinjer galler vid
distans- saval som kontorsarbete. P och Q beréttar att arbetsgrupperna har varit virtuella lange
och darmed har Coronapandemin inte inneburit nagra storre forandringar — forutom att de nu
arbetar hemifran. C forklarar att hen har en chef som ofta ar pa resande fot och darmed ar van
vid att leda pa distans. Hen upplever att chefen har hanterat 6vergangen relativt bra:

“Tycker inte att Gvergangen har varit sa dramatisk. Det fungerar pa ungefar samma sétt som
tidigare.”

Daremot utrycker K missndje over att aktuella riktlinjer och mal inte uppdateras och anpassas
efter den rddande pandemin. Hen menar att ledningen bor forsta att Corona har en vésentlig
inverkan pa enskilda kunder och samhallet i stort vilket innebér att de maste &ndra sina
strategier gallande kundrelationer.

N anser att 6vergangen till distansarbete har hanterats okej baserat pa de forutsattningar som
fanns. Hen upplever dock att en negativ aspekt, och nagot som har forsvarat 6vergangen, ar att
de inte far mojlighet att ta hem arbetsredskap- och maébler. H har liknande upplevelser och
Onskar att organisationen dar hen arbetar hade kunnat vara mer tillgangligt och hjalpa till nar
distansarbetet tog fart i och med att hen fick fixa med arbetsredskap pa egen hand. Hen fick
korta instruktioner for hur hen skulle ga till vaga forsta gangen hen skulle arbeta hemifran:

”Learning by doing var det som géllde, men det var inga konstigheter.”

A andra sidan har fem deltagare (D, L, P, Q och R) méjlighet att ta hem kontorsstol, skarmar
och tangentbord men inga skrivbord eller skrivare. De anser dock att de har de redskap som
kravs i arbetet da de inte langre behover skriva ut papper och darmed inte &r bundna till
kontoret. Exempelvis har R ett kontor i sitt hem med all utrustning och darfoér upplevde hen
inga svarigheter med évergangen till distansarbete. P kan anstka om att fa hem ett skrivbord
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men det saknas utrymme for det medan Q kdpte skrivbord pa egen hand. Ett annat plus som Q
och hens kollegor namner &r ett extra friskvardshidrag for att kunna unna sig massage eller
traning.

4.3.4 Konflikter och forandring av gruppdynamik i samband med distansarbete

Nio intervjudeltagare (A, C, D, G, 1, J, L, N och Q) upplever inte att det har uppstatt konflikter
mellan medarbetare eller med chefen i samband med 6vergang till distansarbete. D:s och I:s
arbetsgrupp &r relativt homogen aldersmassigt och darfor har de inte upplevt nagra konflikter
mellan olika aldersgrupper. B och | berattar att de inte har upplevt nagra brak men att det har
uppstatt en del missuppfattningar och frustrationer kring huruvida folk &r sjuka eller liknande.
B forklarar att de som arbetar pa kontoret inte hinner med sina arbetsuppgifter. Daremot ar
chefen snabb att ingripa och delegerar kunduppdragen pa medarbetare som har storst utrymme
i sin kalender. Aven E vittnar om konflikter — trots att de 4r valdigt sallsynta. Det handlar ofta
om kommunikationsmissar och darfor foresprakar hen att alla ska vara tydliga och ta upp saker
som skaver direkt. Hen anser dessutom att det &r viktigt att hela tiden tydliggéra vem som har
ansvar for uppgifter och kunder for att undvika missforstand.

Pa R:s arbetsplats fanns konflikter och frustrationer som framst riktades mot chefen pa grund
av dalig kommunikation. Det kunde ibland ta flera veckor mellan tillfallena chefen horde av
sig och utover detta vagade hen inte ta beslut och hade svarigheter med hur situationer skulle
hanteras. Vidare menar F att innan 6vergangen till distansarbete uppstod nagra konflikter da
manga medarbetare pendlar med kollektivtrafik och det fanns asikter om detta pa grund av
smittspridningen. De blev inte erbjudna kompensation for resekostnader med egen bil trots att
chefen avradde dem fran att ka kollektivt. Aven H upplever att det var manga diskussioner
innan beslutet om distansarbete gick igenom da chefen var motstravig trots rekommendationer
fran staten. Slutligen kunde de dock komma fram till en gemensam ldsning. P& O:s arbetsplats
forekom ocksa en del diskussioner i samband med Corona och 6vergangen till distansarbete da
arbetsgruppen var delad gallande huruvida de skulle ta emot kunder fysiskt eller inte.

Gallande grupptillhdrighet och lagkénsla anser N och P att det fungerar bra trots distansarbete.
P tillagger att lagandan uppratthalls i och med att chefen har infort frukostméten dar de kan
prata om privata saker. Pa likande sétt infordes veckométen och digitalt fika i mindre grupp pa
K:s arbetsplats for att kunna prata om icke arbetsrelaterade fragor i syfte att behalla lagandan
och bidra till battre stamning. Dock fanns det en del konflikter med chefen pa grund av dalig
ergonomi och att manga saknade arbetsverktyg hemma. Enligt K &r detta nagot ledningen bor
se Over om distansarbete blir langvarigt. Vidare framkommer det en utmarkande kommentar
fran D och R som menar att distansarbete medfor en individualistisk arbetsinstallning. Tidigare
tyckte D att arbetet och sociala sammanhang horde ihop men i och med distansarbete &ndrades
det totalt. Nu arbetar hen nar hen &r pa arbetet och lagger inte tid pa det sociala utbytet.

M berdttar att det alltid uppstar konflikter och missforstand i arbetsgruppen men tack vare ett
sammansvetsat team kan de l6sas genom diskussion och att inte ta at sig personligen. Dessutom
arbetar hens chef med en gruppmetodik dar teammedlemmarna loser allt sjalva utan att
involvera chefen — trots att de hade foredragit en annan metod. M tycker ocksa nyanstallda har
det tufft i och med distansarbete da det blir svart att folja upp vad de gor, vad de ska lara sig
och vad de redan kan.
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4.3.5 Medarbetarnas delaktighet vid beslutsfattande

Enligt tolv intervjudeltagare (A, E, F, G, H, I, J, K, L, M, N och O) har det aldrig varit ett
problem att bli inkluderad vid bestimmande av arbetstider da det av chefen ses som en
sjalvklarhet att involvera medarbetarna och lita pa dem. Detta ar nagot flera intervjudeltagare
vardesatter hogt i sin anstéallning. Det finns dock vissa ramar enligt sex av dem (J, K, M, P, Q
och R) — sasom att vara tillganglig atminstone nagra timmar under dagen for att delta pa méten
och finnas tillganglig ifall ndgon behover kontakta dem. B, & andra sidan, upplever att det ar
svart att séga ifran i och med att hen &ar ny pa sin arbetsplats och att det &r viktigt att forst lara
sig hur organisationen fungerar.

C och L forklarar att de fortsatt har flexibilitet i sitt arbete — det &r ingenting som har férandrats
i och med dvergangen till distans. D beréttar att hen kan vélja vilka tider hen vill arbeta och
kan saledes exempelvis ga och trana pa dagen och ta igen arbetet pa kvallen da det passar battre
med familjelivet:

”Det spelar ingen roll mellan vilka timmar arbetet utfors sa lange det blir gjort. ”

I likhet med D berattar L att hen kan arbeta med annat pa sidan av sin huvudsakliga anstéallning,
sa lange hen skoter sitt arbete, tack vare den frihet som rader. L delar med sig av en bekants
arbetssituation — de maste ha sin webbkamera pa hela tiden sa att kollegor och chefen kan se
vilka som &r pa plats och att de gor det de ska.

Nio intervjudeltagare (A, B, D, E, G, H, L, Q och R) upplever att de som medarbetare far vara
delaktiga vid beslutsfattande — enligt D kan de mejla om nagot exempelvis behdver flyttas i
datum for att passa battre. Aven L och R menar att de alltid kan lyfta fragor eller d&renden som
ska tas vidare. D menar dock att de maste ta hansyn till att det finns tryck pa mellanchefen
uppifran att leverera och slutfora arenden vid bestamda datum. Vidare tycker Q att hen far vara
delaktig nar det galler det egna arbetsomradet, men inte pa ett for organisationen dvergripande
plan. E har mycket att saga till om — hela hens arbete bygger pa vad hen tycker och vad hen
vill. Alla medarbetare har mal som ska uppnas och skots detta erhalls tillit fran chefen och
kollegor. F och O, a andra sidan, far inte mojlighet att paverka annat an sina arbetstider pa
grund av de harda direktiv och riktlinjer som finns pa arbetsplatsen. F forklarar:

”Interna foréandringar, exempelvis produktmdssiga, dr i princip omajligt att fa igenom.”

Yiterligare fyra deltagare (1, J, K och M) upplever att de inte kan vara med och paverka sarskilt
mycket pa grund av de ramar och direktiv som finns i organisationen. Trots det havdar K att
en mellanchef kan mildra och slata éver medarbetarnas upplevelser av ledningens harda
reglering genom att skapa storre forstaelse for medarbetarna kring exempelvis inforda policys.
Dessutom menar hen att det skulle vara att féredra om en chef lagger fram fordelar som foljer
av vissa beslut — med andra ord handlar det om att vara positiv och kunna driva medarbetarna
framat. N ar relativt ny pa sin arbetsplats och har i dagslaget ingen uppfattning om huruvida
hen kan vara med och paverka och i vilken utstrackning.

P, i likhet med E, har ocksa frihet i medbestammande om hur arbetet ska ske — dock ska det
alltid vara utifran gruppens basta. Hens chef lyssnar pa vad de kommer fram till i gruppen och
ser till att mojliggora deras dnskningar utan att 1agga sig i hur arbetet ska utféras praktiskt.
Detta da alla i gruppen ar kompetenta och har langvarig arbetslivserfarenhet som har bidragit
till stor tillit:
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“Speciellt under den radande pandemin ska det inte finnas harda direktiv och riktlinjer néar
man jobbar hemifran da det ar en stor inskrankning i ens privata liv. ”

P anmarker dven pa att det idag har blivit vanligare med unga chefer som inte besitter langvarig
kunskap som kravdes for nagra decennier sedan. Dock ser hen inte det som ett problem utan
hen vérdesatter sin chefs agerande jamfort med tidigare chefers. P forklarar att hen har stor tillit
for sina egna kompetenser att I6sa drenden utan att involvera chefen.

Alla intervjudeltagare har vidare full forstaelse for att mellanchefer har direktiv att folja fran
sina egna chefer och darfor latt hamnar i klam. M séger att hens mellanchef har svart att vara
med pa bada sidor och att det ar ett av de svaraste uppdragen i rollen som mellanchef. Fem
deltagare (E, F, K, L och M) tillagger att det handlar om att ha forstaelse for att vissa fragor
maste stimmas av vidare. Daremot anser fyra deltagare (D, M, P och R) att en mellanchef ska
vaga driva medarbetarnas synpunkter och inte lagga sig platt. P beskriver sin chef som
prestigelds person som ar man om sina medarbetare och har bra dialog bade uppat och nedat.
Déremot upplever R att chefen ofta ar upptagen med att uppfylla sin egen chefs direktiv och
darmed &gnar mindre tid at sina medarbetare. Vidare havdar K att situationer ser olika ut
beroende pa vilka chefer som verkar ovanfor och huruvida de &r lyhorda. Bade | och Q anser
att det ar svart att veta huruvida deras respektive chefer ar drivande da det a&r mycket som sker
bakom kulisserna. Q menar dock att det ar sa det ska vara — medarbetarna ska inte marka av
sadana problem:

"Gor du det, da dr det ingen bra organisation. Man blir bara oviinner da.”

Hen menar att en mellanchef ska kunna fora dialog utan att det uppstar konflikter och att detta
fungerar i hens fall da cheferna i hogre led ocksa ar raka och tydliga.

4.3.6 Medarbetarnas syn pa mjuka ledarskapsegenskaper vid distansarbete

14 av 18 intervjudeltagare (A, B, C, E, G, H, I, J, K, M, N, O, Q och R) anser att det &r av stor
betydelse att en chef &r empatisk, stéttande, uppmuntrande och tillgodoser sina medarbetares
behov for att de ska kanna sig trygga i sina arbeten. A forklarar:

“Kanske inte speciellt for mig sjilv men jag kan tdnka mig att det finns de som mdr lite sdmre
vid distansarbete och da &r det viktigt att chefen kan fanga upp detta. Jag forstar dock att
detta ar valdigt svart pd distans.”

O har arbetat i sin bransch manga ar och menar att det har skett manga forandringar kring dessa
egenskaper och synen pa dem. N och Q menar att egenskaperna ar nyckeln till att vara en bra
chef medan E och P forklarar att de ar avgorande for ett bra arbetsklimat. B tilldgger att det
aven ar viktigt att chefen ar inkluderande och behandlar alla lika, oavsett exempelvis kdn och
etnisk bakgrund, d& det smittar av sig p& 6vriga medarbetare. A andra sidan anser tre av
intervjudeltagarna (D, F och L) att det &r att foredra att en chef &r positiv, empatisk och
stéttande men inte helt avgorande. F upplever inte alls att den egna chefen har dessa egenskaper
men att det fungerar anda. D &r av liknande asikt — hen forklarar att om hen skulle ha uttalat
sig om en chefs empati, stéttning och uppmuntrande nar hen borjade pa sin arbetsplats hade
hen tyckt att det &r viktigt. | dagslaget anser hen dock inte att detta &r avgoérande:
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”Jag tror att det dir for att jag dr trygg i min yrkesroll. Jag behover inte ha ndgon som sager
“bra kdampat” — det &r roligt och man blir glad men det ar inget krav for att jag ska fortsatta
vilja prestera i mitt jobb.”

Hen forklarar vidare att hen inte stannar kvar pa sin arbetsplats pa grund av chefen utan for att
hen gillar sina arbetsuppgifter. Hen menar att det inte gar att &ndra pa manniskor utan att det
galler att hamna pa réatt stalle dar man far mojlighet att utvecklas.

Vidare menar sex av deltagarna (C, G, K, M, Q och R) att det &r en speciell situation med
distansarbete da de varken traffar kollegor eller andra och att det darfor ar viktigt att chefen
visar att hen ser dem och lyssnar pa vad de har att séga. Enligt M handlar det om att upparbeta
tillit inom arbetsgruppen vilket kan vara utmanande vid distansarbete. K och R ar av asikten
att de mjuka ledaregenskaperna alltid &r viktiga men just under Coronapandemin och vid
distansarbete kan de vara avgorande. Likasa tycker Q och R att personer som ar ensamma kan
behdva mer uppmuntran, stéttning och kontinuerlig dialog med sina chefer.

Bade L och Q menar att det saledes géller att ha balans mellan den kravande och den mjuka
chefen. I och med att K:s arbetssystem ger bra uppféljningsmojligheter och 6vervakning av
individuella prestationer blir den muntliga omsorgsbiten viktig. P tillagger att en chef bor stotta
och bry sig om sina medarbetare pa riktigt och inte enbart folja regelboken. Samtidigt tycker
hen att det blir besvarligt om en chef &r alltfor uppmuntrande som situationen ser ut idag och
att det kan uppfattas som en belastning:

”Man kan misstolka det som att man har gjort nagot fel och att ens chef forsoker vara
kontrollerande. Man kénner sig redan bunden med en fotboja, men om en chef fokuserar
annu mer pa dig blir det varre och integritetskrankande. Man maste ha lite frihet, det ar

redan svart som det ar. ”
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4.4 Intervjudeltagarnas generella upplevelser

| kapitel 4.2 och 4.3 presenterades intervjudeltagarnas upplevelser av distansarbete och
mellanchefers distansledarskap. | figurerna nedan sammanfattas intervjudeltagarnas generella
upplevelser av sin respektive mellanchefs kommunikation av riktlinjer och mal, allmanna
formaga att kommunicera med medarbetarna samt formaga att ge aterkoppling till sina
medarbetare och folja sina egna chefers direktiv.

Figur 5 sammanfattar intervjudeltagarnas svar pa fragan Har du fatt tydliga riktlinjer och mal
gallande vad som efterfragas av dig som medarbetare fran din chef vid distansarbete?”.
Majoriteten (72 procent) upplever att de har fatt tydliga riktlinjer och mal.

Riktlinjer och mal

22%

72%

Ja Till viss del = Nej

Figur 5: Upplevelser av mellanchefers kommunikation av riktlinjer och mal.

Figur 6 sammanfattar intervjudeltagarnas svar pa fragan ”Har din chef god kommunikation
med sina medarbetare vid distansarbete?”. Majoriteten (67 procent) upplever att cheferna har
haft god kommunikation med sina medarbetare.

Kommunikation

28%

67%

Ja = Till viss del = Nej

Figur 6: Upplevelser av mellanchefers formaga att kommunicera.
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Figur 7 sammanfattar intervjudeltagarnas svar pa fragan ”Upplever du att du som medarbetare
snabbt kan fa aterkoppling fran din chef vid behov vid distansarbete?”. Majoriteten (67

procent) upplever att de har fatt snabb aterkoppling fran sina chefer.

Aterkoppling

67%

Ja = Till viss del = Nej

Figur 7: Upplevelser av mellanchefers formaga att aterkoppla.

Figur 8 sammanfattar intervjudeltagarnas svar pa fragan “Upplever du att din chef har
svarigheter med att folja sin egen chefs direktiv och samtidigt tillgodose sina medarbetares
behov?”. Majoriteten (45 procent) upplever att cheferna inte har haft svart att félja sina egna

chefers direktiv och samtidigt tillgodose sina medarbetares behov.

Direktiv uppifran

Ja = Till viss del = Negj

Figur 8: Upplevelser av mellanchefers formaga att folja direktiv uppifran.
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5. ANALYS

Detta kapitel analyserar den insamlade empirin om hur mellanchefer bér agera for att utéva
framgangsrikt distansledarskap i Coronapandemin i jamforelse med tidigare forskning och det
transformativa ledarskapet. Slutligen modifieras analysmodellen som togs fram i kapitel 2.4
baserat pa de empiriska resultaten i syfte att presentera medarbetarnas syn pa hur
mellanchefer pa distans bor agera.

5.1 Chefsnojdhet

Utifran intervjudeltagarnas svar noteras att de som var néjda med sina chefer pa distans har
arbetat ihop minst 1 ar (A och P) och hogst 13 ar (H). Vidare har intervjudeltagarna som var
nojda till viss del arbetat ihop minst 7 manader (N) och hdgst 3 ar (D). Daremot har minoriteten
(B och R) varit missndjd med sin respektive chef men samtidigt har de inte heller arbetat ihop
lange. De har haft sina chefer i 6 manader respektive 1 ar sa fragan ar om de kanske inte har
hunnit utveckla samhérighet med varandra och dérav ar mer benégna att vara missndjda med
sina mellanchefer? Precis som Neufeld et al. (2010) papekar utvecklar ledare och medarbetare
som arbetar tillsammans starka band med tiden. Dessa indikationer tyder pa att det kan finnas
ett samband mellan arbetstid tillsammans och vilka band som finns mellan chefer och
medarbetare. Sarskilt utmarkande &r person H som arbetat med sin nuvarande chef i 13 ar och
som, trots sin varierande installning till distansarbete, uttrycker tacksamhet gentemot sin chef.

Ett annat samband som &r viktigt att studera ar huruvida en medarbetare trivs med att arbeta pa
distans och vilka upplevelser hen har av distansledarskap. Intervjudeltagarna som var néjda
med sina nuvarande chefer har arbetat pa distans under langre tid — minst 4 manader (H) och
hogst 1 ar (G, O och Q). De som var nojda till viss del har arbetat pa distans allt ifran 2 manader
till 1 &r. De som daremot var missnojda har arbetat pa distans minst 5 manader och hogst 1 ar.
| motsats till De Menezes och Kellihers (2011) finner vi att det inte finns ndgot samband mellan
nojdhet med mellanchefers distansledarskap i relation till tiden medarbetarna arbetat pa
distans. En annan aspekt som majligtvis kan paverka vart utfall &r att om en person vill fortsétta
arbeta pa distans kommer hen kanske inte berdtta om sina negativa upplevelser av sin chefs
distansledarskap for att slippa riskera att behdva aterga till kontorsarbete.

5.2 Upplevelser av distansarbete

Det finns bade positiva och negativa upplevelser av distansarbete bland intervjudeltagarna.
Majoriteten av dem (11 av 18 deltagare) anser det vara fordelaktigt att slippa farden till och
fran arbetsplatsen da det sparar tid. Det leder aven till kad livskvalitet och valmaende hos
individerna till foljd av den 6kade flexibiliteten. De kan ta frisk luft under rasterna i stallet for
att sitta instangda pa kontoret samt utfora vardagssysslor nar det passar dem. Som resultat
bidrar distansarbete till farre stressmoment da det underlattar att koordinera arbets- och
privatlivet. Precis som Burke och Ng (2006) pastar verkar flexibla arbetstider vara ett krav som
medarbetare staller idag. Darmed ger empirin starka indikationer pa att mellanchefer bor ge
storre valfrihet till medarbetarna om de vill fortsatta arbeta pa distans. De kan dessutom inféra
sa kallade "promenadmaten” i syfte att framja motion — det vill sdga moten dar medarbetarna
inte ar bundna till en dator och saledes kan ta samtalet via telefon.

Ytterligare en fordel som intervjudeltagarna upplever med distansarbete ar den Okade
effektivitet. | detta fall forutsatts dock arbetsuppgifterna i sig vara kompatibla med distansarbete
— det vill séga att det gar att utfora dem enbart via dator. 7 av 18 personer tycker att de far
battre arbetsfokus och -ro hemma jamfort med pa kontoret. Framfor allt finns det inga
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storningsmoment men arbetet kan &ven fortlopa trots att en person har lattare
forkylningssymptom och darmed inte far vistas i kontorslokaler men i dvrigt ar arbetsfor. Till
skillnad fran det tyder empirin (4 av 18 intervjudeltagare) pa att distansarbete kan leda till att
gransen mellan arbets- och fritid suddas ut. Den mest utmérkande kommentaren ar J:s
berattelse om att hen var tvungen att fortsatta arbeta hemifran trots att hens barn var sjuka och
behdvde tas hand om. Saledes kan distansarbete leda till 6kad arbetsbelastning och lagre
arbetsmotivation och baserat pa det anses att en mellanchef bor respektera medarbetarnas
privattid. For att undvika detta hade det varit bra om cheferna kunde fora dialog med
medarbetarna kring att de bor ta ut vard av barn vid sjukdom hos barn och sjukanmala sig nar
de sjalva ar sjuka i stallet for att utfora sina arbetsuppgifter hemifran. Samtidigt kan
medarbetarna, baserat pa de flexibla arbetstider manga intervjudeltagare vittnar om, att ta igen
arbete vid andra tillfallen om de pa grund av sjukdom arbetar mindre.

Vid reflektion Gver J:s berattelse och faktum att hen ar ny pa sin arbetsplats undrar vi om hen
kénde sig pressad att Overprestera i syfte att inte uppfattas som oengagerad trots att hen var
hemma med sjuka barn? Exempelvis menar De Menezes och Kellihers (2011) att distansarbete
kan signalera enskildas bristande arbetsengagemang. Finns det en risk att nyanstallda tvingas
overprestera vid distansarbete och i sddana fall varfor? Ar den nya oskrivna regeln tillampbar
pa alla eller endast pa vissa organisationsnivaer? Vid det har laget tyder de empiriska resultaten
pa att organisationer tillampar orattvisa arbetsforhallanden vilket dven Edgars och Geares
(2005) kom fram till. Darmed &r det av annu storre vikt att ledare granskar organisationens
strategier gallande medarbetarrelationer och infor likabehandling pa arbetsplatsen for att inte
forlora sina medarbetare och deras arbetsengagemang (Joo & McLean, 2006; Edgar & Geare,
2005; Burke & Ng, 2006).

Ur empirin framgar det att ratt arbetsredskap och fungerande digitala plattformar &r viktigt
for merparten av intervjudeltagarna. De som har dessa arbetar effektivt pa distans medan 6vriga
har det svarare. Exempelvis kan det handla om att arbetet utfors pa en liten laptop vid en
koksbank eller att vissa digitala funktioner ar blockerade av sékerhets- och sekretesskél. Vidare
finns det svaga empiriska indikationer pa att det bidrar till ojamn arbetsbelastning for de som
ar pa kontoret da de maste stotta de som arbetar hemifran utdver sina ordinarie uppgifter. Aven
den daliga ergonomin i hemmet &r frustrerande for ungefar hélften av intervjudeltagarna da de
saknar ratt kontorsmobler. Detta ger starka indikationer pa att en mellanchef pa distans bor
tillhandahalla sina medarbetare med arbetsredskap vid 6vergang till distansarbete, vilket
bekraftas av Johansen och Hawes (2016). Dessvarre har vissa arbetsplatser varit bristfalliga i
att forse sina medarbetare med detta. Utmérkande nog lagger teorin ingen storre vikt vid att
ledare bor uppmarksamma ergonomin vid distansarbete, sarskilt da det kan leda till fysiska
skador sdsom vark och stelhet i kroppen som i vérsta fall resulterar i langtidssjukskrivningar
och bestdende besvar.

7 av 18 intervjudeltagare vill aterfa den sociala kontakten med kollegor och kan darmed tanka
sig att variera mellan distans- och kontorsarbete. De &r dven positiva till digitala méten och
gemensamma fikastunder. Antonakis och Atwater (2002) menar att distansarbete kan
underlattas genom ett minskat socialt avstand och 6kad interaktionsfrekvens mellan ledare och
medarbetare. D&remot uppskattar tre av intervjudeltagarna att inte behdva socialisera sig —
sarskilt unga introverta personer. L papekar att hen inte vill delta pa gemensamma aktiviteter
och hdvdar att dessa bor vara valfria. I motsats till Burke och Ng (2006) finner empirin inga
indikationer pa att alla unga medarbetare &r sociala av egen natur. | och med detta &r det viktigt
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att mellanchefer acceptera individuella skillnader men samtidigt stimulerar den sociala
kontakten i grupper — vilket &r i linje med det transformativa ledarskapet (Bass & Riggio, 2006;
Hetland et al., 2018).

De empiriska resultaten ger indikationer pa att distansarbete medfor forsamrad laganda och
gruppkansla. For att undvika detta rekommenderar Offstein et al. (2010) att traffas fysiskt om
det ar mojligt i syfte att uppratthalla samhorighetskanslan. Vidare tar tva intervjudeltagare (B
och J) upp hinder som nyanstallda kan stéta pa vid distansarbete. Det handlar om svarigheter
med att utveckla starka band med kollegor och att inte kunna nyttja kontorslandskapet for att
fa tillgang till ny information. Shuck och Herd (2012) menar att ett transformativt ledarskap &r
att foredra nér det galler att utdka arbetsengagemang och motivation, vilket i sin tur ar en av
de frdmsta faktorerna till att betraktas som en attraktiv arbetsgivare enligt Joo och McLean
(2006). Empirin antyder i sin tur att motivationen beror pa chefens engagemang och intresse
av medarbetarnas arbete. Darav maste en mellanchef vara engagerad och kunna motivera
medarbetarna pa distans for att alla ska kanna sig inkluderade — detta i enlighet med ett
transformativt ledarskap och dvriga empiriska beldgg. Detta bidrar i sin tur till en mer
sammansvetsad grupp och forbattrad arbetsdynamik, men aterigen bor individuella preferenser
gallande gemensamma aktiviteter respekteras.

Hemisolering pa grund av smittspridningen &r ocksa nagot som vissa intervjudeltagare har haft
svart med men sarskilt utmarkande &r P som pa grund av ensamhet utvecklat depression samt
minskad motivation och ork. Hen beskriver sin hemndrvaro som att ha en fotboja” da hen
kanner sig “fangen i sitt eget hem”. De som har barn eller partner hemma upplever dock inte
isoleringen negativt. Saledes laggs annu mer fokus pa individuella férutsattningar som var och
en har for att klara pandemins pafrestningar. Darav bekréftas att transformativt ledarskap, i
synnerhet individuella évervagande, har en avgdrande roll vid distansarbete och sarskilt under
den radande Coronapandemin.

5.3 Upplevelser av mellanchefers distansledarskap

5.3.1 Den idealistiska mellanchefen pa distans

Cirka 67 procent av intervjudeltagarna anser att de har god kommunikation med sina chefer
och upplever att de far snabb aterkoppling vid behov. Nastan samtliga intervjudeltagare (17 av
18) anser att en framgangsrik mellanchef pa distans bor vara kontaktbar, ha regelbundna
avstamningar, hjalpa till med att reda ut eventuella fragetecken och ge kontinuerlig feedback
utan fordrojningar. Bade tidigare forskning och studier kring det transformativa ledarskapet
bekraftar detta och anser att kommunikation ar en vésentlig del under en férandringsprocess
samt vid distansledarskap (Antonakis & Atwater, 2002; Borgelt & Falk, 2007; Kayworth &
Leidner, 2002; Edgar & Geare, 2005; Andersson, 1993).

Intervjudeltagarna anser att ju enklare det ar att na en mellanchef och fa hjalp desto mer tillit
genereras mellan chefen och medarbetarna. De papekar &ven att en chef bor lata sina
medarbetare komma till tals och lyssna utan att se till sina egna varderingar. Enligt Antonakis
och Atwater (2002) kan lyhordhet och frekventa interaktioner med medarbetare bidra till
gemenskap. Vidare rekommenderar vissa intervjudeltagare att mellanchefer bor ha en mer
positiv instéallning vid uppfoljningar och avstamningar samt ha storre tillit till medarbetarna.
Aven Kayworth och Leidner (2002) trycker p& vikten av att som ledare ge konstruktiv
aterkoppling medan Nordengren och Olsen (2006) tillagger betydelsen av att vara forstaelig
och kunna hantera spanningar pa grund av den hardare resultatuppféljningen som rader vid
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distansarbete. | enlighet med de empiriska resultaten och den teoretisk referensramen bor
mellanchefer vara medvetna om att kommunikation och éppen dialog &ar centrala delar av
distansledarskapet. Det handlar om att vara uppmuntrande och visa genuint intresse for
medarbetarna med aterkommande samtal och uppféljningar da detta ar vasentligt for tilliten
mellan parterna.

Intervjudeltagarna anser att en mellanchef ska se mojligheter hos medarbetarna och hjalpa
dem att uppna sina mal. Detta ar i enlighet med det transformativa ledarskapet dar en ledare
ska folja individuella prestationer i syfte att vagleda medarbetarna till personlig utveckling
samt forsta och acceptera individuella skillnader genom kontinuerliga och individuella
konversationer (Bass & Riggio, 2006). Aven Howell et al. (2005) menar att det kravs ett mer
personligt forhallningssatt till medarbetarna vid distansarbete. P& samma sétt ger empirin
starka beldgg for att alla medarbetare ska kanna sig sedda och hérda vilket &r av annu storre
vikt ndr de befinner sig bakom skarmar och &r isolerade pa grund av pandemin. Darav ska
mellanchefer arbeta aktivt for att identifiera och skapa skyddsnat for de som inte mar bra och
behdver hjalp. Deltagare P noterar att distansarbete i sig kan ha negativ inverkan pa individers
prestationsniva och foljaktligen inte bidra till personlig utveckling. | detta fall kan det vara
relaterat till att hen inte mar bra pa grund av oron kring smittspridning och hemisolering och
darav behover mer stéttning fran sin chef. Till skillnad fran detta havdar L att hen inte vill ha
tat kontakt med sin chef och kollegor. Hen uppskattar sjalvstandigt arbete utan att behdva
interagera med andra da hen vill fokusera pa arbetet i sig. Med andra ord tyder empirin i
enlighet med det transformativa ledarskapet pa att en mellanchef ska vara lyhord och se till
varje medarbetares behov for att kunna stétta dem sa effektivt som mojligt, sarskilt i den
pagaende pandemin.

En intressant aspekt som framgar av de empiriska resultaten &ar att det sker gradvisa
forandringar géllande synen pa ledarskap. Utifran intervjudeltagarnas svar framgar att en
mellanchef pa distans bor vara engagerad och delaktig i medarbetarnas arbetsomraden. A andra
sidan finns det personer som endast ser sin chef som en stottepelare for arbetet och uppskattar
den sjalvstandighet och tillit som de far. Dock kan sakerligen dras slutsatsen utifran empirin
att det inte langre ar aktuellt med chefer som styr” utan att fokus i stallet ska ligga pa att sttta,
vagleda och hjalpa. Endast en av intervjudeltagarna anmérkte pa att chefer pa distans kan ha
svart att visa hansyn till alla medarbetare om gruppen &r stor vilket utmynnar i tanken om
huruvida det férekommer skillnader i distansledarskap bland organisationer av varierande
storlek. Om sa ar fallet kanske det transformativa ledarskapet ar mer tillampbart i mindre
organisationer med farre medarbetare.

Utifran de empiriska belaggen framgar att en distansledare bor vara bra pa relationskapande
vilket &r i linje med tidigare forskning och ett transformativt ledarskap (Antonakis & Atwater,
2002; Bass & Riggio, 2006; Kayworth & Leidner, 2002). Enligt Antonakis och Atwater (2002)
kan en stottande ledare generera hogre tillit och lojalitet for medarbetarna vilket i 1angden kan
framja gruppsamarbete. Detta bidrar i sin tur till att medarbetarna far storre arbetsengagemang
och darmed Overtraffar forvantningar (Bass och Riggio 2006). Samtidigt anser ett fatal
intervjudeltagare att en ledare i mattlig grad ska vara bestamd, det vill sdga vaga ta beslut och
folja upp dem utan att vara svavande. Detta gar i linje med det Kayworth och Leidner (2002)
skriver om att distansledarskap handlar om att vara bade relations- och uppgiftsorienterad. Det
finns saledes indikationer pa att det transformativa ledarskapet kan behdva kombineras med en
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annan ledarskapsstil som gar ut pa att vara uppgiftsorienterad beroende pa medarbetarnas
preferenser och behov.

Intervjudeltagarnas asikter tyder pa att mellanchefer bor forega med gott exempel vilket ar i
linje med ett idealiserat inflytande i ett transformativt ledarskap samt tidigare forskning (Bass
& Riggio, 2006; Nordengren & Olsen, 2006). Utifran intervjudeltagarnas svar far studien dock
indikationer pa att det kan vara lattare sagt an gjort. En mellanchef &r precis som andra inte
garderad mot negativa effekter av distansarbete och den radande pandemin. Darmed
rekommenderar en av intervjudeltagarna att chefer bor vaga delegera mer till sina medarbetare
och fokusera pa att ta hand om sig sjélva. Detta ar i enlighet med Nordengren och Olsen (2006)
som menar att sjalvmotivation ar en viktig del av distansledarskap och om detta forbises blir
det svarare att leda medarbetarna mot férandringar och acceptans av det nya arbetssattet. Redan
under 1900-talet uppmarksammade Dopson och Stewart (1994) att mellanchefer i allt hégre
grad exponeras for 6kad arbetsbelastning och inte far nddvandiga arbetsresurser for att klara
av att uppna ledningens uppsatta mal. Darmed anses i enlighet med forfattarna att det ska finnas
stod i form av mentorer till mellanchefer som arbetar pad distans och i enlighet med
intervjudeltagarna att en chef ar en manniska som har precis samma behov som 6vriga
medarbetare.

Det finns indikationer pa att distansledarskap inte skiljer sig markant frdin det “vanliga
fysiska”, men hér ar det viktigt att papeka att flera intervjudeltagare har arbetat pa distans ur
vissa aspekter redan innan pandemins utbrott. Somligas kollegor har varit utspridda pa olika
orter och den enda skillnaden de upplever i dagslaget ar att de arbetar hemifran. Med andra ord
har distansarbete tillampats tidigare och da uppstar fragetecken kring varfor vissa
organisationer ar langsamma med att anamma arbetssattet till sin fulla potential. Svaret pa detta
kan endast spekuleras och da kan det bero pa dels radslan for forandringar, dels ledningens
langsamma beslutfattande. En av intervjudeltagarna sager att en chef borde vara uppdaterad
om trender och vad som sker i omvérlden vilket ar i enlighet ett tranformativt ledarskap
(Andersson, 1993). Aven Nordengren och Olsen (2006) papekar vikten av att som ledare vidga
sina vyer genom egen kompetensutveckling. | detta fall anses att en framgangsrik mellanchef
borde upptéacka positiva mojligheter med distansarbete redan i tidigt stadie och se till att det i
praktiken tillampas sa fordelaktigt som majligt.

A andra sidan finns begréansningar i en mellanchefs maktbefogenheter da de mestadels ansvarar
for att driva igenom lednings strategier (Rainey och Watson, 1996; Balogun, 2003). Rouleua
(2005) menar att det ibland uppstar missuppfattningar kring strategierna da en mellanchef inte
ar med vid utformningen av dem. Dérav borde en mellanchef vara delaktig och bidra med sina
kunskaper daven nér det galler dvergripande organisering for organisationens framtid. En
mellanchef star narmare karnverksamheten an ledningen och besitter vésentlig information
som kan nyttjas for att uppna en sa effektiv verksamhet som mojligt. Om en mellanchef
exempelvis noterar skiftet mot distansarbete och skulle vilja tillampa det i praktiken skulle det
droja lange innan ledningen granskar och tar stéllning till forslaget. Foljaktligen anses att
mellanchefer saknar méjligheten att driva forandringar i en organisation utifran egna beslut
vilket kan vara en anledning till att distansarbete inte tillampas fullt ut i Sverige i
Coronapandemin. Denna aspekt kunde dock inte studeras fullt ut da intervjudeltagarna inte ar
fullt medvetna om vad som sker bakom kulisserna.
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5.3.2 Medarbetarsyn pa mellanchefernas ledarskap samt forbéattringsforslag

Bade de empiriska resultaten och tidigare forskning ger starkt stod for att det ska finnas tydliga
riktlinjer och mal samt stringent organisering vid distansarbete (Borgelt & Falk, 2007;
Kayworth & Leidner, 2002; Johansen och Hawes, 2016). Cirka 72 procent av
intervjudeltagarna anser att de har fatt tydliga riktlinjer och mal men anmarkningsvart nog
verkar de som varierar mellan distans- och kontorsarbete vara mer frustrerade dver bade sina
chefer och arbetsforhallanden. De anser att mellanchefer bor planera mer langsiktigt kring
huruvida distansarbete &r har for att stanna i stallet for att forlanga det manadsvis. Genom
kortsiktig planering uppstar andra problem som exempelvis negligerar betydelsen av att ha ratt
arbetsredskap hemma for att kunna fullgora arbetet lika effektivt som pa kontoret. Vidare finns
det svaga indikationer pa att arbete med aldre kunder blir svarare da de efterfragar fysiska
moten. Om ledningen daremot skulle ga ut med att organisationen endast erbjuder digitala
kundméten skulle det underlatta arbetet avsevart enligt K. Dérav bér mellanchefer pa distans
baserat pa intervjudeltagarnas asikter ge klara och tydliga mal och tillhandahalla
arbetsredskap sa att medarbetarna har det som kravs for att utfora arbetet. Detta &r dven nagot
som rekommenderas av Johansen och Hawes (2016). De ovanndamnda punkterna borde dock
kunna I6sas utan tidsfordrojningar genom att en mellanchef tar upp fragan med sina egna chefer
eller fattar beslut utifran sitt eget mandat.

En annan aspekt som framkommer av empirin &r att en chef bor organisera arbetet och schemat
sd att alla kan halla koll pa vilka som befinner sig pa plats och vilka som arbetar hemifran.
Detta ar av annu storre vikt vid radande smittspridning da vissa kan vara sjuka och foljaktligen
kan behova hjalp fran kollegor eller chef att ta 6ver bradskande arenden och uppgifter. B sticker
ut med sin kommentar om att otydliga riktlinjer och oorganiserat arbetet leder till ohallbara
arbetsforhallanden med inslag av stress, utbrandhet och avsaknad av motivation. Detta kan
ocksa kopplas till den tidigare namnda problematiken med medarbetarnas privattid som inte
beaktas av cheferna. | detta fall verkar tydlig organisering av arbetsscheman kunna férebygga
svarigheter gallande bemanning.

Empirin ger indikationer pa att en mellanchef bor inneha IT-relaterade kunskaper da stor del
av arbetet sker i virtuella miljéer. Det kan vara allt ifran att genomfora digitala méten till att
anvanda system som kan underlétta medarbetarnas arbete. Exempelvis beréttar Q att det bor
finnas en digital samlingsplats for all information samt en umgangesplattform som ar
tillganglig for alla medarbetare. Vidare anser intervjudeltagarna att mellanchefer ska halla
digitala moten tidsmassigt lagom och nyttja tiden effektivt sa att alla &renden och
fragestéllningar hinner tas upp under motet. Detta ar nagot som aven Offstein et al. (2010)
papekar i sina studier och noterar i samband med detta vikten av att nyttja virtuella kanaler.
Samtidigt finns det en svag empirisk indikation pa att en chef pa distans inte ska ge 6verflodig
och irrelevant information for att undvika forvirring hos medarbetarna. Som rekommendation
bor mellanchefer sammanfatta viktiga punkter som tas upp pa maéten for att eliminera
eventuella fragetecken hos medarbetarna da de i dagslaget inte har mojlighet att diskutera detta
pa fikaraster eller vid andra informella interaktioner.

En annan utmarkande indikation som empirin finner &r att det blir vanligare med unga chefer
som ar mer kunniga inom digitala omraden men saknar langvarig kunskap inom medarbetarnas
arbetsomraden. Till skillnad fran Burke och Ng (2006), som menar att yngre generationer kan
forbattra organisationens effektivitet med hjalp av sin digitala formaga, ar intervjudeltagarna
nagot kluvna i fragan om det &r fordelaktigt med unga chefer eller inte. Exempelvis upplever
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P inte det som ett problem da hen &r trygg i sina egna kompetenser, medan M tycker tvartom —
att det vore enklare om hens chef hade haft likvardiga kunskaper inom olika arbetsomraden
och darmed skulle kunna bista sina medarbetare i hantering av komplexa arenden. Sjalvklart
ar det inte majligt att dra nagra generella slutsatser pa forhand da det inte har funnits starka
belagg for denna aspekt. Daremot uppstar fragan om aldre kompetenta medarbetare l6per stérre
risk att betraktas som mindre attraktiva for ledande positioner inom organisationer som
bedriver distansarbete?

Enligt intervjudeltagarna var manga oférberedda pa Coronapandemin och dess konsekvenser
vilket i sig stallde utmaningar for deras respektive mellanchefer att leda pa distans. Férutom
att inneha kunskap inom digitala omraden tyder empirin pa att det efterfragas personliga
egenskaper hos en mellanchef sasom uthallighet och drivkraft med tanke pa den radande
situationen. De som var néjda med sina mellanchefer beréttar att de bor agera snabbt och I6sa
problem utan att skjuta upp dem. Just drivkraften har enligt intervjudeltagarna hjalpt till att
forverkliga omstéllningen till distansarbete d& den smittar av sig pa gruppen. Aterigen kommer
studien in pa betydelsen av sjalvmotivation och att férega med gott exempel som visar sig vara
av storre vikt i kristid for att en mellanchef ska vaga anta utmaningar och vara villig att anamma
innovationer. Detta anses ge uppskattad variation i mellanchefers dagliga rutiner enligt Dopson
och Stewart (1994). Darmed bekraftas att ett transformativt ledaskap skulle passa i dessa
sammanhang — i synnerhet inspirerande motivation dar en ledare ar optimistisk och visar
engagemang for mal och den gemensamma visionen (Bass & Riggio, 2006).

Vidare framkommer det i intervjuerna att cheferna har gjort sitt basta for att hantera laget med
Coronapandemin genom att lyssna pa medarbetarnas synpunkter. Det som marktes tydligt
under intervjuerna ar den omtanke merparten av deltagande medarbetarna visade gentemot sina
respektive chefer. Detta signalerar att det finns framgangsrika mellanchefer som genom tiderna
har visat att de &r kompetenta och darmed har fatt tillit fran medarbetarna. Dock kan det ocksa
tyda pa att vissa intervjudeltagare inte vagade beratta sanna asikter om sina respektive chefer
pa grund av radsla for att bli avslojade och behdva sta till svars for sina ord.

5.3.3 Mellanchefernas hantering av dvergangen till distansarbete

Intervjudeltagarnas upplevelser av mellanchefernas hantering av évergangen till distansarbete
skiljer sig. Till det positiva hor tydliga mal och riktlinjer inom organisationen samt kontinuerlig
kommunikation med avstdamningar. Dessa aspekter har ndmnts i tidigare kapitel och dven
bekréftats av tidigare forskning. Till skillnad fran detta finns de som inte fick glasklar
vagledning fran sin respektive mellanchef vilka har haft en viss motstravighet att félja
myndigheternas rekommendationer. Det handlar om tvetydiga och oréttvisa direktiv for olika
avdelningar inom en och samma organisation dér ena avdelningen fick bdrja med distansarbete
medan de andra fortsatte med kontorsarbete. Pa en av arbetsplatserna var dessutom chefen forst
ut med att arbeta pa distans medan medarbetarna fick invanta besked. Detta gar inte i linje med
faktum att medarbetare vardesatter likabehandling vilket Burke och Ng (2006) samt Edgar och
Geare (2005) tar upp. Darmed maste mellanchefer borja agera i enlighet med sina antagna
policys om de fortsatt vill betraktas som attraktiva arbetsgivare. Digitaliseringen for med
mojligheten att bland annat kunna tillgangliggora information for hela vérlden vilket skulle
kunna paverka organisationers rykte. En annan risk ar att det onskvérda resultatet av den
pagaende forandringsprocessen uteblir nar processplaneringen inte efterféljs sasom Borgelt
och Falk (2007) foresprakar. | sadana fall blir arbetet for att sékerstalla en effektiv 6vergang
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till distansarbete forgaves och samtidigt kan medarbetarna utveckla misstro for sina chefers
hantering av férandringar inom organisationen.

| tidigare kapitel har det ocksa tagits upp att vissa intervjudeltagare inte upplevde avsevarda
skillnader vid évergangen till distansarbete. Det beror pa dels att deras arbetet redan var
anpassat till det digitala, dels att de har haft samma mal och riktlinjer vid distans- saval som
kontorsarbete. Daremot hévdar en av intervjudeltagarna att aktuella riktlinjer bor uppdateras
och ta hansyn till pandemins konsekvenser. Saledes papekas aterigen vikten av att skapa ratt
forutsattningar och god ergonomi for medarbetarna att kunna arbeta pa distans — det vill séga
att tillhandahalla bade kontorsmobler och arbetsredskap for att underlatta omstéllningen for
medarbetarna. For denna aspekt har starkt empiriskt stod funnits och dérav maste den beaktas
av mellanchefer. Exempelvis inforde vissa arbetsplatser forhojt friskvardsbidrag eller erlade
finansiella medel for inkdp av kontorsmabler, vilket var uppskattat av medarbetarna. Burke
och Ng (2006) samt Johansen och Hawes (2016) lyfter vikten av beléningar men de empiriska
resultaten ger inga beldgg for det vilket kan innebdra att intervjudeltagarna inte var intresserade
av det. Finansiella beléningar kan dock anvandas som ett komplement for att uppmuntra
medarbetarna till forandringar som sker inom organisationer. Exempelvis vill P, trots sin daliga
installning till distansarbete, fortsétta arbeta pa distans pa grund av att hen ogillar forandringar.
Séledes skulle ett transformativt ledarskap med anvandning av finansiella beloningar kunna
tillampas i syftet att forebygga medarbetarnas rédsla for omstruktureringar i arbetet.

Ytterligare en bidragande faktor ar mojlighet till utbildning i hantering av datorprogram, vilket
var uppskattat av flera intervjudeltagare. Detta &r i linje med tidigare forskning som bekraftar
att medarbetarna efterfragar kompetensutveckling (Burke & Ng, 2006; Edgar & Geare, 2005;
Joo & McLean, 2006). Aven Borgert och Falk (2007) argumenterar for kompetensutveckling
och menar att det skapar 6kad delaktighet och forstaelse for forandringar i verksamheten. Med
andra ord anses, i enlighet med teorin, kompetensutveckling vara en nyckel till att driva
organisationerna till digitala arbetsplatser och darmed kunna dess fordelar. Viktigt att papeka
ar att ingen av intervjudeltagarna ndmnde kompetensutveckling i syfte att befordras vilket
Edgar och Geare (2005) pastod var vanligt forekommande. Vidare belyser Johansen och Hawes
(2016) att det &r en mellanchefs roll att uppfylla medarbetares behov och utveckla gruppens
fardigheter. Darmed bor en mellanchef pa distans lagga tid och nddvandiga resurser pa
inlarning och kompetensutveckling for sina medarbetare. Dock fungerar det inte att enbart
lamna ut manualer till medarbetarna om hur digitala verktyg kan skétas och forvanta sig att de
lar sig pa egen hand. | enlighet med Nadkarni och Priigl (2020), handlar det om att st6tta och
framhava inlarningen utifran individuella behov och forutsattningar. Darav passar ett
transformativt ledarskap, i synnerhet individuellt 6vervagande i kombination med inspirerande
motivation, utmarkt hér.

Slutligen framkommer det i de empiriska resultaten att en ansvarsfull och palitlig arbetsgrupp
dar alla skoter sina uppgifter bidrar till en smidigare évergang till distansarbete. Joo och
McLean (2006) menar att organisationskultur &r en av de framsta faktorer som skiljer attraktiva
arbetsgivaren fran resten. En annan viktig komponent enligt intervjudeltagarna ar att det har
funnits tillit till chefen redan innan omstallningen till distansarbete vilket starks med tiden. En
chef ger arbetsfrinet at medarbetarna da hen har tillit till dem i stillet for att anta den
hardstyrande och kontrollerande ledarrollen. Detta fenomen har diskuterats i tidigare kapitel
dar det kartlaggs att dagens ledarskap handlar om att vara en mentor och stottepelare for
medarbetarna. | detta fall forstarks det empiriska budskapet i och med att flera intervjudeltagare
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noterar att Gvergangen till distansarbete har hanterats pa ett bra satt tack vare chefer med ratt
kompetens, personliga egenskaper och agerande efter gruppens bésta. Saledes ger empirin
indikationer pa att tillit och relationen mellan mellanchefen och medarbetarna har
betydelsefull paverkan pa omstallningsprocessen till distansarbete i en organisation. Ju starkare
band i gruppen desto lattare att hantera de férandringar de star infor. Detta ar i enlighet med
Antonakis och Atwater (2002) som kommer fram till att ju mindre socialt avstand mellan en
ledare och medarbetarna desto mindre upplevs det fysiska avstand. Aven Neufeld et al. (2010)
hévdar att relationsbanden stdrks med tiden och enligt Borgelt och Falk (2007) blir
omstéllningen lyckad om ledaren ar med och stottar medarbetarna under hela
forandringsprocessen.

5.3.4 Konflikter och férandring av gruppdynamik i samband med distansarbete

Flera intervjudeltagare upplever att det inte har uppstatt nagra konflikter mellan medarbetarna
eller med chefen i samband med Gvergangen till distansarbete. Hos nagra av dem har det dock
uppstatt  missuppfattningar och  frustrationer pa grund av otydligheter och
kommunikationsmissar. Nordengren och Olsen (2006) papekar att det mest effektiva sattet att
hantera konflikter ar att vara forstaelig och att bemota eventuell kritik positivt. | praktiken
verkar det dock vara lattare sagt &n gjort — exempelvis F vittnar om att hens chef inte har kunnat
ta emot konstruktiv kritik och att reaktionerna varierade mellan att vara forstdende och
ignorant. Vidare enas H och M om att en chef maste finns dar om det uppstar konflikter och i
sadana fall medla och bidra till att finna l6sningar pa problemen. Detta ar dock svart att uppna
om chefen inte ar fysiskt pa plats och ser vad som pagar. Johansen och Hawes (2016) menar i
sammanhanget att en mellanchef utgdr mittpunkten av organisationens kommunikation och
darav ska kunna hantera spanningar som uppstar pa alla nivaer. Empirin ger starkt stod for
att en mellanchef pa distans bor vara skicklig i konflikthantering samt Iyhord och
uppméarksamma eventuella skift i gruppstamning for att kunna atgarda problem pa en gang.
Darav borde det fysiska avstandet till medarbetarna kunna 6verbryggas av chefer genom att de
avsatter tid for var och en i kombination med gemensamma videosamtal.

Intervjudeltagarna har inte identifierat nagra klyftor mellan yngre och dldre medarbetare pa sin
respektive arbetsplats vilket ar i motsats till Nadkarni och Prigls (2020) forskning. Daremot ar
vara intervjudeltagare mestadels i aldern 40—49 ar — kan det vara sa att det hade sett annorlunda
ut om intervjudeltagarna hade varit av andra eller mer varierande aldrar? Det vi fann i vara
intervjuer ar dock indikationer pa att arbetet har blivit mer individualiserat och att teamkanslan
har forsvunnit. Vid det har laget kan det vara annu lattare att konflikter uppstar vid distansarbete
och darav betonas aterigen vikten av mellanchefers formaga att hantera konflikter.

5.3.5 Medarbetarnas delaktighet vid beslutsfattande

Majoriteten av intervjudeltagarna delar med sig av att de kan bestdmma 6ver sina arbetstider
vilket ar uppskattat och ses som en sjalvklarhet. Det rader flexibilitet i arbetstiderna sa lange
de far sitt arbete gjort. Vissa intervjudeltagare papekar att det danda finns vissa ramar som maste
respekteras, som exempelvis vara tillganglig dagtid for att delta pa méten och vara kontaktbar
for sina kollegor. Aven Burke och Ng (2006) lyfter att flexibla arbetstider uppskattas av
medarbetare. Dock tyder empirin pa att det vid distansarbete laggs storre ansvar pa en
mellanchefs formaga att organisera verksamheten utan att det uppstar forvirring eller oreda i
arbetsschema — precis som litteraturen ndmner (Borgelt och Falk, 2007).
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Nar det kommer till att som medarbetare delta vid beslutsfattanden rader det delade meningar
bland intervjudeltagarna — 9 av 18 personer har mgjlighet att delta medan 6 av 18 personer
upplever det svart pa grund av harda direktiv och riktlinjer. Det skiljer sig ocksa mellan
beslutsfattande i det egna arbetsomradet och pa ett for organisationen 6vergripande plan. Vissa
kan styra sitt arbete utifran eget omdome medan andra endast kan lyfta vissa fragor och sen ar
det upp till mellanchefen att driva dem vidare. En av intervjudeltagarna rekommenderar
mellanchefer att hjalpa sina medarbetare att forsta betydelsen av inférda policies och att se
dess fordelar — forutsatt att alla medarbetare accepterar och foljer dem. Vidare anser P att det
ska finnas storre utrymme for eget beslutsfattande, sarskilt under den radande pandemin da det
redan sker stor inskrankning i ens privatliv pa grund av hemarbete. Enligt Johansen och Hawes
(2016) ar det viktigt att en mellanchef delegerar arbetsuppgifter och delar med sig av sitt
beslutsfattande da det ger medarbetarna ékat sjalvfortroende och valbefinnande vilket i sin tur
mojliggor personlig tillvéxt. Det ar saledes viktigt att organisationer ser till att medarbetare far
majlighet att vara med och bidra sa mycket som majligt for att de ska na sin fulla potential.
Denna majlighet ar rimligtvis inte alltfor langt borta tidsmassigt da det blir allt vanligare med
platta organisationsstrukturer och ledningshierarkier (Dopson & Stewart, 1994). Foljaktligen
ger empirin i enlighet med teorin starka indikationer pa att medarbetarna vill ha okad
delaktighet i beslutsfattande.

Alla intervjudeltagare har full forstaelse for att mellanchefer har direktiv att félja fran sina egna
chefer och darfor latt hamnar i klam. 45 procent av intervjudeltagarna upplever att deras chefer
inte har nagra problem med att folja sina egna chefers direktiv och samtidigt tillgodose sina
medarbetares behov medan 33 procent anser att det kan uppsta svarigheter till en viss del.
Resterande medger att mellanchefer befinner sig i en svar sits da de ska lyckas balansera mellan
bada parter. Rainey & Watson (1996) lyfter faktum att mellanchefers maktbefogenhet minskar
fran bada andar da ledningen ger mellancheferna riktlinjer om hur styrning ska genomforas
medan medarbetarna vill ha stérre frihet i sin arbetsutévning. Brunell (2013) bekraftar att
distansledare befinner sig i en unik position mellan sina egna chefer och medarbetarna och
saledes behodver bibehalla goda relationer med bada parter. 4 av 18 intervjudeltagare anser att
en mellanchef ska vaga driva fram synpunkter och samtidigt ska det vara osynligt for
medarbetarna ifall det uppstar oenigheter i hogre led.

Efter att ha pratat med intervjudeltagarna inser vi att en mellanchef kan st6ta pa hinder vid
tillampning av ett transformativt ledarskap av praktiska skal. Att inspirera, motivera och leda
medarbetarna & ena sida med begransade resurser och maktbefogenheter och & andra sida folja
egna chefers direktiv — hur ar det genomférbart i verkligheten? Aven forskning kring huruvida
ett transformativt ledarskap passar pa mellanchefsniva ar splittrad. Bruch och Walker (2007)
samt Rainey och Watson (1996) enas om att transformativt ledarskap ar mer gynnsamt pa
mellanchefsniva da mellanchefer befinner sig i en central position inom organisationen. Dock
menar Shamir och Howell (1999) att de begrénsningar i maktbefogenheter som géller for
mellanchefer kan satta kappar i hjulen. Vidare framkommer, baserat pa de empiriska resultaten,
att medarbetarnas syn pa ett framgangsrikt mellanchefsdistansledarskap mestadels
overensstammer med ett transformativt ledarskap. Mer konkret finns det indikationer pa att
idealiserat inflytande, inspirerande motivation och individuellt 6vervagande matchar med vad
medarbetarna efterfragar idag. Dock har intellektuell stimulering inte fatt starka lika belagg
som ovriga. Med andra ord kravs det mer forskning om huruvida ett transformativt ledarskap
kan inforlivas till full potential i en mellanchefsroll pa distans.
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Slutligen finner empirin att utfallet av ett transformativt ledarskap kan bero pa hur ledningen
ar — mer konkret kan lyhordhet och tydlighet bland chefer pa hogre nivaer méjligen bidra till
en halsosam organisationskultur. Precis som Rainey och Watson (1996) ndmner bor det
transformativa ledarskapet darmed tillampas bade pa hogre nivaer och i mellanled for att uppna
en sa effektiv organisation som mojligt.

5.3.6 Medarbetarnas syn pa mjuka ledarskapsegenskaper vid distansarbete

Vi finner starka empiriska beldgg for att chefer pa distans ska vara empatiska, stottande,
uppmuntrande och ta vara pa medarbetarnas behov, vilket ar i enlighet med Antonakis och
Atwater (2002). Intervjudeltagarna anser vidare att detta &r sarskilt viktigt i och med den
radande Coronapandemin. Tva av deltagarna sticker dock ut — D och P. Den forstnamnda anser
att dessa egenskaper inte var av stor vikt sa lange hen trivs med sina arbetsuppgifter och det
finns utvecklingsmojligheter. Deltagare P forklarar att det kan bli besvarligt med alltfor tat
kontakt och uppmarksamhet fran chefen da hen redan kéanner sig pressad pa grund av
hemisoleringen och déarav 6nskar mer frihet. Aterigen antyder empirin att det finns olika
personligheter och forutsattningar att hantera Coronapandemin. Déarav krévs i vissa fall ett
individuellt tillvagagangsatt fran en mellanchef pa distans vilket &r i enlighet med ett
transformativt ledarskap (Bass & Riggio, 2006).

Utifran vart eget resonemang och erfarenhet av studier pa distans inser vi att distansarbete i sig
bidrar till att fler personer kan stanna upp och reflektera dver sitt valmaende. Att byta ut det
hektiska kontorslandskapet mot valfri arbetsplats betyder att medarbetarna kan kanna sig
tryggare och Oppna for nya mojligheter. Daremot har Coronaviruset och dess forodande
konsekvenser lamnat stort avtryck i samhallet som lett till att manga inte har fatt uppleva
distansarbetets fordelar. Vi undrar darmed om vart empiriska resultat skulle se annorlunda om
det inte hade funnits lika omfattande smittspridning eller om distansarbetet skedde av icke-
tvingande anledningar.

En sista aspekt som studien fann att det finns svaga indikationer pa att nyanstallda kanner sig
mer utsatta vid distansarbete. Mer konkret handlar det om att de inte kan knyta band med sina
kollegor nér de arbetar pa distans, de vagar inte uttrycka sina asikter och far inte effektiv
inlarning da information inte kan snappas upp via informella konversationer medarbetarna
emellan. Darav kommer nyrekryterade medarbetare behéva mer stottning och uppmuntran
fran mellanchefen under den forsta tiden tills de kanner sig trygga i sin yrkesroll — sarskilt vid
distansarbete.
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5.4 Reviderad analysmodell

Utifran de empiriska resultaten finner vi stod for var analysmodell som till stor del stimmer
overens med hur medarbetarna anser att mellanchefers framgangsrika distansledarskap ska
vara. De centrala delarna av mellanchefers distansledarskap som det finns starka indikationer
pa utifrdn de empiriska resultaten ar fetstilsmarkerade och framhévs bland andra i den
reviderade analysmodellen i figur 9. Mer konkret handlar det om att en framgangsrik
mellanchef pa distans bér 1) ha kontinuerlig kommunikation med medarbetarna, 2) kunna
hantera konflikter, 3) organisera verksamheten, 4) tydliggora riktlinjer och mal, 5) f6lja antagna
direktiven fran ledningen och samtidigt 6) delegera och dela med sig av beslutsfattande till
medarbetarna, 7) tillhandahalla kompetensutveckling och arbetsredskap for medarbetarna sa
att de kan arbeta effektivt dven pa distans, 8) ge okad flexibilitet till medarbetarna i synnerhet
gallande arbetstider, 9) engagera, inspirera, motivera, sttta och uppmuntra medarbetarna och
sig sjalv, 10) stimulera tillit bade till sig sjalv och medarbetarna emellan samt 11) vara lyhord
for medarbetarnas asikter.

Vidare har vi funnit empiriska belagg for tre nya aspekter som bor inkluderas i var reviderade
analysmodell i figur 9. En mellanchef pa distans bor 12) varna om medarbetarnas ergonomi i
hemmet och uppmuntra till motion for att undvika stillasittande. Denna aspekt har empirin
funnit starkt stod at men samtidigt utelamnas den i den valda teoretiska referensramen. En
mellanchef pa distans bor ocksa respektera medarbetarnas privattid vilket hor inop med chefens
formaga att organisera verksamheten. Dessutom ska en mellanchef pa distans vara 13) uthallig
och drivande. Dessa egenskaper varderas hogt av intervjudeltagarna da de anser att de har
bidragit till att deras mellanchefer har lyckats med omstéllningen till distansarbete. Detta géller
i synnerhet drivkraften som likstalls med att en chef vagar driva fram medarbetarnas
synpunkter till ledningen. Att inneha IT-kunskaper ar ocksa med i modellen trots att vi inte har
funnit lika starkt stod for denna aspekt som for dvriga tre. Dock kan det vara sa att det &r
underforstatt att en chef ska hanga med i digitaliseringen och déarav kunna anvéanda tekniken.
Slutligen framkom svaga indikationer pa att information som en mellanchef delger
medarbetarna bor vara relevant och inte dverflédig. Det bor vara chefens uppgift att sprida
information till hela organisationen, men trots detta valde vi att inte inkludera det i ledarskapets
centrala delar da det kraver ytterligare forskning.

Intellektuell stimulering som &r en del av ett transformativt ledarskap har inte funnits nagra
belagg for i var studie. Detta kan bero pa mellanchefers begransningar i egna maktbefogenheter
vilket inte stimulerar kreativt tinkande och darmed inte bidrar till nya idéer hos medarbetarna.
En annan mojlig forklaring kan vara att det i de valda branscher finns tydliga riktlinjer, mal
och ramar som gor att det inte finns utrymme for kreativitet och innovation i jamférelse med
andra i branscher. Dérav anses intellektuell stimulering vara av mindre betydelse i detta fall.
Vidare har medarbetarnas stravan efter arbetsbefordran och beléningar inte funnits indikationer
for i var studie. Vi kan endast spekulera om att intervjudeltagarna inte ar intresserade av det pa
grund av personliga skal eller de oroligheter som rader kring pandemin. En annan aspekt som
framkommer i bade teorin och empirin &r att ett transformativt ledarskap bér kombineras med
en annan ledarskapsstil som &r av uppgiftsorienterande karaktar. Beroende pa medarbetarnas
individuella preferenser och arbetssatt kan en mellanchef pa distans anpassa sitt
tillvagagangssatt — det vill sdga vara mer rak och bestamd eller mer omtéanksam och hjalpsam.
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Figur 9: Reviderad analysmodell.
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6. SLUTSATSER OCH AVSLUTANDE DISKUSSION

Detta kapitel presenterar till att borja med de centrala slutsatser som har kunnat dras med
hjalp av studiens analysmodell. Vidare bevaras studiens forskningsfraga foljt uppsatsens
bidrag, begrasningar och forslag till framtida forskning som en avslutande diskussion.

6.1 Slutsatser

Studien har kommit fram till att det finns indikationer pa medarbetarnas chefsnojdhet kan bero
pa hur lange de har arbetat med sin mellanchef pa grund av de band som utvecklas mellan dem
med tiden. Daremot har vi inte kunnat utreda om medarbetarnas tid med distansarbete paverkar
deras chefsnojdhet pa distans. Upplevelser av distansarbete under Coronapandemin varierar
fran individ till individ — det finns alltifran positiva upplevelser som besparing av tid, dkat
valmaende och effektivitet till negativa upplevelser i form av ensamhet, depression, stress och
minskad motivation. Daremot finns det starka belégg for att 6kad flexibilitet i arbetsschema vid
distansarbete ar efterfragat och uppskattat av medarbetarna. Vidare tyder studien pa att
framgangsrika mellanchefer pa distans bor vara medvetna om medarbetarnas individuella
preferenser och fortsattningsvis lata dem valja huruvida de vill arbeta pa distans eller inte.
Studien har &ven funnit starka beldgg for att en mellanchef bor varna om medarbetarnas hélsa
genom att uppratthalla god ergonomi och uppmuntra till motion. Likabehandling &r ytterligare
nagot som uppmarksammats men som inte alltid foljs pa arbetsplatserna. Darav bor en
mellanchef pa distans i Coronapandemin noggrant beakta denna aspekt for att inga medarbetare
ska behova overprestera eller omfattas av olika regelverk pa grund av exempelvis sin
arbetsposition.

Studien ger starka stod for att en framgangsrik mellanchef bor tillhandahalla medarbetarna
med nodvandiga arbetsredskap for att distansarbetet ska vara sa effektivt som mojligt och for
att undvika eventuell dverbelastning av medarbetare som arbetar fran kontoret. Samtidigt finns
det stod for att medarbetarna bor ges mojlighet att utveckla sina kompetenser och erhalla
utbildning i hantering av datorprogram. Genom att stétta och uppmuntra medarbetarna till
inlarning utifran individuella behov kan mellanchefer lyckas med omstallningen och dérav
passar ett transformativt ledarskap vid en férandringsprocess inom en organisation. Samtidigt
finns dock medarbetare som uppskattar sjalvstandigt arbete vilket innebér att ledarskapet bor
balanseras mellan att vara relations- och uppgiftsorienterat. Darav anses att tranformativt
ledarskap, som gar ut pa relationskapande, bor kombineras med en annan ledarskapsstil som ar
av uppgiftsorienterande karaktér.

Kommunikation &r ytterligare en betydelsefull aspekt vid distansarbete som vi har funnit starka
stod for — kontinuerlig och 6ppen dialog med medarbetarna bidrar till 6kad tillit mellan
medarbetarna och ledarna. Tillit har spelat en avgoérande roll i omstéallningsprocessen till
distansarbete. Det galler dven att skapa skyddsnat for de som behdver hjalp med tanken pa oron
som rader kring smittspridningen. For att kompensera for den uteblivna sociala kontakten vid
distansarbete kan en mellanchef nyttja digitala kanaler och halla i gemensamma moten. De
empiriska resultaten har gett indikationer pa att distansarbete kan leda till forsamrad laganda.
Darav bor en framgangsrik mellanchef pa distans vara engagerad, stétta och motivera sina
medarbetare for att alla ska kénna sig inkluderade, vilket &r i linje med individuellt
6vervagande i det transformativa ledarskapet. Vidare ar det viktigt att en mellanchef &r lyhord
och uppmarksam i syfte att upptacka skift i gruppstdmningen och eventuella konflikter, sarskilt
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under den pagaende pandemin. Nar konflikter val uppstar bor mellanchefen vara forstaelig och
hjalpa till att bidra till I6sningar.

Tydliga riktlinjer och mal samt organisering av verksamheten ar ocksa viktiga bestandsdelar
av mellanchefers framgangsrika distansledarskap. Att som chef halla koll pa arbetsscheman
bidrar till att medarbetarnas privattid respekteras och att ingen ska behtva arbeta vid ledighet,
sjukdomar eller vid uttag av vard av barn. Studien ger starka belagg for att en mellanchef bor
vara uthallig och drivande, sarskilt i Coronapandemin, vilket ar i linje inspirerande motivation
i det transformativa ledarskapet. Det ar ocksa viktigt att forega med gott exempel och inte
glomma sjalvmotivation i enlighet med ett idealiserat inflytande i det transformativa
ledarskapet. Genom intervjuerna framkom dessutom att en framgangsrik mellanchef bor
inneha IT-kunskaper for att lyckas med sitt distansledarskap.

Forutom ovannamnda aspekter bor en framgangsrik mellanchef pa distans kunna hantera
forandringsprocesser sasom overgangen till distansarbete genom att lyssna pa medarbetarna
och skapa okad delaktighet i beslutsfattande. Vidare bor en framgangsrik chef i mellanled vaga
driva fram medarbetarnas synpunkter och uppréatthalla goda relationer med sina egna chefer.
Samtidigt har medarbetarna full forstaelse for att en mellanchef kan hamna i en svar sits men
oenigheter i hogre led ska hallas osynliga for medarbetarna. Mellanchefers begransningar i
maktbefogenhet kan stélla till med problem under omstéllningsprocessen och vid tillampning
av ett transformativt ledarskap. Vidare bor en mellanchef se till att nyanstallda medarbetare
far stottning och uppmuntran for att de ska kénna sig trygga i sin yrkesroll. Avslutningsvis
utmynnar studien i att mellanchefers distansledarskap ska anpassas efter medarbetarnas
individuella behov och preferenser baserat pa de empiriska beldggen. Detta for att sakerstalla
att alla individer far det stod de behdver vid organisatoriska forandringar sasom skift mot
distansarbete samt vid pandemin utveckling.

6.2. Uppsatsens bidrag

Uppsatsens teoretiska bidrag utmynnar i en bredare forstaelse for distansledarskap i samband
med en forandringsprocess i organisationer. Aven svarigheter som en mellanchef kan stéta pa
vid dvergangen till distansarbete framhavs och resulterar i att amnet kraver mer forskning.
Genom att omsitta studiens resultat i praktiken kan fler organisationer fa insyn i vad
medarbetare efterfragar av mellanchefer vid distansarbete och hur Coronapandemin har
paverkat medarbetarengagemang och valmaende. Detta i sin tur bidrar till att fler organisationer
kan nyttja distansarbetets positiva fordelar och i slutdndan resultera i en stabilare
samhallsekonomi.

6.3 Studiens begransningar

En eventuell begransning med denna studie ar att den inte kombinerar kvalitativ med
kvantitativ metod for att uppna bredd och djup i forskningsamnet. En kombination av dessa
hade gjort det mgjligt att intervjua dven mellanchefer och da skulle deras perspektiv avseende
distansledarskap kunna undersdkas. Inte heller aspekten rérande mellanchefers
maktbefogenheter kunde studeras fullt ut da de intervjuade medarbetarna inte var fullt
medvetna om dessa. Om antalet intervjudeltagare dessutom hade varit fler hade en mer
nyanserad bild av synen pa mellanchefers distansledarskap kunnat uppnas. Ytterligare nagot
som mojligen begrénsar studien &r att den studerar distansledarskap generellt sett och inte riktar
sig in pa ett visst affarsomrade sasom forséljning eller kundservice. Ett alternativ hade varit att
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studera endast finansbranschen for att sedan kunna jamfora hur synen pa ledarskap har
paverkats av distansarbete i just denna bransch.

6.4 FoOrslag till framtida forskning

Under studiens gang framkom ett antal forslag till framtida forskning inom @mnet. | och med
att mellanchefer ofta befinner sig i klam mellan ledningen och medarbetarna och att vi inte
kunde studera mellanchefers maktbefogenheter fullt ut ar ett forslag att ta reda pa hur mycket
de egentligen har att séga till om och hur mycket de faktiskt har mojlighet att vara med och
paverka. Vidare fanns det individuella upplevelser av distansarbete och distansledarskap bland
intervjudeltagarna — bland annat gallande preferenser kring sjélvstandigt arbete kontra
samarbete med kollegor. Darmed hade det varit intressant att se en jamforelse och
undersdkning av dessa arbetssétt for att utvardera vilket av dem som ar mest fordelaktigt.
Slutligen bor utbrandhet och Gverprestation i och med distansarbete studeras ndrmare — mer
konkret huruvida det forekommer i hogre grad i specifika organisationsnivaer eller i vissa
branscher.
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BILAGOR
Bilaga 1: Intervjufragor

1.

ok wn

10.

11.
12.

13.

14.

15.

16.

17.

Hur gammal &r du?

Hur l&ange har du haft din nuvarande chef?

Hur lange har du arbetat pa distans?

Hur ofta arbetar du pa distans?

Hur upplever du distansarbete? Namn garna positiva som negativa upplevelser och
beskriv sa ingdende som mdjligt.

Beskriv hur du anser att en bra chef pa distans ska vara ur ditt idealistiska perspektiv.
Exempelvis vad géller att kunna organisera och samordna verksamheten, stotta och
uppmuntra sina medarbetare samt hantera konflikter inom grupp. Motivera dven varfor
och vilka fordelar detta skulle innebé&ra for dig.

Beskriv din chefs distansledarskap under Coronapandemin.

Vad skulle du rekommendera din chef att forbéattra i sitt distansledarskap och i sadana
fall hur?

Hur har din chef hanterat dvergangen till distansarbete pa din arbetsplats? Exempelvis
om din chef tillhandahallit arbetsmaterial som ar nodvandigt for ditt arbete och om du
fatt utbildning i hantering av digitala verktyg.

Har du fatt tydliga riktlinjer och mal gallande vad som efterfragas fran dig som
medarbetare fran din chef vid distansarbete?

Har din chef god kommunikation med sina medarbetare vid distansarbete?

Upplever du att du som medarbetare snabbt kan fa aterkoppling fran din chef vid behov
vid distansarbete?

Upplever du att det har uppstatt konflikter mellan er medarbetare och med chefen i
samband med Gvergang till distansarbete? | sa fall — hur har detta hanterats av er
medarbetare respektive chefen?

Upplever du att din chef har svarigheter med att folja sin egen chefs direktiv och
samtidigt tillgodose sina medarbetares behov?

Pa vilket satt far ni som medarbetare chans att vara delaktiga vid savél beslutsfattande
som att bestdmma Gver era arbetstider?

Hur viktigt &r det for dig att din chef & empatisk, stéttande och uppmuntrande ledare
som tar vara pa sina medarbetares behov, sérskilt under distansarbete? Hur viktigt anser
du dessa aspekter for ledarskap? Motivera garna.

Har du nagot att tillagga gallande amnet ledarskap pa distans i Coronapandemin?



