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SAMMANFATTNING 

I syfte att kontrollera smittspridningen av det nya Coronaviruset hänvisades medarbetare på 

många arbetsplatser till distansarbete. Det råder delade meningar om distansarbete på grund av 

individuella skillnader och preferenser. Samtidigt har det visat sig att mellanchefer inte får 

tillräckligt med stöd och vägledning från ledningen samt att de inte har lärt sig arbeta effektivt 

med virtuella team. Detta innebär att distansledarskapet behöver anpassas efter den rådande 

situationen. Tidigare forskning på ämnet är begränsad och det råder oenigheter kring 

mellanchefers roll vid distansarbete men även gällande huruvida transformativt ledarskap 

fungerar på distans och vid ledarskap i mellanled. Studiens syfte är att skapa förståelse för 

distansledarskap på mellanchefsnivå och hur medarbetare upplever sina mellanchefers 

distansledarskap under Coronapandemin. Baserat på detta resulterar studien i förslag på hur 

mellanchefer kan agera för att utöva framgångsrikt distansledarskap i Coronapandemin utifrån 

ett medarbetarperspektiv. Studien inriktar sig på finansbranschen med anledning av den höga 

digitaliseringstakten samt en offentlig myndighet för att skapa en övergripande bild av 

distansledarskap. Respektive sektor har dessutom en samhällsviktig funktion som upprätthåller 

ett socialt och ekonomiskt skyddsnät för det svenska folket under rådande pandemi. För att 

kunna besvara studiens frågeställning bygger studien på en kvalitativ metod där data samlas in 

genom Zoom-intervjuer med 18 medarbetare från Folksam, Nordea och Skatteverket.  

Studien resulterar i en reviderad analysmodell som tar upp de centrala delarna av mellanchefers 

framgångsrika distansledarskap utifrån ett medarbetarperspektiv. Det transformativa 

ledarskapet visar sig passa i situationer där det sker organisatoriska förändringar som 

övergången till distansarbete då det kräver ett individuellt förhållningssätt till medarbetarna. 

Vidare anses att transformativt ledarskap till stor del motsvarar vad medarbetarna efterfrågar 

av distansledarskapet under Coronapandemin då det handlar om att ha kontinuerlig dialog och 

vara lyhörd för medarbetarnas åsikter. Det gäller att identifiera samt förstå individuella 

preferenser och behov och utifrån det anpassa sitt tillvägagångssätt som distansledare. 

Anledningen till detta är dels att enskilda medarbetare har olika förutsättningar att klara den 

rådande pandemin och därav har påverkats de i olika omfattning, dels att medarbetarna har 

olika preferenser kring arbetssättet och distansledarskap. Exempelvis vill vissa personer att en 

mellanchef på distans ska vara stöttande, uppmuntrande och engagerad medan andra trivs med 

att arbeta på egen hand utan att involvera sina mellanchefer eller ha tät kontakt med sina 

kollegor. Således resulterar studien i att det transformativa ledarskapet som är av 

relationskapande karaktär bör kombineras med en ledarskapsstil som är av en mer 

uppgiftsorienterad karaktär när arbete sker på distans. Det förekommer dock vissa 

begränsningar 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 pågående Coronapandemin och hur den, i kombination med 

andra faktorer, har bidragit till distansarbete på många arbetsplatser. Vidare förs en 

problemdiskussion kring de hinder som medarbetare stöter på vid distansarbete. 

Avslutningsvis presenteras studiens syfte och den fråga den avser att besvara följt av ett antal 

begreppsdefinitioner och studiens disposition. 

1.1 Inledning   
I slutet av 2019 upptäcktes ett nytt allvarligt Coronavirus i Wuhan, Kina. Det dröjde inte länge 

innan viruset, som fick namnet Covid-19, spred sig över stora delar av världen. I maj 2020 

bedömdes läget så pass allvarligt att Världshälsoorganisationen (WHO) klassificerade Covid-

19-utbrottet som en pandemi (Ludvigsson, 2020). För att få smittspridningen under kontroll 

hänvisades medarbetare på många arbetsplatser till distansarbete (Folkhälsomyndigheten, 

2020). Elldér (2019) förklarar att antalet svenskar som distansarbetar ökade med 100 procent 

mellan 2005 och 2012. Allt eftersom Internet blir en större del av våra liv blir många arbeten 

mer mobila och oberoende av fysiska arbetsplatser. Enligt undersökningar har fyra av fem 

svenskar idag möjlighet att utföra delar av sitt arbete hemifrån (ManpowerGroup, 2015). Detta 

till följd av en kombination av ett antal faktorer – fler arbetsgivare tillåter distansarbete, fler 

arbetsuppgifter lämpar sig för distansarbete och den digitalisering som har skett och fortfarande 

sker (Elldér, 2019).  

Det är många som förmodar att Coronapandemin i kombination med digitaliseringen kommer 

ligga till grund för ett genombrott avseende distansarbete (Knutson, 2020). Nio av tio ledare 

anser att distansarbete kommer fortsätta tillämpas även efter pandemin – framför allt inom 

finansbranschen som strävar efter teknisk utveckling i allt högre grad (Microsoft, 2020). 

Anledningen till detta är att organisationer som tillämpar distansarbete bland annat upplever 

ökad produktivitet och kostnadsbesparingar som är förenade med mindre sjukfrånvaro samt 

lägre kostnader för personalomsättning och kontorslokaler (Anderson et al., 2015). Vidare 

suddas geografiska gränser ut vid rekrytering av kompetenta medarbetare och omvandlar 

organisationer till attraktiva arbetsgivare. Förutom det ekonomiska perspektivet har även den 

miljömässiga aspekten en avgörande roll – i och med att arbetet inte längre är platsbundet 

minskar affärsresande som bidrar till ökat koldioxidutsläpp och miljöförstöring (Microsoft, 

2020). 

Utifrån ett medarbetarperspektiv för distansarbete med sig mestadels positiva effekter såsom 

enskildas ökade effektivitet och arbetstillfredsställelse. Dessutom upplever många att en 

arbetsdag på kontor inte känns lika produktiv som när de arbetar hemifrån. Detta på grund av 

att de får bättre fokus och ro då de inte störs av oväsen och kollegor. I det stora hela får 

medarbetare dessutom större självständighet och ökat inflytande över sitt arbete, ökad 

schemaflexibilitet och minskade arbetsrelaterade konflikter inom familjen. Däremot 

förekommer också variationer i hur enskilda upplever distansarbete vilket förklaras av att alla 

är olika och har olika personliga egenskaper. En del känner sig isolerade hemma på grund av 

utebliven social kontakt och uppmuntrande arbetsmiljö vilket riskerar att leda till exempelvis 

stress, ångestattacker och ilska. Slutligen noteras att enskildas traumatiska upplevelser kan leda 

till mer påtagligt negativa effekter (Anderson et al., 2015).  
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Organisationer stöter ofta på kriser och förändringar som orsakas av den externa miljön. 

Däremot har Coronapandemin varit unik med tanke på dess omfattning och inverkan på hela 

samhället (Mather, 2020). Viruset har lämnat djupa spår efter sig i form av mental ohälsa, 

depression och social isolering. Det råder oro kring de ökande dödstalen, arbetslösheten och 

smittspridningen samtidigt som många är tvungna att arbeta omgivna av sina barn om de 

uppvisar symptom. Gränserna mellan privat- och arbetsliv suddas ut vilket påverkar 

organisationskultur, -prestation och -överlevnad. Således elimineras de positiva effekterna av 

distansarbete under den pågående krisen (Orlando, 2021; Carnevale & Hatak, 2020). 

Den aktuella krisen ger betydande lärdomar för organisationers ledarskap och management 

men med varierade utfall och konsekvenser. Viktigt att påpeka är att det gemensamma för alla 

organisationer är att ledaren intar huvudrollen i denna process (Mather, 2020). En ledare måste 

kunna hantera krisen genom att anpassa verksamheten efter de nya förändringarna och 

samtidigt ge stöd till sina medarbetare (Alvesson & Sveningsson, 2012). Enligt undersökningar 

anser dock endast 47 procent av de tillfrågade cheferna att det fungerar bra att leda på distans. 

Samtidigt är en femtedel oroliga för sina medarbetare och en lika stor andel har inte haft tid att 

känna efter (Kullberg, 2020). En annan undersökning, gjord av Microsoft (2020), visar att 

endast 42 procent av de tillfrågade mellancheferna anser att de får tillräckligt med stöd från 

högsta ledningen och 61 procent att de inte har lärt sig om effektivt arbete med virtuella team. 

Vidare påstår de att det är svårt att skapa och stärka samhörighet i virtuella grupper. Studierna 

visar med andra ord tydliga tecken på att det finns en del hinder vid distansledarskap och att 

ledarna, framför allt mellanchefer, är i behov av vägledning (Microsoft, 2020).  

1.2 Problemdiskussion 
Mellanchefer har en unik position i en organisation då de fungerar som en länk mellan de 

strategiska och operativa delarna av verksamheten. Ledningen antar strategier och mål för hela 

organisationen medan en mellanchefs roll är att konvertera och applicera dem i verkligheten. 

För att lyckas med detta måste en mellanchef 1) tolka och klargöra dessa mål, 2) justera dem 

så att de passar till organisationens realistiska förhållanden samt 3) se till att medarbetarna 

accepterar de framtagna målen. Dock kan detta i sin tur skapa spänningar inom en organisation 

och en mellanchef hamnar därför ofta i kläm mellan ledningen och medarbetarna (Keys & Bell, 

1982). Vidare anser Nadkarni och Prügl (2020) att mellanchefer utgör drivkraften och är 

avgörande för organisationens förändring och digitalisering. Författaren hävdar att tidigare 

forskning har försummat mellanchefers betydelse i en organisation trots att just de har den 

avgörande rollen i omvandlingsprocessen. Med andra ord finns det ett stort gap i mitten av 

ledningen där handlingen är koncentrerad som högst (Nadkarni & Prügl, 2020). Eftersom 

mellanchefer har större kontakt med medarbetare är det av stor betydelse att studera just deras 

distansledarskap i samband med övergången till distansarbete under Coronapandemin.  

Skiftet mot distansarbete i sig ställer krav på och utmanar mellanchefer då det är skillnad på att 

bedriva verksamhet utan fysisk närvaro på kontor i jämförelse med den traditionella 

arbetsformen. För det första sker inte kommunikationen längre ansikte mot ansikte utan har 

ersatts med digitala verktyg som ibland kan upplevas som svårhanterliga. Därmed finns det 

risk för att kommunikationskvaliteten sjunker och bidrar till ineffektivitet och missförstånd. 

För det andra kan inte cheferna längre direkt observera sina medarbetare vilket leder till ökad 

kontroll och uppföljning av individuella insatser. Det finns även risk för att medarbetare 

missuppfattar den ökade kontrollen och får minskad tillit både till sig själv och chefen. 

Dessutom blir det svårare att identifiera om en person mår dåligt och saknar motivation att 
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arbeta. I detta fall kanske en medarbetare inte längre kan utföra sitt arbete vilket påverkar 

verksamhetens gång (Nordengren & Olsen, 2006). Vidare har den rådande Coronapandemin 

och dess effekter på samhället medfört ytterligare svårigheter för ledaren. Enligt 

undersökningar stöter många på just verksamhets- i stället för teknikrelaterade problem vilket 

kan förklaras av oron som råder kring smittspridningen. Det råder bland annat begräsningar i 

samspel och samarbete mellan virtuella grupper, isolering och psykisk ohälsa samt minskad 

motivation och delaktighet (Microsoft, 2020; Zetterblom, 2020). Medarbetare efterfrågar att 

chefer stödjer distansarbete på ett effektivt sätt genom att sätta upp tydliga mål och rutiner. De 

vill ha struktur för virtuella möten så att alla kan utrycka sig och vara delaktiga. Vidare ska en 

chef även vara uppmärksam och fråga sina medarbetare om hur de mår med tanke på den 

pågående pandemin. Slutligen ska en chef värna om medarbetares arbetsmiljö, se till att de tar 

pauser och undviker stillasittande även när de arbetar på distans (Zetterblom, 2020).  

Det finns flertalet argument för att bedriva studier om distansledarskap utifrån ett 

medarbetarperspektiv. En anledning är att distansarbete inte har funnits i lika bred omfattning 

innan Coronapandemin och att det idag finns ett ökat intresse för just distansarbete. Dessutom 

har ledarskap under Coronapandemin inte visat sig vara tillräckligt effektivt och behöver 

således anpassas efter de nya omständigheterna (Marther, 2020). I synnerhet har mellanchefers 

ledarskap förbisetts i forskning om digitalisering och distansarbete trots att det är just de som 

implementerar de nya strategier och hanterar organisationstransformation (Nadkarni & Prügl, 

2020). Mellanchefer har även mer kontakt med sina medarbetare vilka i sin tur har varierade 

erfarenheter av att arbeta hemifrån. Genom att applicera det lämpliga ledarskapet på rätt sätt 

kommer de kunna vägleda och underlätta medarbetarnas övergång till distansarbete. Utifrån 

tidigare forskning tas det transformativa ledarskapet upp – det fokuserar på relationen mellan 

en ledare och medarbetare. Vidare visar studierna att ett transformativt ledarskap bidrar till en 

positiv inverkan på hela organisationen då det ökar medarbetares effektivitet och engagemang 

(Lowe et al., 1996). Ett transformativt ledarskap betraktas även som passande i just de 

scenarion där ledare och medarbetare befinner sig på fysiskt avstånd (Howell et al., 2005).  

Slutligen studeras mellanchefers distansledarskap utifrån medarbetare som arbetar inom 

offentliga myndigheter såväl som finansbranschen i Sverige. Anledningen till det är dels 

regeringens uppmaning om att förlänga distansarbete i statliga myndigheter samt att fler ska 

arbeta hemifrån, dels den pågående digitaliseringen av finansbranschen på grund av utveckling 

av nya tjänster samt ökad konkurrens på marknaden. De respektive sektorerna innefattar en 

samhällsviktig funktion som ser till att upprätthålla ett socialt och ekonomiskt skyddsnät för 

det svenska folket under Coronapandemin (Regeringskansliet, 2020; Svenska bankföreningen, 

2020). Därmed är det av ännu större vikt att studera hur medarbetarna mår i samband med 

distansarbete i de respektive branscherna samt att ta reda hur de upplever mellanchefers 

distansledarskap under den rådande pandemin.  
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1.3 Syfte och forskningsfråga 
Syftet med denna studie är att skapa förståelse för distansledarskap på mellanchefsnivå och för 

att uppnå detta skapas en modell baserat på tidigare forskning och transformativt ledarskap. 

Vidare ska studeras hur medarbetare upplever sina mellanchefers distansledarskap under 

Coronapandemin. Utifrån detta förklaras hur mellancheferna kan agera vid distansledarskap. 

Därav kommer denna studie besvara följande forskningsfråga:  

• Hur kan en mellanchef agera för att utöva framgångsrikt distansledarskap i 

Coronapandemin? 

Det presenterade problemområdet studeras utifrån ett medarbetarperspektiv då det är 

medarbetarna som utgör grundpelaren för en organisations överlevnad – en ledare kan inte 

åstadkomma något utan dem. Därmed är det av yttersta vikt att reglera ledarskapet för att kunna 

tillfredsställa även medarbetarna (Alvesson & Sveningsson, 2012).  

1.4 Definitioner 
För att underlätta förståelsen för läsaren och samtidigt tydliggöra vad studiens centrala begrepp 

innebär följer definition av dessa i tabell 1 nedan. Viktigt att poängtera är att dessa begrepp kan 

definieras på många olika sätt men att det är definitionerna i tabell 1 som utgås ifrån i denna 

studie.  

Tabell 1: Definition av studiens centrala begrepp. 

Begrepp Definition 

Chef 
En formell roll som innefattar arbete med löner, mål och budgetar men även 

medarbetarsamtal och ledningsarbete (Trossing, 2015). 

Distansarbete Arbete på fysiskt avstånd från en kontorslokal (Folkhälsomyndigheten, 2020). 

Ledarskap 

Processen att påverka andra att förstå och komma överens gällande vad som 

behöver göras och hur det ska göras samt processen för att underlätta individuella 

och kollektiva ansträngningar för att uppnå gemensamma mål (Yukl, 2006). 

Management 

Samordning och administrering av uppgifter för att uppnå ett specifikt mål. Detta 

inkluderar att fastställa en organisations strategi och samordna personalens 

insatser för att uppnå målen genom att använda tillgängliga resurser (Indeed, 

2020). 

Medarbetare 
En person, ofta anställd, som arbetar med en eller flera andra personer i en 

organisation (Fortnox, u.å.). 

Mellanchef 
Chefer som befinner sig mellan den operativa delen och toppunkten av 

organisationen (Harding et al., 2014). 

Transformativt 

ledarskap 

I vilken utsträckning en chef behandlar alla medarbetare som individer och ses 

som karismatisk och intellektuellt stimulerande (Bass et al., 1987). 

 

1.5 Disposition  
Nedan, i figur 1, presenteras uppsatsens disposition som skapar en överblick för hur uppsatsen 

är disponerad samtidigt som den förenklar för läsaren. 

 

Figur 1: Uppsatsens disposition.  
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2. TEORETISK REFERENSRAM 
Detta kapitel presenterar den litteratur som är nödvändig att ta upp i syfte att besvara studiens 

forskningsfråga. Till en början diskuteras den tidigare forskning som finns inom ämnet följt av 

det transformativa ledarskapet. Som avslut på kapitlet presenteras den analysmodell som utgör 

grunden för studiens empiriska undersökning. 

2.1 Tidigare forskning  

2.1.1 Distansledarskap 

Borgelt och Falk (2007) anser att en blandning av ledarskap och management ska appliceras 

för att hantera de förändringar som uppstår i en organisation. Författarna menar att det ska 

finnas tydliga riktlinjer, stringent organisering och hantering av den pågående processen som 

säkerställer effektiv tillämpning av de nya strategierna. Samtidigt läggs fokus på att ha 

kontinuerliga samtal med medarbetare och att stötta dem under hela förändringsprocessen. 

Genom att främja enskildas kompetensutveckling skapas ökad delaktighet och förståelse för 

omväxlingar i verksamheten vilket i sin tur bidrar till ökad flexibilitet och effektiv hantering 

av innovation i framtiden (Borgelt & Falk, 2007).  

Howell et al. (2005) argumenterar för att flera ledarskapsmodeller nästintill är omöjliga att 

tillämpa om det förekommer fysisk distans. Antonakis och Atwater (2002) antyder i sin tur att 

ledarskap vid distansarbete är svårhanterligt men kan underlättas genom att minska det sociala 

avståndet och öka interaktionens frekvens mellan ledare och medarbetare. Med det sociala 

avståndet menas de upplevda skillnaderna i status, rang, social ställning och makt, medan 

interaktionens frekvens handlar om den upplevda graden av kommunikation. Följaktligen bör 

en ledare ha jämnt flödande dialog och informationsutbyte med sina medarbetare med hjälp av 

den senaste kommunikationstekniken. Ju större möjlighet att kontakta ledaren direkt och få 

snabb feedback desto mindre blir det sociala gapet mellan dem. Detta kan i sin tur innebära att 

det fysiska avståndet inte upplevs lika stort mellan ledare och medarbetare. Vidare kommer 

författarna fram till att om en ledare stöttar sina medarbetare, är motiverande och uppskattar de 

personliga banden med dem genereras högre tillit till ledaren. Fler medarbetare kommer således 

identifiera sig med ledaren och vara lojala vilket bidrar till en mer sammansvetsad grupp som 

agerar utifrån gruppens bästa i stället för egenintressets (Antonakis & Atwater, 2002).   

De Menezes och Kellihers (2011) forskning om distansarbete har varierande resultat vilket 

förklaras av att det förekommer bred variation i individuella upplevelser beroende på hur lång 

tid en person har arbetat på distans. Samtidigt finns det skillnader i hur ledningen och 

mellancheferna hanterar förändringen i organisationen – det vill säga övergången till 

distansarbete. Vissa medarbetare får stöd och resurser från sin ledare för att kunna anpassa sig 

till den nya arbetsformen. Samtidigt får andra missuppfattningen att arbete hemifrån signalerar 

enskildas bristande engagemang vilket påverkar deras karriärmöjligheter negativt i framtiden 

(De Menezes & Kelliher, 2011). Å andra sidan uppger Neufeld et al. (2010) att medarbetare 

som arbetat lång tid med en och samma ledare utvecklar starka band. Då hinner de anpassa sina 

beteenden och förväntningar efter ledarens ställda krav och mål över tid. Författarna menar att 

distansarbete inte automatiskt ska förknippas med dålig kommunikationskvalitet och negativa 

upplevelser av ledarskapets effektivitet (Neufeld et al., 2010).  

Kayworth och Leidner (2002) kartlägger de främsta karaktäristiska dragen av en effektiv 

virtuell gruppledare utifrån forskning som omfattar internationella team. 

Kommunikationsfärdigheter och relationsskapande personlighet stämmer överens med tidigare 
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forskning. Vidare efterfrågas att ledaren ger tydliga och konkreta uppdrag, följer upp gruppens 

prestation, ger konstruktiv återkoppling, är bestämd i måttlig grad och strukturerad i sitt arbete. 

Med andra ord kommer författarna fram till att ledarskap i virtuella grupper ska vara av både 

relations- och uppgiftsorienterad karaktär (Kayworth & Leidner, 2002). Offstein et al. (2010) 

anser i sin tur att samhörighetskänslan i virtuella miljöer är mycket komplex och därav 

rekommenderas det att även träffas fysiskt när det är möjligt. En annan aspekt är att en ledare 

ska kunna nyttja samtliga tillgängliga virtuella kanaler och samtidigt noggrant schemalägga de 

virtuella mötena så att alla medlemmar har möjlighet att delta (Offstein et al., 2010). 

Nordengren och Olsen (2006) framhäver vikten av motivation vid distansarbete. En ledares 

ansvar är att få sina medarbetare att agera mot bestämda mål genom att stimulera och motivera 

dem. För att lyckas med detta behöver en ledare också kunna motivera sig själv och därav vara 

en förebild för medarbetarna. Författarna påpekar att självmotivation kan glömmas bort i den 

komplexa arbetsnärvaron som en distansledare befinner sig i och leda till en tvärnit i processen. 

Om en ledare själv inte är övertygad om att distansarbete för med sig gynnsamma resultat för 

organisationen blir det nästintill omöjligt att få medarbetare att acceptera och anamma det nya 

arbetssättet. För att undvika detta rekommenderas ledaren vidga sina vyer genom egen 

kompetensutveckling och erfarenhetsutbyte med andra i branschen. En del väljer till och med 

att ha en mentor för att kunna reda ut frågeställningar och bolla idéer med (Nordengren & 

Olsen, 2006).  

Brunell (2013) styrker i sina studier att organisationer också måste stödja sina distansledare i 

högsta grad då det är just de som driver och hanterar den förändring som sker. Därav bör en 

ledare i sin tur vara förberedd och ha tillgång till nödvändiga resurser. Vidare anser författaren 

att distansledaren intar den unika positionen mellan sina egna chefer och medarbetarna. Detta 

resulterar i vikten av att bibehålla goda relationer även med ledarens överordnade (Brunell, 

2013). Nordengren och Olsen (2006) tar upp vikten av konflikthantering i och med att det kan 

uppstå spänningar inom organisationen på grund av den hårdare resultatuppföljningen som 

råder vid distansarbete. Det mest effektiva sättet att hantera konflikter är att vara förståelig och 

bemöta kritiken positivt (Nordengren & Olsen, 2006).  

2.1.2 Mellanchefers roll i en organisation i samband med förändring 

Enligt Dopson och Stewart (1994) förutspår tidigare litteratur att mellanchefers roll i en 

organisation kommer förändras i framtiden. I takt med ökad digitalisering och teknikutveckling 

förutspås fler affärsverksamheter få snabbare tillgång till detaljerad och korrekt information 

från datorer utan mellanchefers hjälp. Dessutom blir det vanligare med plattare 

organisationsstruktur och kortare ledningshierarkier. Dock hävdar författarna att det i praktiken 

är det motsatta då det empiriska resultatet tydligt visar hur mellanchefers roll kommer bli ännu 

viktigare för att driva igenom förändringar som sker i näringslivet. Särskilt mellanchefer inom 

privat sektor berättar att de får större kontroll och befogenheter över egna ansvarsområden som 

leder till kompetensutveckling. Vidare anser mellanchefer att de har kortare väg till 

ledningspositioner i och med att organisationshierarkin krymper. Slutligen finns det större 

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 gällande mellanchefers 

framtida roll i en organisation, men samtidigt upptäcker de att många uttryckte oro över 

omväxlingarna. Det handlar om svårigheter att anpassa sig till omstruktureringar, den ökade 
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arbetsbelastningen och risken att få ännu fler uppgifter men med färre resurser för att uppnå de 

hårda kraven. Rainey och Watson (1996) instämmer och menar att ledningen lägger större 

ansvar på mellanchefer vilka i sin tur även ska dela med sig av sina maktbefogenheter till 

medarbetarna. Detta minskar mellanchefers auktoritet i båda ändar – ledningen ger dem 

riktlinjer om hur styrning ska genomföras och samtidigt får medarbetarna större frihet i sin 

arbetsutövning. Rouleua (2005) skriver att det finns en risk för mellanchefer att missuppfatta 

ledningens framtagna strategier för organisationen. Detta beror på att mellanchefer inte 

nödvändigtvis deltar vid själva utformningen av övergripande strategierna men att deras 

praktiska kunskaper krävs för att implementera de valda riktlinjerna i verkliga sammanhang 

(Rouleua, 2005).  

Balogun (2003) identifierar fyra roller som en mellanchef har vid implementering av 

förändring i en organisation. De förväntas 1) genomföra egen kompetensutveckling, 2) hjälpa 

sina medarbetare under förändringsprocessen, 3) genomföra omställning i sin del av 

verksamheten och 4) bibehålla verksamhetens gång. Enligt författaren överensstämmer de två 

sistnämnda rollerna med den traditionella synen på den lednings- och samordningsroll som 

tilldelas en mellanchef. Dock förbises ofta de två förstnämnda rollerna trots att de involverar 

en viktig aspekt av mellanchefers uppgifter, det vill säga att tolka förändringsstrategier till 

konkreta åtgärder både för sig själv och medarbetarna. Vidare påstår Balogun (2003) att de 

faktiska utfallen av en omställningsprocess beror på mellanchefens uppfattning av de 

framtagna riktlinjerna och agerandena för att åstadkomma dessa. Det är just en mellanchef som 

genom sina handlingar bestämmer hur en förändring ska ske och vilka resultat den ska leda till 

utifrån den ursprungliga förändringsplanen. Således skapas omväxling nedifrån och upp, där 

mellanchefers implementeringsuppgift får betydlig större innebörd än de har bedömts till. 

Ledningen har inflytande över organisationens inriktning men betydligt mindre kontroll över 

den pågående processen än uppskattat (Balogun, 2003). 

Nadkarni och Prügl (2020) instämmer gällande att mellanchefers position i en organisation blir 

av större vikt för att bedriva digitalisering. Vidare kan det även uppstå konflikter mellan å ena 

sida unga medarbetare som är mer erfarna av digitaliseringen och å andra sidan äldre med högre 

yrkeskompetens men tekniskt eftersläpande. Detta innebär att en mellanchef bör agera för att 

förhindra dessa konflikter genom att se till att det inte uppstår kulturella klyftor inom en 

organisation. Dessutom kan själva inlärningsprocessen av de senaste digitala verktygen vara 

varierande mellan enskilda personer beroende på individuella förutsättningar. Detta kan leda 

till ännu större kulturellt gap bland medarbetare och slutligen resultera i sämre arbetsmiljö och 

minskad delaktighet (Nadkarni & Prügl, 2020).  

Tidigare forskning utförd av Johansen och Hawes (2016) resulterar i upptäckten av ett positivt 

samband mellan mellanchefers prestation och organisationens påverkan. Fem viktiga 

ledningsuppgifter listas för mellanchefer: 

1. En mellanchef bör kunna sätta tydliga riktlinjer och mål för att bidra till positiv 

arbetsprestation och motverkar missförstånd.  

2. En mellanchef utgör en mittpunkt av organisationens kommunikation som sträcker sig 

genom hela organisationen och därmed ska kunna kommunicera samt hantera de 

spänningar som uppstår på alla nivåer.  
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3. En mellanchefs funktion inkluderar personalförvaltning vilket går ut på att bland annat 

motivera och engagera sina medarbetare genom att uppfylla medarbetares behov och 

belöna prestation.  

4. En mellanchef ska kunna delegera arbetsuppgifter och dela med sig av sitt 

beslutsfattande. Författarna anser att en mellanchef som involverar sina medarbetare i 

planering och beslut når högre resultat och ökar sina egna kapaciteter att bearbeta stora 

mängder information. Dessutom får medarbetarna ökat självförtroende och 

välbefinnande vilket möjliggör personlig tillväxt.  

5. En mellanchef bör tillhandahålla medarbetarna med kompetensutveckling och 

arbetsredskap i syfte att utveckla gruppens färdigheter och förvärva nya kompetenser 

som är nödvändiga för organisationen samt maximera och effektivisera organisationens 

begränsade resurser (Johansen & Hawes, 2016).  

2.1.3 Medarbetarsyn på ledarskap 

Enligt Burke och Ng (2006) sker märkbara förändringar i arbetsdynamiken och synen på 

ledarskap i takt med digitalisering och globalisering. Medarbetare ställer högre krav på 

delaktighet i organisationens beslutsfattande samt engagemang och likabehandling. De 

efterfrågar omskolning, kompetensutveckling, belöningar och flexibla arbetstider. Dessutom 

består den yngre generationen som kommer in på arbetsmarknaden av individer som är mer 

samarbetsvilliga och sociala, har höga löneförväntningar och är fokuserade på 

utvecklingsmöjligheter. Det mest framträdande kännetecknet för den yngre arbetsgenerationen 

är den digitala förmågan – individerna lär sig snabbt, är skickliga på att söka upp information 

och kommer med nya innovativa idéer. Genom att nyttja deras kunskaper och digitala förmågor 

kan organisationers effektivitet och produktivitet förbättras (Burke & Ng, 2006).  

Joo och McLean (2006) instämmer om att globalisering, tidspress för innovation och ökad 

konkurrens för begåvade medarbetare har lett till högre incitament att granska organisationers 

strategier gällande medarbetarrelationer. Shuck och Herd (2012) skriver att detta har direkta 

konsekvenser för en ledare på alla nivåer och följaktligen bör ledarskapskraven utvecklas. 

Utifrån tidigare forskning står det klart att engagerade medarbetare ger betydande 

verksamhetsfördelar och att transformativt ledarskap möjligtvis kan bidra till högre 

arbetsengagemang på alla organisationsnivåer. Dock anser författarna samtidigt att alltför få 

studier som undersöker relationen mellan ledarskap och medarbetarengagemang har gjorts – 

därav är det svårt dra konkreta slutsatser (Shuck & Herd, 2012). Joo och McLean (2006) 

bekräftar att det finns för få studier inom detta ämne men har identifierat att 

organisationskultur, kompetensutveckling och engagemang är de främsta faktorer som skiljer 

attraktiva arbetsgivaren från resten. Följaktligen lyckas organisationer som 1) betonar 

medmänsklighet, 2) förser med kompetensutveckling samt 3) har engagerade medarbetare som 

lockar fler personer och därav betraktas som attraktiva arbetsgivare (Joo & McLean, 2006).  

Edgar och Geare (2005) kommer fram att medarbetare i högre grad värdesätter möjligheter till 

kompetensutveckling, likabehandling och god kommunikation med sina chefer. Utifrån 

undersökningens resultat framgår att många dessutom vill utöka sina kompetenser för att 

befordras. Detta innebär att individer tar ansvar över sin karriärutveckling, särskilt under 

nuvarande tider då organisationsstrukturer blir plattare och därmed ger mindre chanser till att 

klättra uppåt. Vidare anser deltagande personer att alla, oavsett kön och etnicitet, bör behandlas 

lika och få lika arbetsmöjligheter. Trots organisationers tillämpade policys finns flera 

kommentarer om bristen av konsistens och förekomsten av orättvisa metoder på arbetsplatser. 
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Slutligen bevittnar ett stort antal medarbetare att det ofta råder dålig kommunikation och brist 

på delaktighet vid beslutfattande. Cirka 67 procent av 80 personer lämnar negativa 

kommentarer om sina respektive organisationers styrning eller ledarskap (Edgar & Geare, 

2005).  

2.2 Transformativt ledarskap 
Enligt Bass och Riggio (2006) identifierade den kända politikern och historikern James 

Macgregor Burns 1978 två olika typer av ledarskap varav en av dessa var det transformativa. 

Anderson (1993) förklarar att transformativt ledarskap används av ledare som vill driva någon 

typ av förändring i en organisation, därav termen ”transformation”. Författaren anser att en 

ledare måste kunna identifiera potentiella möjligheter och utmaningar i den externa miljön och 

därav anpassa verksamheten efter de nya förändringarna. Transformativt ledarskap går ut på 

att leda, motivera och stödja sina medarbetare och deras personliga utveckling. En 

transformativ ledares fokus ligger på att stimulera och inspirera medarbetarna att utveckla sina 

egna ledarskapskapaciteter samtidigt som de uppnår önskvärda resultat. Genom att tillgodose 

medarbetarnas behov genom att anpassa målen efter den enskilda individen, gruppen, ledaren 

eller organisationen kan medarbetare växa och själva utvecklas till ledare (Bass & Riggio, 

2006). Det handlar om att organisera, kommunicera och ena individer kring ”en samling av 

klara värderingar och övertygelser för att nå tydliga och mätbara mål” (Anderson, 1993, s.56). 

Med andra ord fokuserar en transformativ ledare på att sätta tydliga mål, öka produktivitet och 

samarbete samt hantera och driva förändringar i en organisation (Lasrado & Kaseem, 2021). 

Bass och Riggio (2006) och Hetland et al. (2018) förklarar att det finns fyra olika dimensioner 

av transformativt ledarskap vilka tillsammans skapar ständig förändring:  

• Idealiserat inflytande: Transformativa ledare agerar förebilder för sina medarbetare och 

är beundrade, respekterade och pålitliga. Medarbetarna vill efterlikna sina ledare då de 

identifierar sig med dem och ofta anser att de besitter kapacitet, uthållighet och 

beslutsamhet utöver det vanliga. Vidare finns det två aspekter av det idealiserade 

inflytandet – ledarens beteende och de egenskaper som hänförs till ledaren av 

medarbetarna. Ledare med positivt idealiserat inflytande är villiga att ta risker och är 

konsekventa snarare än godtyckliga. Medarbetarna kan räkna med att ledarna kommer 

göra det rätta och föregå med gott exempel gällande etik och moral.  

• Inspirerande motivation: Transformativa ledare är entusiastiska och optimistiska och 

skapar laganda i grupper som de leder. Vidare vill ledare skapa mening och utmaningar 

för medarbetarna vilket innebär att de själva beter sig på ett sätt som motiverar och 

inspirerar andra. Dessutom får de medarbetarna att känna sig inkluderade och 

involverade och skapar därför tydligt kommunicerade förväntningar som medarbetarna 

vill uppfylla och visar engagemang för mål och den gemensamma visionen. 

• Intellektuell stimulering: Transformativa ledare stimulerar sina medarbetares försök till 

att vara innovativa och kreativa genom att exempelvis ifrågasätta antaganden och 

omforma problem. Medarbetarnas nya idéer uppmuntras och kritiseras inte – även de 

gånger då deras idéer skiljer sig från ledarens.  

• Individuellt övervägande: Transformativa ledare agerar mentorer till sina medarbetare 

genom att ägna sig åt medarbetarnas individuella prestationer och utveckling i syfte att 

ta fram deras fulla potential. Vidare är ledarna lyhörda och accepterar individuella 

skillnader såsom att vissa medarbetare behöver strukturerade uppgifter medan andra 
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behöver uppmuntran. Det handlar helt enkelt om att kommunikationen och 

interaktionen mellan ledare och medarbetare är individualiserad och att ledaren därmed 

kommer ihåg tidigare konversationer, är medveten om individens oro och inte endast 

ser individen som en anställd. 

Det finns bevis som pekar mot att det transformativa ledarskapet har positiva effekter i form 

av att medarbetare bland annat överträffar de förväntningar andra har på dem. Det finns även 

tecken på att transformativt ledarskap leder till att individer upplever höga nivåer av 

tillfredsställelse och engagemang för gruppen eller organisationen. Tidig forskning på 

transformativt ledarskap har resulterat i att ledarskapsformen var särskilt lyckad i militären. 

Senare har det dock visat sig att det transformativa ledarskapet är viktigt och effektivt i alla 

sektorer och miljöer (Bass & Riggio, 2006). I och med att ledarskapet går ut på att motivera 

medarbetarna att anstränga sig lite extra, förbättra sin prestanda samt vara kreativa och 

innovativa är ett resultat av det transformativa ledarskapet individer som är och gör just detta 

(Sadeghi & Pihie, 2012) 

När det gäller ledarskap har det transformativa ledarskapet varit dominerande i litteraturen de 

senaste tre decennierna och studerats i många olika kontexter såsom i militär, politik och 

utbildning. Trots detta finns det en del kritik mot ledarskapsformen. Till att börja 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 på medarbetarna vilket är upprepande och därmed följer teorins konceptuella gränser. 

Då en tydlig konceptuell definition saknas finns det de som menar att det transformativa 

ledarskapets flerdimensionella karaktär är oklar. Ofta beskrivs det transformativa ledarskapet 

som just flerdimensionellt och utgår från fyra dimensioner – detta kritiseras dock av vissa som 

menar att det inte finns något empiriskt stöd. Det finns de som påstår att de fyra dimensionerna 

snarare borde presenteras som en då de starkt korrelerar med varandra (Van Knippenberg & 

Sitkin, 2013).  

2.2.1 Transformativt ledarskap utifrån hierarkiska organisationsnivåer 

Bruch och Walker (2007) beskriver i sina studier att transformativt ledarskap har begränsningar 

vid tillämpning på olika ledarskapsnivåer. I stort sett leder transformativt ledarskap till högre 

effektivitet vid applicering på högre hierarkiska nivåer än på lägre. De identifierar att 

idealiserat inflytande och inspirerande motivation observeras i högre grad i ledningen då högt 

uppsatta chefer befinner sig i en position som är lämplig för karismatiska och visionära 

beteenden. Däremot är individuellt övervägande och intellektuell stimulerande oberoende av 

hierarkiska nivåer. Utifrån resultaten kan både topp- och mellanchefer utföra 

ledarskapsbeteendena i samma utsträckning. Med andra ord verkar mellanchefers position 

inom organisationer vara mer gynnsam för ledningens användning av transformativt ledarskap 

(Bruch & Walker, 2007).  

Shamir och Howell (1999) anser att ledningen uppvisar större effektivitet vid tillämpning av 

transformativt ledarskap än mellanchefer då chefer som intar högre hierarkisk nivå har större 

befogenheter och möjligheter att inleda innovativa aktiviteter. Därav har toppchefer vid 

användning av transformativt ledarskap större tendens att uppfattas som inspirerande, ha ett 

idealiserat inflytande och vara intellektuellt stimulerande. För mellanchefer är det dock 

tvärtom – de har vissa begränsningar i sina maktbefogenheter för att kunna fatta nydanande 

beslut och därav hämmas deras karismatiska attraktion delvis i jämförelse med ledningen. 
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Därav kommer mellanchefers inspirerande motivation också vara begränsad medan toppchefer 

har större möjligheter för utveckling av kommunikation via en global strategisk vision för hela 

organisationen (Shamir & Howell, 1999).  

Rainey och Watson (1996) skriver att tidigare studier mest har fokuserat på ledningsledarskap 

trots att mellanchefer intar den viktiga rollen i organisationen. I och med att de är placerade i 

mitten fungerar de som en kommunikationslänk och informationskälla som har direkt tillgång 

till alla organisationens nivåer. Därav kan mellanchefer genom sin dagliga kontakt med 

medarbetare bygga tillförlitliga relationer och sammansvetsade team. De bör föregå med gott 

exempel och visa självdisciplin, mod och skicklighet även vid svåra situationer som för med 

sig begränsningar och tryck från ledningen. Vid det här laget framstår en mellanchef som en 

inspirerande ledare som kan motivera medarbetarna till kompetens- och prestationsutveckling. 

Med andra ord är författarna övertygade om att transformativt ledarskap kan uppnå högre 

resultat vid applicering på mellanchefsnivå. Dock kan problemet ligga i huruvida 

organisatoriska förhållanden stödjer eller försvagar transformativt ledarskap. Exempelvis kan 

mellanchefer nyttja transformativt ledarskap fullt ut om ledning använder samma typ av 

ledarskap i sitt arbete (Rainey & Watson, 1996).  

2.2.2 Transformativt ledarskap på distans 

Tidigare forskning är något splittrad i frågan om huruvida ett transformativt ledarskap passar 

vid ledarskap på fysisk distans. Howell och Hall-Merenda (1999) anser att transformativt 

ledarskap ger större effekter på prestation när det saknas fysiskt avstånd. Samtidigt hävdar 

Antonakis och Atwater (2002) det motsatta – att transformativt ledarskap är mer anpassat för 

virtuell kommunikation mellan ledaren och medarbetaren. Howell et al. (2005) anser i sin tur 

att fysisk distans minskar möjligheten att förstärka den transformativa ledarens visionära 

budskap och engagemang för sina medarbetare. Däremot krävs i detta fall ett mer personligt 

förhållningssätt till var och en vilket förhoppningsvis kan leda till ökad motivation och 

arbetsengagemang hos medarbetarna (Howell et al., 2005). Brunell (2013) bekräftar att en 

distansledare bör använda sig av transformativt ledarskap då det dämpar de negativa effekterna 

av den fysiska och sociala distanseringen samt bidrar till ökad relationskvalitet mellan 

medarbetarna och ledaren.  

Enligt Antonakis och Atwater (2002) kan de varierande resultaten av transformativt ledarskap 

på distans bero på att ledaren själv ändrar det transformativa ledarskapet när det väl appliceras 

i praktiken. Exempelvis kan en ledare lägga mindre fokus på sin karisma eller utelämna vissa 

medarbetare genom att inte stötta alla i samma utsträckning. Det är dock viktigt att påpeka att 

tidigare utförda studier är av kvantitativ karaktär och att svaren är varierande i och med att det 

handlar om individuella upplevelser och erfarenheter (Antonakis & Atwater, 2002). Tidigare 

forskning enas om att det krävs fler studier om ledarskapsdynamiken under distansarbete 

(Antonakis & Atwater, 2002; De Menezes & Kelliher, 2011; Brunell, 2013). 
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2.3 Analysmodell 
Tidigare forskning har resulterat i att det är viktigt att kombinera ledarskap och management 

när förändringar uppstår i organisationer vilket innebär tydliga riktlinjer och mål samt 

organisering och hantering samtidigt som fokus läggs på att kommunicera med och stötta 

medarbetarna under förändringsprocessen (Borgelt & Falk, 2007). Enligt Howell et al. (2005) 

och Antonakis och Atwater (2002) är ledarskap vid distansarbete svårhanterligt men kan 

förenklas genom ett minskat socialt avstånd och ökad interaktion mellan ledare och 

medarbetarna. Om de dessutom får möjlighet att kontakta ledaren direkt och erhålla feedback 

snabbt minskar det fysiska såväl som sociala gapet mellan dem. Utöver detta är det viktigt att 

ledarna stöttar sina medarbetare, är motiverande och uppskattar de personliga banden med dem 

för att generera högre tillit. Detta leder i sin tur till identifiering med och lojalitet till ledaren 

vilket resulterar en sammansvetsad grupp där agerande sker utifrån gruppens bästa.  

Kayworth och Leidner (2002) kommer fram till att ledarskap i virtuella grupper ska vara av 

både relations- och uppgiftsorienterad karaktär. Vidare rekommenderar Offstein et al. (2010) 

att träffas fysiskt när tillfälle ges i och med att samhörighetskänslan i virtuella miljöer är 

komplex. För att få till detta är det viktigt att ledaren använder virtuella kanaler och 

schemalägger virtuella aktiviteter så att alla medlemmar kan delta. Återigen sätts ledarens 

förmåga att organisera på prov liksom förmågan att balansera mellan relationskapande och 

resultatorienterade karaktär.  

Nordengren och Olsen (2006) påpekar att en ledare måste vara en förebild för sina 

medarbetare.  För att kunna motivera andra till agerande mot bestämda mål ska därmed ledaren 

först och främst arbeta med sin egen självmotivation. Detta kan även kompletteras med att 

utveckla sina egna kompetenser genom erfarenhetsbyte med andra inom 

organisationsbranschen. Balogun (2003) bekräftar detta och förklarar att en av de roller en 

mellanchef har är att genomföra egen kompetensutveckling. 

Vidare resulterar tidigare forskning i kartläggning av fem viktiga ledningsuppgifter för 

mellanchefer vilka innebär att 1) sätta tydliga riktlinjer och mål, 2) ha kontinuerlig 

kommunikation med medarbetare på alla nivåer, 3) motivera och engagera sina medarbetare, 

4) delegera arbetsuppgifter och dela med sig av sitt beslutsfattande samt 5) tillhandahålla 

medarbetarna med kompetensutveckling och arbetsredskap (Johansen & Hawes, 2016). 

Medarbetare värdesätter ökad delaktighet i organisationens beslutsfattande; likabehandling, 

kompetensutveckling, ökade belöningar samt flexibla arbetstider (Burke & Ng, 2006). De 

efterfrågar dessutom utbildningsmöjligheter 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 spänningar inom organisationer som kan 

uppstå på grund av hård resultatuppföljning som råder vid distansarbete. 

I enlighet med det transformativa ledarskapet är följande fyra dimensioner viktiga: 

• Idealiserat inflytande: Att agera förebild för sina medarbetare, vara respekterande och 

betraktas som pålitlig; villig att ta risker och vara konsekvent; att föregå med gott 

exempel vad gäller etik och moral.  

• Inspirerande motivation: Att vara entusiastisk och optimistisk, skapa laganda och 

grupptillhörighet, att motivera, inspirera och involvera andra.  

• Intellektuell stimulering: Att stimulera medarbetare att vara innovativa och kreativa 

samt uppmuntra till nya idéer utan att kritisera.  
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• Individuellt övervägande: Att agera mentor till medarbetarna i syfte att ta fram deras 

fulla potential; att vara lyhörd och acceptera individuella skillnader, att värdesätta 

kommunikation och interaktionen med medarbetarna, att vara medveten om sina 

medarbetares oro och inte betrakta dem som endast anställda (Bass & Riggio, 2006; 

Hetland et al., 2018). 

Enligt Rainey och Watson (1996) kan mellanchefer på grund av den unika position de har 

bygga tillförlitliga relationer med sina medarbetare och framstå som inspirerande och 

motiverande. Därav är idealiserat inflytande, inspirerande motivation och individuellt 

övervägande av störst intresse vad gäller det transformativa ledarskapet då de går ut på att 

inspirera och motivera medarbetarna genom att acceptera individuella skillnader. 

Med utgångspunkt i resonemanget ovan som bygger på det transformativa ledarskapet och 

tidigare forskning om mellanchefers roll i en organisation, distansledarskap och medarbetarsyn 

på ledarskap har en analysmodell skapats – se figur 2. Kolumnen som benämns ”perspektiv” 

består av just det transformativa ledarskapet och den tidigare forskning som har använts. Nästa 

kolumn, ”ledarskapets centrala delar”, sammanfattar de centrala delarna gällande ledarskap 

som är tagna från det transformativa ledarskapet respektive tidigare forskning. Dessa delar 

resulterar slutligen i ”mellanchefers framgångsrika distansledarskap” och beskriver 

tillsammans hur mellanchefer kan leda och agera på distans med utgångspunkt i det 

transformativa ledarskapet och tidigare forskning. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Ledarskap på distans 

Organisera, samordna och hantera förändringar; 

kommunicera, stötta och uppmuntra; 

relationsskapande, konflikthantering, 

självmotivation och kompetensutveckling 

Distansledarskap 

Organisera och hantera förändringar; 

kommunicera, stötta, inspirera och uppmuntra; 

tillit, relationsskapande, konflikthantering, 

självmotivation och kompetensutveckling 

Mellanchefers roll i en organisation 

Tydliga riktlinjer och mål, kommunikation, 

kompetensutveckling och arbetsredskap; 

motivera, engagera, delegera och dela med sig 

av sitt beslutsfattande; följa direktiv 

Medarbetarsyn på ledarskap 

Delaktighet i beslutsfattande; likabehandling; 

kompetensutveckling och befordran; belöningar, 

flexibla arbetstider och god kommunikation 

Transformativt ledarskap 

Idealiserat inflytande, inspirerande motivation, 

intellektuell stimulering och individuella 

överväganden 

Mellanchefers 

framgångsrika 

distansledarskap 

Kommunikation 

Att organisera verksamheten 

Relations- och 

uppgiftsorientering 

Konflikthantering 

Att engagera, inspirera 

motivera, stötta och 

uppmuntra 

Att tydliggöra 

riktlinjer och mål 

Att tydliggöra 

riktlinjer och mål 
Att delegera och 

dela med sig av sitt 

beslutsfattande 
Att följa direktiv 

Likabehandling 

Att tillhandahålla 

kompetensutveckling 

och arbetsredskap 

Att befordra och belöna 

Flexibilitet 

Att skapa tillit 

Att skapa laganda 
Att acceptera 

individuella skillnader 

Att vara lyhörd 

Att vara en förebild 

Perspektiv 

Figur 2: Studiens analysmodell. 
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3. METOD 
I detta kapitel beskrivs de tillvägagångssätt som användes för att på bästa möjliga sätt besvara 

studiens forskningsfråga. Till att börja med presenteras studiens forskningsansats och en 

genomgång av hur litteratursökning har gjorts. Vidare redogörs för urval som gjordes, hur 

datainsamling skedde och hur intervjuerna genomfördes. Avslutningsvis presenteras studiens 

analysmetod följt av en diskussion gällande studiens och dess tillvägagångssätts trovärdighet.  

3.1 Forskningsansats 
Distansledarskap upplevs olika beroende på individuella åsikter och sinnesintryck som 

påverkas av individens kulturella och biologiska ramar. Detta innebär att bara för att en person 

har positiva upplevelser av distansarbete och sin mellanchefs distansledarskap är det inte 

nödvändigtvis likadant för en annan person. Anledningen till detta ligger hos var och en – för 

att därmed lyckas med studiens syfte krävdes en mer djupgående analys av medarbetarnas 

individuella bedömningar av mellanchefers ledarskap, dess brister och möjliga åtgärder som 

fanns, särskilt under en pågående pandemi. Utifrån detta baserades denna studie på en kvalitativ 

forskningsmetod. Enligt Bryman och Bell (2017) är det lämpligt att genomföra kvalitativa 

intervjuer i studier som vill fånga intervjudeltagarnas perspektiv och åsikter gällande ett särskilt 

ämne. Coronapandemin har inneburit olika svårigheter för människor med olika förutsättningar 

att klara krisen. För att på bästa möjliga sätt besvara frågan om ”hur” en mellanchef kan agera 

för att framgångsrikt utöva distansledarskap i Coronapandemin ansågs kvalitativa data vara 

mest lämpliga.  

David och Sutton (2016) tydliggör att kvalitativa data uttrycks i ord medan kvantitativa data 

uttrycks numeriskt. Om kvantitativa data hade använts i denna studie hade det varken sagt 

något eller bidragit till att besvara frågeställningen då de varken skulle kunna översätta eller 

presentera en individs erfarenheter genom kodade data utan det krävs en mer genomgående 

analys av intervjudeltagarnas svar (Alvesson och Sköldberg, 2017). Dessutom upptäcktes 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 stället 

uteslöts på grund av bristande förklaring (Anderson et al., 2015). Därav ansågs kvalitativ metod 

resultera i en mer grundlig förståelse av individuella åsikter om distansarbete och 

distansledarskap i stället för att endast skarpa på ytan.  

Slutligen användes deduktiv i kombination med induktiv forskningsansats eftersom studien 

dels utgick ifrån en teoretiskt framtagen modell som sedan koppades till det empiriska resultatet 

(Backman, 2016) och grundades på 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 på ledarskap insamlades utifrån teoretiskt beprövat underlag för att få så bred 

förförståelse som möjligt om ämnet. Utifrån teorin utformades sedan studiens analysmodell. 

Vidare jämfördes empirin med det transformativa ledarskapet och den tidigare forskning som 

presenterades i studiens teoretiska referensram för att få både generella och personliga 

bedömningar om ämnet i sin helhet.  
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3.2 Litteratursökning 
Den litteratur som användes i studien utgjordes av ett teoretiskt underlag bestående av 

vetenskapliga artiklar, tryckt ämneslitteratur, offentliga utredningar och dagspressartiklar. 

Litteratursökningen gjordes i syfte att erhålla information om tidigare forskning kring 

ledarskapsämnet och samtidigt få en tydlig bild av den aktuella samhällsutvecklingen. Enligt 

Backman (2016) bör en forskare vara källkritisk och bedöma om informationen är trovärdig 

vid datainsamling. Därmed användes sökmotorn Google Scholar samt LTU:s databaser för att 

få tillgång till vetenskapligt beprövad information. Det var främst Business Source Premier, 

Scopus och Diva, vilka innehåller både internationella och svenska vetenskapliga artiklar inom 

ledarskap och management, som användes. För att erhålla största möjliga utbud användes både 

engelska och svenska sökord – däribland ledarskap, distansarbete, leadership, leadership 

styles, middle management, teleworking, transformational leadership, digitalization och 

Covid-19. Vidare nyttjades universitetsbibliotekets samling av tryckt ämneslitteratur och dess 

referenslistor.  

3.3 Urval 
Det råder ett stort omvandlingstryck på finansbranschen då nya bolag med innovativa tjänster 

och produkter ständigt etableras. Samtidigt ersätts fysiska bankkontor med digital rådgivning 

då majoriteten av bankärenden kan utföras via internet (Svenska Bankföreningen, 2020). Även 

försäkringsbranschen strävar efter kostnadseffektivisering och ökar digitaliseringen av 

verksamheterna vilket innebär att fler kundmöten blir digitala (Erlandsson, 2016). Därmed 

valde vi att studera finansbranschen i och med att de har kunnat ställa om till distansarbete tack 

vare teknologiska lösningar. Vi inkluderade även en offentlig myndighet för att få en mer 

övergripande bild av distansledarskap i flera sektorer. I likhet med finansbranschen fanns det 

press på myndigheterna att anpassa verksamheterna till distansarbete, men i detta fall kom 

kravet från regeringen (Regeringskansliet, 2020). Det som förenar dessa branscher är behovet 

av rätt ledarskap för att hantera den rådande situationen i samhället och stötta medarbetare som 

tidigare arbetade på kontor. 

Privata bolag som Folksam och Nordea samt Skatteverket som offentlig myndighet var 

samarbetsvilliga och dess medarbetare ställde upp på att genomföra intervjuer. Folksam är 

verksam inom finansbranschen och har i dagsläget cirka 4 000 anställda med varierande 

arbetsuppgifter i Sverige (Folksam, u.å.). Nordea ingår också i finansbranschen och har i sin 

tur drygt 30 000 anställda i Sverige men finns även i flera nordiska länder (Nordea, u.å.). 

Skatteverket är en offentlig myndighet som sysselsätter 10 500 personer i Sverige 

(Skatteverket, u.å.). Detta innebar att intervjudeltagarna kom från tre verksamheter av 

varierande storlek och organisationsbransch vilket gav studien en bredare utgångspunkt. I syfte 

att säkerställa att intervjudeltagarna var aktuella för studien förelåg ett antal krav på dem:  

• De utförde någon typ av distansarbete inom offentlig myndighet eller finansbranschen. 

• De arbetade mestadels från en fysisk kontorsplats innan Coronapandemins utbrott. 

• Deras arbetsposition var inte av ledande karaktär. 

Anledningen till att intervjuer med medarbetare valdes var för att få ett annat perspektiv på 

mellanchefers ledarskap samt att minska snedvridning av resultaten så mycket som möjligt. 

Om intervjuer hade genomförts med ledarna själva hade det funnits en risk för försköning av 

egna ageranden och beslutsfattanden. Alvesson och Svenningsson (2003) menar att chefer ofta 

har vaga och osammanhängande idéer om ledarskap i sig. De intervjuade cheferna i deras studie 
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skilde nämligen på ledarskap och styrning varav det sistnämnda karakteriseras av mer 

administrativt arbete. När författarna sedan bad cheferna ge en bild av sitt ledarskap beskrev 

de i stället sina personliga egenskaper som ledare och mindre av vad de faktiskt gjorde 

(Alvesson & Svenningsson, 2003). Om en studie riktar sig in på medarbetarna, vad de 

värdesätter i ledarskap och hur det överensstämmer med verkligheten och deras nuvarande 

chefer skulle detta vara av värde. Detta är av stor betydelse då det enligt Shuck och Herd (2012) 

sker ett skift från den traditionella synen på ledarskap mot en mer öppen och inkluderande syn 

där medarbetarnas åsikter står i fokus.  

3.4 Datainsamling 
För att besvara studiens frågeställningar användes data som samlades in genom egna 

undersökningar och granskningar av verkligheten. Totalt genomfördes 18 intervjuer med 

medarbetare inom de tre valda organisationerna – Folksam, Nordea och Skatteverket. 

Intervjuerna handlade om medarbetarnas upplevelser av distansarbete samt bedömningar av 

hur distansledarskap utövades i verkliga sammanhang på deras respektive arbetsplats i 

jämförelse med hur en ledare borde hantera distansarbete och agera utifrån medarbetarnas 

perspektiv. Antalet intervjudeltagare var jämnt fördelat mellan de tre valda organisationerna 

men vi valde att inte gruppera intervjudeltagarna utifrån deras respektive arbetsplats för att öka 

anonymiteten. Deltagarna tillhörde olika kontor i Sverige i syfte att erhålla omfattande 

beskrivningar av olika mellanchefer i stället för att alla skulle beskriva en och samma person. 

Vidare lades inget fokus på vilka arbetsuppgifter intervjudeltagarna hade då det inte ansågs 

vara av vikt för att besvara studiens frågeställning. 

Även en litteraturundersökning gjordes i syftet att erhålla större förståelse för ämnet i form av 

redan existerande forskning och material (Backman, 2016). I detta fall skapades en teoretisk 

grund i definitionen av distansledarskap, mellanchefer roll i en organisation, medarbetarsyn på 

ledarskap samt transformativt ledarskap med hjälp av litteraturstudien. Dessa delar resulterade 

i en analysmodell som användes vid utformning av intervjufrågor och därmed låg till grund för 

studiens empiri samt de analyser som gjordes och de slutsatser som drogs. 

3.5 Intervjuer 
Studiens undersökning genomfördes i form av 18 intervjuer. Intervjudeltagarna tillfrågades om 

att delta och informerades om att de var anonyma i studien och därav valdes att inte benämna 

vilken organisation de tillhörde. Anledningen till detta var att cheferna i respektive organisation 

kontaktades först och gav ut kontaktuppgifter till medarbetarna som kunde tänka sig att ställa 

upp på en intervju. Dessutom fanns ett stort intresse hos de som befann sig i en ledande position 

i de valda organisationerna att ta del av vår uppsats när den var färdigställd. Därav blev 

anonymiteten en viktig förutsättning för att kunna genomföra studien och inte ge konkreta 

indikationer som skulle kunna härledas till en specifik medarbetare. För att ytterligare öka 

intervjudeltagarnas anonymitet och lyfta fokus från kön valdes att benämna deltagarna ”hen” 

och kalla dem vid bokstäver (A till R) i stället för att ge dem fiktiva namn och benämna dem 

”hon”/”han”. Som förklaring till detta ansåg vi att skillnader mellan kön var irrelevant för 

studien då huvudfokuset ligger på att studera just individuella upplevelser och åsikter oavsett 

intervjudeltagarnas könstillhörighet. David och Sutton (2016) förklarar att anonymitet får 

intervjudeltagarna att känna trygghet vilket bidrar till att de våga berätta och tala om sina 

åsikter. 
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Vid intervjuer är det viktigt att skapa tillit för intervjudeltagarna vilket kan göras genom att 

bland annat ställa ett par demografiskt utformade frågor (Bryman & Bell, 2017). I och med 

detta inleddes intervjuerna med att intervjudeltagarna berättade om sin respektive arbetsplats 

och organisation i stora drag. Vidare ställdes resterande frågor som hade formulerats med 

avsikt att uppfylla studiens syfte och så småningom bidra till att besvara forskningsfrågan. 

Därmed utformades intervjufrågorna efter den analysmodell som togs fram utifrån den teori 

som presenterades. För att skapa samma förutsättningar för alla intervjudeltagare svarade de 

på samma frågor. Som avslut fick intervjudeltagarna möjlighet att komma med egna 

kommentarer och tankar kring ämnet för att hela deras perspektiv skulle kunna inkluderas. Se 

bilaga 1 för intervjufrågor. 

Zoom-intervjuer är att föredra i synnerhet när kvalitativa data ska samlas in (Archibald et al., 

2019). Vidare gör Zoom det möjligt att kommunicera med intervjudeltagare trots geografiska 

avstånd och en ovilja att resa (Gray et al., 2020). I dagsläget i och med Covid-19 var det positivt 

att denna studie kunde använda just Zoom för att slippa utsättas för smittrisk och bidra till ökad 

smittspridning. Dessutom underlättade digitala intervjuer att nå flera personer som befann sig 

på olika orter i Sverige vilket möjliggjordes tack vare storleken på de valda organisationerna. 

Att intervjuerna skedde via Zoom gjorde det även möjligt att ställa eventuella följdfrågor på en 

gång. Archibald et al. (2019) förklarar att det även finns nackdelar med att använda Zoom som 

är viktiga att beakta. Det handlar om svårigheter med anslutning till samtal men även samtalens 

kvalitet då det ibland uppstår problem med ljud och video. Svårigheterna uppstår alltså som 

följd av internetuppkoppling och användning av äldre datorer eller telefoner. Nackdelarna 

gällande Zoom-intervjuer var något som beaktades men trots detta valdes metoden på grund av 

de rådande omständigheterna med Covid-19 där rekommendationerna var att undvika fysisk 

kontakt. 

3.6 Analysmetod 
Bryman och Bell (2017) menar att tolkning av kvalitativa data är komplicerat och således 

tidskrävande. Detta insågs tidigt i processen för studiens empirikapitel i och med att det var då 

genomlyssningen av de inspelade intervjuerna påbörjades. Det finns en del begränsningar med 

transkribering i och med att stor del av ett samtal består av gester som förmedlas i det tysta och 

pauser mellan ord som utelämnas vid transkribering (Drageset & Ellingsen, 2010). På grund 

av detta valdes transkribering bort och de anteckningar som fördes genom intervjuernas gång 

kompletterades genom att de inspelade intervjuerna lyssnades igenom ett par gånger. 

Med hjälp av den framtagna analysmodellen utformades frågeställningar till intervjudeltagarna 

för att täcka studiens undersökningsområde. För att skapa en så bra koppling som möjligt till 

studiens empirikapitel utformades analyskapitlets rubriker baserat på empirins rubriker. Detta 

förenklade dessutom för de som läser uppsatsen i och med att de kan gå tillbaka till 

empirikapitlet för att få en mer ingående syn än den som presenteras i analysen. I analyskapitlet 

jämfördes sedan empirin, det vill säga medarbetarnas syn på vad teorin säger är viktigt för ett 

framgångsrikt distansledarskap, med analysmodellen. Analyskapitlet bestod av tidigare 

forskning och ett transformativt ledarskap i jämförelse med den insamlade empirin och 

intervjudeltagarnas ord. Vidare användes analysen till att modifiera den ursprungliga 

analysmodellen för att anpassa den efter de intervjuade medarbetarnas syn på framgångsrikt 

distansledarskap bland mellanchefer. Jämförelsen och den modifierade analysmodellen 

användes slutligen till att dra slutsatser och besvara studiens frågeställning. 
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3.7 Trovärdighet 
Bryman och Bell (2017) förklarar att för att uppnå trovärdighet i studier finns fyra 

bedömningsgrunder – tillförlitlighet, överförbarhet, pålitlighet och konfirmering. Dessa 

inkluderades och reflekterades kring i samband med studien för att säkerställa så hög 

trovärdighet som möjligt. Tillförlitligheten togs hänsyn till genom att intervjudeltagarna fick 

möjlighet att ta del av sina nedskrivna intervjuer och den färdiga studien för att säkerställa att 

den skildrade och tolkade deras svar rättvist. Vidare menar Bryman och Bell (2017) att 

trovärdigheten i en studie delvis har att göra med att någon typ av överförbarhet uppnås. På 

grund av att studien är kvalitativ handlar detta om att ett djup skulle uppnås i den kontext där 

studien genomfördes. Bryman och Bell (2017) förklarar att genom en djup beskrivning av just 

detta upplever andra människor studiens överförbarhet – det vill säga om den är överförbar till 

andra sammanhang – och kan tolka denna på ett enkelt sätt. Genom att intervjudeltagarna 

erbjöds att vara anonyma vid intervjuerna ökade chanserna för studien att nå ett djup. Detta då 

de vågade uttala sina åsikter och upplevelser av diverse fenomen. Genom att dessutom 

noggrant beskriva studiens utgångspunkt och tillvägagångssätt togs hänsyn till kontexten.  

Att studien noggrant redogjorde för och förklarade alla steg i processen ledde till pålitlighet. 

Dock är det viktigt att poängtera att det genom studiens gång rådde stor medvetenhet kring att 

resultatet inte är en universell sanning utan att det endast är verkligheten för intervjudeltagarna 

i fråga. Vad gäller den fjärde och sista bedömningsgrunden – konfirmering – är det viktigt att 

poängtera att studien baserades på vår tolkning av intervjudeltagarnas berättelser. För att uppnå 

konfirmering granskades studien under arbetets gång av såväl kurskamrater som handledare 

vid flertalet tillfällen.  

David och Sutton (2016) förklarar att det tenderar att vara problematiskt att dra slutsatser när 

kvalitativa data används. Detta på grund av att de ofta är tidskrävande att insamla och därmed 

inte alltid inhämtas i stora mängder. Denna aspekt vägdes in och reflekterades kring vid 

genomförande av studien. Därmed bör resultaten av studien betraktas som en bekräftelse på 

vissa aspekter från tidigare forskning samt upptäckten av nya indikationer som ger belägg för 

att utföra fler studier inom ämnet i framtiden. Med andra ord kunde inte denna kvalitativa studie 

ge svar som kan generaliseras – däremot bidrog den till att nya trender i samband med 

Coronapandemin uppdagades.  
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4. EMPIRI  
Detta kapitel presenterar de svar som erhölls genom intervjuer med 18 personer från Folksam, 

Nordea och Skatteverket. Till att börja med visas en sammanställning av intervjudeltagarna 

följt av deras chefsnöjdhet. Vidare delas intervjusvaren in i två 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 chefsnöjdhet  
I tabell 2 visas en sammanställning av intervjudeltagarna och vilket åldersspann de tillhör samt 

hur ofta de arbetar på distans.  

Tabell 2: Om intervjudeltagarna. 

Deltagare Ålder Frekvens av distansarbete 

A 20–29 år Fem dagar per vecka 

B 20–29 år Tre dagar per vecka 

C 30–39 år Fyra dagar per vecka 

D 40–49 år Fem dagar per vecka 

E 40–49 år Fem dagar per vecka 

F 20–29 år Tre dagar per vecka 

G 40–49 år Fem dagar per vecka 

H 40–49 år Det varierar 

I 50–59 år Två dagar per vecka 

J 30–39 år Varannan vecka 

K 40–49 år Varannan vecka 

L 40–49 år Fem dagar per vecka 

M 30–39 år Fem dagar per vecka 

N 30–39 år Det varierar 

O 40–49 år En dag per vecka 

P 40–49 år Fem dagar per vecka  

Q 60+ år Fem dagar per vecka 

R 50–59 år Fem dagar per vecka 

 

I figur 3 presenteras en sammanställning av intervjudeltagarnas övergripande nöjdhet med sina 

nuvarande chefer i relation till hur länge de har arbetat tillsammans. Utifrån intervjusvaren är 

det möjligt att utläsa att: 

• Minoriteten av intervjudeltagarna (2 av 18 personer, det vill säga 11 procent) som har 

arbetat relativt kort tid med sin respektive chef (6 månader respektive 1 år) har varit 

missnöjda med sina chefers distansledarskap.  

• Majoriteten av intervjudeltagarna har delade upplevelser. Hälften av majoriteten (8 av 

18 personer, det vill säga 44,5 procent) har varit nöjda med sin respektive chefs 

distansledarskap. Arbetsperioden med deras nuvarande chefer varierar från 1 till 13 år. 

Den andra hälften (8 av 18 personer, även det 44,5 procent) har varit nöjda till viss del 

med sin respektive chefs distansledarskap. I denna grupp finns det personer som har 

arbetat med sin nuvarande chef minst 7 månader och högst 3,5 år. 
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Figur 3: Intervjudeltagarnas övergripande nöjdhet med sina mellanchefers distansledarskap 

i relation till tiden de arbetat ihop. 

I figur 4 jämförs chefsnöjdheten med hur länge respektive intervjudeltagare har arbetat på 

distans. Utifrån intervjusvaren är det möjligt att utläsa att: 

• Minoriteten av intervjudeltagarna (2 av 18 personer, det vill säga 11 procent) har varit 

missnöjda med distansledarskap och har arbetat på distans 5 månader respektive 1 år. 

• Majoriteten av intervjudeltagarna har delade upplevelser. Hälften av majoriteten (8 av 

18 personer, det vill säga 44,5 procent) som har varit nöjda med sin respektive chefs 

distansledarskap har arbetat på distans minst 4 månader och högst 1 år. Den andra 

häften (8 av 18 personer, även det 44,5 procent) som till viss del har varit nöjda med 

sin respektive chefs distansledarskap har arbetat på distans minst 2 månader och högst 

1 år. 

 

Figur 4: Intervjudeltagarnas övergripande nöjdhet med sina mellanchefers distansledarskap 

i relation till tiden de arbetat på 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 är skönt att arbeta på 

distans då de slipper spendera tid på att färdas till och från arbetsplatsen. I och med att 

färdtiden har uteblivit på morgonen får de dessutom möjlighet att sova lite längre vilket tre av 

dem (A, B och L) upplever har gett positiva effekter då de inte är lika trötta om dagarna. Vidare 

anser B och L att en fördel med att arbeta hemifrån är avsaknaden av klädkod. D och L tillägger 

att distansarbete även bidrar till ökad livskvalitet och välmående hos medarbetarna. I likhet 

med ovanstående anser A, L och N att distansarbete ger självständighet och flexibilitet i 

vardagen vilket bidrar till mindre stress. Det kan handla om 1) att kunna ta promenader, springa 

eller åka skidor ute i den friska luften enligt A, K och N samt 2) att kunna utföra hushållssysslor 

och andra privata åtaganden när de pausar från arbetet enligt A och L. C och M har barn och 

tillägger att arbete hemifrån gör det enklare att få ihop logistiken i privatlivet med lämningar 

och hämtning av barn i förskola och skola. På samma sätt tycker Q att distansarbete underlättar 

att koordinera arbets- och privatlivet och att finna balans.  

En av de största fördelar som sju av intervjudeltagarna (A, B, E, G, H, L och R) berättar 

gällande distansarbete är möjligheten att arbeta ostört då det inte finns några kollegor som 

kallar på ens uppmärksamhet eller allmänt spring i kontorslokalen. På grund av detta upplever 

samtliga att de arbetar betydligt mer fokuserat på hemmaplan. R förklarar: 

”Man blir mer effektiv än att sitta på kontoret då tiden inte går åt till andra saker. ” 

E tycker det även är tidseffektivt för kunderna då hen kan koppla upp specialister direkt i 

kundmöten nu när alla arbetar på distans. L påpekar att hen slipper avbryta arbetet på grund 

av lätta förkylningssymtom – i och med distansarbete kan hen fortsätta arbeta utan att oroa sig 

för att smitta andra. En annan intressant aspekt som A, Q och R påpekar är att det beror på 

vilka arbetsuppgifter man har och om det går att utföra dem enbart via datorn. A förklarar:  

”Kanske har jag mest positiva upplevelser av distansarbete just eftersom jag inte har några 

arbetsuppgifter som kräver att jag fysiskt är på plats – och därmed har jag inte känt att vissa 

arbetsuppgifter blir ”ogjorda” i och med distansarbete vilket kanske har lett till att jag inte 

känt någon stress över detta.” 

Vidare tillägger A och F att de är förhållandevis introverta och trivs bra utan att socialisera 

dagligen och att de således hade föredragit distansarbete som standard. Å andra sidan är R som 

arbetar alla veckans dagar på distans beredd att variera mellan distans- och kontorsarbete – 

främst för att få den sociala kontakten med kollegorna. På E:s arbetsplats har de infört 

morgonmöten som alla deltar på med påslagen webbkamera för att inte helt gå miste om det 

sociala och för att kunna interagera så vanligt som möjligt.  

D berättar att hen endast har positiva upplevelser av distansarbete och att det har gått bättre än 

förväntat med tanke på att hen har haft sina barn hemma. F har sin sambo hemma och har 

därmed inte de negativa upplevelser av isoleringen som många upplever. Efter ett år med 

distansarbete är D dock less och längtar efter att kontakt med människor fysiskt på arbetet – 

framför allt ser hen framemot att fika tillsammans och småprata. Hen berättar att hen vanligtvis 

inte har sina närmaste kollegor fysiskt på plats på kontoret och därför inte upplever några 

direkta skillnader. D och L har så pass positiva upplevelser av distansarbete att de önskar att 
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det fortsättningsvis blir upp till var och en att välja huruvida arbetet ska utföras hemifrån eller 

från kontoret.  

I och P nämner mestadels de negativa aspekterna av distansarbete. I menar dock att hen hade 

kunnat arbeta hemifrån om hen hade haft samma utrustning som hen har på kontoret. I sådana 

fall hade hen föredragit att variera mellan distans- och kontorsarbete, vilket även K håller med 

om. Fyra deltagare (K, M, Q och R) har blandade upplevelser av distansarbete. K anser att det 

fungerar bra att arbeta på distans så länge tekniken inte strular och kunder är öppna för digitala 

möten. Däremot har det fungerat bra för R hittills och hen förklarar att det beror på att hen 

redan vid pandemins start upprättade ett kontorsrum med alla arbetsredskap i sin bostad. 

4.2.2 Negativa upplevelser 

Åtta intervjudeltagare (A, C, J, K, M, N, P och Q) berättar att en nackdel med distansarbete är 

relaterad till ergonomin i hemmet. De menar att de måste sitta vid köksbordet eller på soffan 

och arbeta vilket är skadligt för kroppen. A förklarar att hen har fått fysiska problem som värk 

i nacke, axlar och rygg i och med avsaknad av ergonomisk arbetsställning. Även C delar med 

sig av att det bli mer stillasittande hemma. På J:s arbetsplats tas beslut om distansarbete 

månadsvis vilket innebär att arbetsgivaren inte heller har gett medarbetarna tillgång till 

kontorsmöbler och de som upplever svårigheter med distansarbete hänvisas till att arbeta från 

kontoret. M tillägger att arbetsmiljön blir sämre när det finns barn hemma som stökar runt och 

stör arbetet och därav skulle hen vilja kombinera distans- och kontorsarbete.  

I upplever att det är jobbigt att arbeta hemifrån då hen inte har haft möjlighet att installera en 

datorskärm som är kompatibel med arbetsdatorn och således behöver arbeta från sin bärbara 

dator. K upplevde liknande problem under sina första två veckor på distans men situationen 

blev genast bättre när hen fick tillgång till rätt utrustning hemma. Dock önskar hen ändå att 

tekniken hade fungerat som den ska för att hen ska få sitt arbete utfört. Många arbetsuppgifter 

kan endast utföras från kontoret – exempelvis utskrift av sekretessbelagda handlingar och andra 

rent tekniska funktioner som är blockerade från att utföras hemifrån av säkerhetsskäl. Detta 

leder enligt K till att medarbetarna som är på kontoret har högre arbetsbelastning då de, utöver 

att genomföra sina ordinarie arbetsuppgifter, ska stötta de som arbetar hemifrån. Detta kan även 

sätta stopp för arbetsuppgiften i fråga menar K då hen måste vänta tills en kollega är ledig och 

kan hjälpa till från kontoret. På grund av detta, i kombination med att kunna interagera med 

kollegor som vanligt, skulle hen också vilja variera mellan distans- och kontorsarbete. Ett annat 

problem som K stötte på var äldre kunder som ville ha fysiska möten vilket ledde till att hen 

fick lägga extra tid på att boka om och få med kunderna på digitala möten i stället.  

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 möjlighet att spontant utbyta några 

ord vid kaffemaskinen eller på lunchrasten. Trots detta menar de att de vill fortsätta arbeta helt 

på distans alternativt delvis på kontoret och delvis hemifrån. Även O upplever vissa svårigheter 

kopplat till de digitala mötena med kollegorna – hen anser att det är svårt att få till ett naturligt 

flyt i konversationerna då de inte ser varandra och kan avgöra vem som vill prata på samma 

sätt som när alla vistas i samma rum. En annan intressant aspekt som framkommer är att 

gemenskapen med kollegor inte är densamma när alla sitter hemifrån vilket G och R upplever 

som en nackdel. H i sin tur bekräftar att distansarbete försvårar teamarbete där kollegorna 

motiverar varandra vilket leder till sämre gemenskap.  
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Nästa nackdel som tillhör distansarbete är svårigheter med gränsdragningen mellan arbets- 

och fritid enligt I och H. Något som F stöter på är att raster som vanligtvis tas på kontoret 

uteblir vid hemarbete och att arbetsmotivationen är sämre. J har idag hittat ett arbetssätt som 

fungerar men i början hade hen också svårigheter med att de pauser hen tog från arbetet innebar 

att hen utförde hushållssysslor såsom att vattna blommor eller hänga tvätt. Dessutom är hen ny 

i sin roll och menar att det därför hade varit lämpligt att arbeta från kontoret för att snappa upp 

nya saker eller överhöra viktiga och lärorika konversationer. Ytterligare något J nämner är att 

före Coronapandemin när hen hade sjuka barn var hen hemma från arbetet och tog hand om 

barnen men idag är hen redan hemma och då finns en tendens att hen arbetar ändå. Hen menar 

således att det finns en risk att arbeta mer vid distansarbete.  

Vidare framgår det hur distansarbete kan leda till psykisk ohälsa. Exempelvis R känner 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 är som att ha en fotboja, man måste vara på plats även om man för stunden har lite att 

göra. Man är fången i sitt eget hem.” 

Hen menar att man iklär sig olika roller men samtidigt sitter på en och samma plats – det vill 

säga när hen slutar för dagen fortsätter hen sitta på samma plats efter arbetet och titta på TV. 

Samtidigt har hen blivit van vid att vara hemma och i och med att hen inte gillar förändringar 

vill hen fortsättningsvis arbeta hemifrån. Slutligen menar hen att arbete hemifrån påverkar en 

individs prestationsnivå men att det sker omedvetet och inte bidrar till personlig utveckling. 

Det enda som räddar hen är promenader med hunden på lunchrasterna.  

4.3 Upplevelser av mellanchefers distansledarskap 

4.3.1 Den idealistiska mellanchefen på distans  

A och B anser att en chef bör vara empatisk och förstående för att medarbetarna har ett liv 

utanför arbetet. Vidare anser fyra deltagare (A, F, K och Q) att en chef ska vara stöttande för 

att underlätta för sina medarbetare och enligt O bör hen även vara inkluderande och komma 

ihåg sina medarbetare. Dock tillägger K att det kan vara svårt att visa hänsyn till alla 

medarbetare om gruppen är stor och chefen befinner sig på fysiskt avstånd. D anser att 

distansledarskap inte skiljer sig från fysiskt ledarskap för hen personligen men trycker på att 

om en person är sjuk och har problem kan situationen vara annorlunda då man vill att någon 

ska träffa en och se en fysiskt varje dag. Q och R bekräftar D:s ord och menar att en bra chef 

ska fånga upp personer som inte mår bra, särskilt på distans. Därmed bör en bra chef enligt Q 

skapa skyddsnät och arbeta för att medarbetarna ska värna om varandra.  

Enligt A och Q är det viktigt att en chef är bra på att skapa relationer och har en god 

kommunikativ förmåga vilket innebär att hen är en god lyssnare och anpassar 

kommunikationen efter mottagaren. Dessutom anser 5 av 18 intervjudeltagare (D, L, P, Q och 

R) att det är viktigt att en chef är lyhörd och finns tillgänglig för frågor för att de ska känna att 

tilliten finns. P förklarar att en chef på distans ska låta sina medarbetare komma till tals och 

lyssna på dem utan att överanalysera vad de säger och lägga personliga värderingar i det. En 

bra chef bör agera snabbt och lösa problem utan att skjuta på dem och samtidigt tillgodose 

medarbetarnas behov: 

”Speciellt i den här situationen med Corona är det väldigt viktigt att vara driven, då det 

smittar av sig på gruppen.” 
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P menar att en bra chef ska agera förebild för sina medarbetare, men samtidigt förstår hen att 

en mellanchef kan tappa arbetsmotivation precis som alla andra. Q håller med om detta och 

tillägger att hen även bör ta hand om sig själv och vara frisk och därav måste hen våga delegera 

arbetsuppgifter till medarbetarna.  

Åtta intervjudeltagare (C, F, I, K, L, M, N och R) framhäver vikten av att chefen är närvarande 

och kontaktbar via exempelvis e-post och telefon och att hen regelbundet stämmer av att allt 

flyter på som det ska. Enligt C och R är det annars lätt att medarbetarna känner sig utlämnade 

när de sitter hemma ensamma. Vidare anser G och J att det är viktigt att chefen är uppmärksam 

och ger feedback på vad medarbetarna gör bra, exempelvis i form av veckomejl med peppande 

ord. Både J och M framhäver även vikten av att hålla avstämningsmöten med jämna mellanrum 

för att kontinuerligt få återkoppling och att inte ta upp problem flera månader senare. Vidare 

anser A att chefen bör se möjligheter hos medarbetarna:  

”Det är viktigt att de ser vad vi kan uppnå och att de tillhandahåller oss med de verktyg som 

behövs för att vi ska kunna nå våra mål.” 

A förklarar att dessa egenskaper hos en chef får hen att känna sig sedd, hörd och behövd vilket 

är en förutsättning för att hen ska trivas på arbetsplatsen. Utöver detta anser sex deltagare (B, 

D, E, M, N och Q) att det är viktigt att chefen är engagerad och intresserad av medarbetarnas 

arbete då det i sin tur motiverar. E förklarar vidare:  

”Ledarskap idag är något helt annat idag än för fem-tio år sedan. En modern ledare idag 

sitter inte och pekar med handen utan det handlar om att föregå med gott omdöme.” 

En annan bidragande faktor enligt H är att chefen bör finnas där om det uppstår konflikter och 

i sådana fall medlar och stöttar samt bidrar till att hitta lösningar på problemen:  

”Har vi det stödet kan vi som medarbetare känna oss tryggare i gruppen och veta att vi får 

hjälp om det uppstår en konflikt.” 

Tre deltagare (B, E och H) anser att en mellanchef ska vara bra på att organisera verksamheten 

och att det ska finnas klara mål och direktiv så att alla vet vad de ska göra, när och hur. Vidare 

påpekar B, I och J att en chef bör erbjuda hjälp till sina medarbetare om det skulle uppstå 

frågetecken. Dessutom anser I och J att en bra chef ska se till att medarbetarna har den 

utrustning som krävs vid distansarbete och att hen, för att kunna göra detta, hör sig för med 

dem för att skapa bästa möjliga förutsättningar för alla. B tillägger att hen uppskattar om chefen 

är påläst om trender och förändringar i omvärlden för att förbereda inför olika situationer i 

syfte att minska risker och skador på organisationen. 

F fortsätter med att en chef ska se till att digitala möten inte blir stela och tysta vilket hen 

upplever att de tenderar att bli i dagsläget. Samtidigt tillägger P vikten av att hålla god balans 

gällande möten – det får inte vara varken för få eller för många. Enligt Q är det chefens ansvar 

att se till att det finns digitala kanaler för umgänge för att kompensera för den fysiska distansen 

och upprätthålla en trivsam arbetsmiljö. Hen rekommenderar att en chef även lägger upp 

system i gemensamma digitala mappar där de kan samla information som är lättillgänglig för 

alla medarbetare. Detta ökar delaktigheten och insynen i andras arbete vilket leder till ökad 

kompetens bland medarbetarna.  
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En annan intressant aspekt som tas upp av O är att det blir alltmer väsentligt att chefen kan 

tekniken som används för att få i gång arbete och möten. Deltagare Q delar den bilden och 

anser att en chef på distans bör vara IT-kunnig och modern: 

”En yngre chef har det mycket lättare med digitaliseringen i jämförelse med de som är 60+. 

Det är inget krav såklart, annars räknas 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, särskilt deltagare L som värdesätter självständigt 

arbete där hen inte behöver ha sin chef hängande över axeln på samma sätt som det ibland är 

på kontor: 

”Jag vet vad jag gör och behöver ingen handledning. Jag gillar inte den övervakning som 

sker på kontoret där en chef sitter som en förskolefröken och säger åt alla vad som ska göras. 

Det är ett irritationsmoment för mig.” 

L menar att hen endast behöver sin chef när något ska godkännas och för planering av 

verksamheten. Vidare anser hen att en chef ska acceptera och respektera alla medarbetare och 

ge dem möjlighet att välja huruvida de vill delta eller inte vid gemensamma aktiviteter på 

arbetstid. I dagsläget är dessa tillfällen obligatoriska och L vill inte delta utan föredrar att 

fokusera på arbetet i stället. M tycker däremot att en bra chef ska initiera möten som alla kan 

delta på för att öka chefens förståelse för medarbetarnas arbetsområden.  

4.3.2 Medarbetarsyn på mellanchefernas ledarskap samt förbättringsförslag  

Fem intervjudeltagare (A, E, H, P och Q) berättar att cheferna har infört dagliga avstämningar 

med medarbetarna för att prata om arbetsuppgifter, vem som gör vad och eventuella 

frågetecken som finns. H menar att detta är viktigt för att fånga upp eventuella konflikter och 

om det har uppstått något som chefen bör involveras i. Detta för att medarbetarna på H:s 

arbetsplats har upptäckt svårigheter med att chefen inte är fysiskt på plats och ser vad som 

pågår. A anser även att chefen bör visa förståelse för att vissa inte gillar att arbeta på distans 

och därmed försöker peppa dem. Utöver detta har A:s och Q:s chefer infört digitala AW:s och 

andra aktiviteter för att öka trivseln bland medarbetarna. På liknande sätt har tre deltagares (G, 

M och Q) arbetsplatser gemensamma fikaraster och genomför möten med kameran påslagen 

för att kunna interagera så vanligt som möjligt. Detta är något som B önskar att chefen hade 

kunnat anordna för att stärka relationerna mellan kollegorna då hen upplever att det var svårt 

att knyta kontakter när hen började på arbetsplatsen och att sådana gemensamma aktiviteter 

skulle kunna lätta upp stämningen. L, å andra sidan, önskar att sådana aktiviteter skulle vara 

av valfri karaktär. 

Åtta intervjudeltagare (A, B, E, G, H, K, P och Q) anser att cheferna gör sitt bästa för att hantera 

den rådande situationen. B förklarar att hen ser att chefen gör sitt bästa för att göra alla nöjda 

men att det inte fungerar då arbetsförhållandena inte längre är hållbara på grund av stress, 

utbrändhet och avsaknad av motivation: 

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

Om hen hade fått önska hade chefen varit tydligare och bättre på att organisera arbetsscheman 

för att undvika flaskhalsar. Trots att O är nöjd med sin chefs insatser på distans skulle hen 

också råda chefen att ta fram scheman där medarbetarna kan fylla i sina arbetstider samt 

huruvida de arbetar hemifrån eller från kontoret för att underlätta för alla.  
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Vidare tycker åtta deltagare (C, D, E, J, L, P, O och Q) att den idealistiska bilden av en chef 

stämmer överens med hur deras chefer agerar. C förklarar att det fungerar bra i dagsläget tack 

vare chefens förmåga att kommunicera, vara tillgänglig och meddela eventuella förändringar 

och frånvaro löpande. J och K trycker på vikten att som chef ha öppen och rak dialog med 

medarbetarna. K anser att det är svårt för alla att ställa om till distansarbete men att chefen har 

gjort ett bra jobb genom att lyssna till allas synpunkter. På D:s och L:s arbetsplats har de 

avstämning en gång per månad med chefen där de tar upp relevanta ämnen. D menar att det är 

viktigt att som chef avsätta tid specifikt för sina medarbetare och även respektera den avsatta 

tiden. Ibland menar hen att tiderna ändras vilket hen inte upplever som positivt. På O:s 

arbetsplats går det däremot snabbt för chefen att ställa om när det uppstår situationer där saker 

och ting förändras såsom när medarbetare inte kan delta på bokade möten. Om E skulle 

förändra något skulle det vara att chefen blir lite snabbare på det hen gör:  

”Det går för sakta ibland och man vill göra business med kunderna.” 

Fem deltagare (D, F, L, M och N) tycker att det är viktigt att alltid kunna få tag på chefen och 

få svar vid frågetecken. N uttrycker ett visst missnöje med sin nuvarande chef som är 

frånvarande på mejl och Skype vilket gör det svårt att få kontakt med hen. Hen skulle därför 

rekommendera chefen att vara mer tillgänglig och även mer resultatorienterad. Vidare önskar 

deltagare M att hens chef var bättre på att snabbt återkoppla och följa upp individuella 

arbetsinsatser. Något D tycker att chefen skulle behöva bli bättre på är att organisera möten så 

att eventuella frågetecken både hinner tas upp och lösas vid samma tillfälle. En chef på distans 

ska även ge tydliga riktlinjer och inte låta beslut hänga i luften:  

”Att hen kliver in och är lite hårdare och säger ”nu blir det så här – nu bestämmer jag 

detta”.” 

L däremot tycker att det inte räcker med enbart att fatta beslut utan menar att det är lika viktigt 

att chefen följer upp det som bestämts och inte låter det falla mellan stolarna. Vidare tillägger 

F, I och K att deras chefer bör vara mer engagerade och brydda i hur medarbetarna upplever 

distansarbete genom att höra sig för och säkerställa att de har de arbetsredskap och 

kontorsmöbler som behövs. På liknande sätt vill B och M se mer intresse och engagemang från 

sin respektive chef för medarbetarnas välmående och de gemensamma målen. Även K önskar 

att hens chef skulle visa mer mjuka ledarskapsegenskaper och ta hänsyn till varje medarbetare 

samt erbjuda medarbetarna mer personliga samtal: 

”Man kan inte förvänta sig att en chef ringer upp till dig och frågar hur du mår, så jobbar de 

inte än i alla fall. Det finns för många 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 på vilket humör hen 

är och varierar mellan att vara förstående och ignorant vilket inte är uppskattat. M i sin tur 

rekommenderar sin chef att ha likvärdiga kompetenser och kunskaper som medarbetarna inom 

olika arbetsområden för att öka förståelsen för komplexiteten och kunna bistå medarbetarna. 

M:s nuvarande chef är inte insatt i det de arbetar med och därför kan hen inte ta hjälp av chefen 

vid komplexa arbetsuppgifter.  
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I motsats till det ovannämnda uttrycker P stor glädje över sin nuvarande chef – särskilt för att 

hen är driven som person:  

”Det är raka rör och snabba puckar hela tiden.” 

Dock rekommenderar hen chefen att endast delge relevant information då det inte är möjligt 

att bolla tankar med kollegor direkt efter möten i och med distansarbete: 

”Speciellt när man jobbar hemma så finns det massor med distraktioner. Man tänker på sin 

tvättmaskin eller om sambon är hemma samtidigt som informationen kommer. Man kan inte 

liksom ta till sig det och inte heller verifiera med sin kollega om man har förstått det rätt.” 

Enligt P bör en chef acceptera att situationen är annorlunda nu och därmed inte göra alltför 

stora organisationsförändringar. Hen upplever att det ibland införs rutiner som inte är enkla 

att ta sig till i och med att många sitter hemma. P uttrycker stor besvikelse över sin senaste chef 

som nyligen valde att avgå på grund av frånvaro och bristande kommunikation med 

medarbetarna. När de lyfte frågan med chefen lyssnade hen och lovade att åtgärda problemen 

men inga förändringar skedde och efter en period lämnade hen sin position. P reflekterar över 

detta och säger att chefen möjligen inte var förberedd på Coronapandemin och dess 

konsekvenser men förstår samtidigt att det inte är enkelt att leda på distans:  

”Det kan också hänga ihop med hens personlighet och kompetenser. Hen hade inte rätt 

kvalifikationer för att hantera situationen.” 

4.3.3 Mellanchefernas hantering av övergången till distansarbete  

Sju intervjudeltagare (A, E, G, J, L, M och Q) är av åsikten att chefen har hanterat övergången 

på ett bra sätt. Enligt E är detta på grund av tydliga mål och riktlinjer kring vad som förväntas. 

A framhäver vikten av att ha kontorsmöbler hemma:  

”Vi har möjlighet att ta hem exempelvis skrivbord, datorskärmar och stolar för att öka 

komforten vid distansarbete.” 

Fyra deltagare (A, D, P och Q) har även haft möjlighet att få internutbildningar i hantering av 

digitala verktyg tidigare vilket är användbart i dagsläget.  Vidare tillägger tre deltagare (E, L 

och P) att övergången till distansarbete gick smidigt på arbetsplatsen tack vare att alla i 

arbetsgruppen är ansvarsfulla och sköter sina uppgifter. Tilliten mellan en chef och 

medarbetarna är en viktig faktor som stärks med tiden och måste vara ömsesidig. P tillägger 

att hens chef inte lägger sig i hur de sköter sitt arbete och därmed är arbetet inte hårt styrt vilket 

hen upplever som optimalt. På J:s arbetsplats fanns det redskap och en plan för hur de skulle ta 

hand om utskrifter och liknande vid distansarbete. Alla vet vad som förväntas och tack vare 

avstämningar kan de få en uppfattning om kollegors arbetsbelastning och underlätta för 

varandra. På Q:s arbetsplats har övergången hanterats förträffligt tack vare de personliga 

egenskaper som chefen har:  

”Det skulle inte funka om det vore en chef som enbart är intresserad av sin egen karriär.” 

Fyra deltagare (B, F, K och O) har dock en annan upplevelse och menar att processen att övergå 

till distansarbete var långsam. På O:s arbetsplats råder otydligheter gällande huruvida de får 

och ska arbeta hemifrån i och med att det inte finns några bestämmelser kring huruvida kunder 

ska tas emot fysiskt eller inte. Det var inte förrän vid årsskiftet 2020/2021 B:s och K:s chef 

godkände medarbetarnas förslag om att arbeta hemifrån. F däremot, som arbetar på samma 
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arbetsplats som B och K men på en annan avdelning, fick påbörja distansarbete redan vid 

pandemins utbrott. F tycker att många organisationer kan behöva anpassa sig snabbare och 

uppmuntra till hemarbete när det ändå är aktuellt. Hen menar att på vissa arbetsplatser får 

medarbetarna pengar till att köpa möbler men det får de ej på hens arbetsplats vilket innebär 

att de måste lägga sina egna pengar på sådant: 

”Dessutom gäller olika direktiv för olika avdelningar – de gör skillnad på folk och folk.” 

B upplever dessutom att möjligheten att arbeta hemifrån var något många inte vågade ta upp 

trots att det rekommenderades av myndigheter. Hen menar att detta kan bero på att arbetssättet 

förändras. Även M noterar att chefen var först med att börja arbeta på distans medan andra satt 

kvar på kontoret. F och K har liknande upplevelser och förklarar att det tog lång tid att få till 

distansarbetet då det dröjde innan de fick möjlighet att ta hem arbetsredskap- och möbler. 

Enligt F kan detta bero på att hens chef fått höra att andra chefer tillhandahåller nödvändiga 

arbetsredskap till sina medarbetare. Vidare berättar tre deltagare (F, K och L) att de inte har 

fått någon utbildning i hantering av digitala verktyg vilket de menar kan sätta käppar i hjulen 

för de som inte är tekniskt lagda. F och K upplever att de inte heller har fått tydliga riktlinjer 

och mål gällande vad som förväntas av dem. K tillägger att de inte kunde förklara för kunderna 

att beslutet att arbeta hemifrån var taget av ledningen: 

”Om man har deras beslut bakom sig är det lättare psykologiskt att övertala kunden till ett 

digitalt möte.” 

I övrigt tycker fem intervjudeltagare (K, L, P, Q och R) att samma mål och riktlinjer gäller vid 

distans- såväl som kontorsarbete. P och Q berättar att arbetsgrupperna har varit virtuella länge 

och därmed har Coronapandemin inte inneburit några större förändringar – förutom att de nu 

arbetar hemifrån. C förklarar att hen har en chef som ofta är på resande fot och därmed är van 

vid att leda på distans. Hen upplever att chefen har hanterat övergången relativt bra:  

”Tycker inte att övergången har varit så dramatisk. Det fungerar på ungefär samma sätt som 

tidigare.” 

Däremot utrycker K missnöje över att aktuella riktlinjer och mål inte uppdateras och anpassas 

efter den rådande pandemin. Hen menar att ledningen bör förstå att Corona har en väsentlig 

inverkan på enskilda kunder och samhället i stort vilket innebär att de måste ändra sina 

strategier gällande kundrelationer.  

N anser att övergången till distansarbete har hanterats okej baserat på de förutsättningar som 

fanns. Hen upplever dock att en negativ aspekt, och något som har försvårat övergången, är att 

de inte får möjlighet att ta hem arbetsredskap- och möbler. H har liknande upplevelser och 

önskar att organisationen där hen arbetar hade kunnat vara mer tillgängligt och hjälpa till när 

distansarbetet tog fart i och med att hen fick fixa med arbetsredskap på egen hand. Hen fick 

korta instruktioner för hur hen skulle gå till väga första gången hen skulle arbeta hemifrån: 

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

Å andra sidan har fem deltagare (D, L, P, Q och R) möjlighet att ta hem kontorsstol, skärmar 

och tangentbord men inga skrivbord eller skrivare. De anser dock att de har de redskap som 

krävs i arbetet då de inte längre behöver skriva ut papper och därmed inte är bundna till 

kontoret. Exempelvis har R ett kontor i sitt hem med all utrustning och därför upplevde hen 

inga svårigheter med övergången till distansarbete. P kan ansöka om att få hem ett skrivbord 
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men det saknas utrymme för det medan Q köpte skrivbord på egen hand. Ett annat plus som Q 

och hens kollegor nämner är ett extra friskvårdsbidrag för att kunna unna sig massage eller 

träning.  

4.3.4 Konflikter och förändring av gruppdynamik i samband med distansarbete  

Nio intervjudeltagare (A, C, D, G, I, J, L, N och Q) upplever inte att det har uppstått konflikter 

mellan medarbetare eller med chefen i samband med övergång till distansarbete. D:s och I:s 

arbetsgrupp är relativt homogen åldersmässigt och därför har de inte upplevt några konflikter 

mellan olika åldersgrupper. B och I berättar att de inte har upplevt några bråk men att det har 

uppstått en del missuppfattningar och frustrationer kring huruvida folk är sjuka eller liknande. 

B förklarar att de som arbetar på kontoret inte hinner med sina arbetsuppgifter. Däremot är 

chefen snabb att ingripa och delegerar kunduppdragen på medarbetare som har störst utrymme 

i sin kalender. Även E vittnar om konflikter – trots att de är väldigt sällsynta. Det handlar ofta 

om kommunikationsmissar och därför förespråkar hen att alla ska vara tydliga och ta upp saker 

som skaver direkt. Hen anser dessutom att det är viktigt att hela tiden tydliggöra vem som har 

ansvar för uppgifter och kunder för att undvika missförstånd.  

På R:s arbetsplats fanns konflikter och frustrationer som främst riktades mot chefen på grund 

av dålig kommunikation. Det kunde ibland ta flera veckor mellan tillfällena chefen hörde av 

sig och utöver detta vågade hen inte ta beslut och hade svårigheter med hur situationer skulle 

hanteras. Vidare menar F att innan övergången till distansarbete uppstod några konflikter då 

många medarbetare pendlar med kollektivtrafik och det fanns åsikter om detta på grund av 

smittspridningen. De blev inte erbjudna kompensation för resekostnader med egen bil trots att 

chefen avrådde dem från att åka kollektivt. Även H upplever att det var många diskussioner 

innan beslutet om distansarbete gick igenom då chefen var motsträvig trots rekommendationer 

från staten. Slutligen kunde de dock komma fram till en gemensam lösning. På O:s arbetsplats 

förekom också en del diskussioner i samband med Corona och övergången till distansarbete då 

arbetsgruppen var delad gällande huruvida de skulle ta emot kunder fysiskt eller inte. 

Gällande grupptillhörighet och lagkänsla anser N och P att det fungerar bra trots distansarbete. 

P tillägger att lagandan upprätthålls i och med att chefen har infört frukostmöten där de kan 

prata om privata saker. På likande sätt infördes veckomöten och digitalt fika i mindre grupp på 

K:s arbetsplats för att kunna prata om icke arbetsrelaterade frågor i syfte att behålla lagandan 

och bidra till bättre stämning. Dock fanns det en del konflikter med chefen på grund av dålig 

ergonomi och att många saknade arbetsverktyg hemma. Enligt K är detta något ledningen bör 

se över om distansarbete blir långvarigt. Vidare framkommer det en utmärkande kommentar 

från D och R som menar att distansarbete medför en individualistisk arbetsinställning. Tidigare 

tyckte D att arbetet och sociala sammanhang hörde ihop men i och med distansarbete ändrades 

det totalt. Nu arbetar hen när hen är på arbetet och lägger inte tid på det sociala utbytet. 

M berättar att det alltid uppstår konflikter och missförstånd i arbetsgruppen men tack vare ett 

sammansvetsat team kan de lösas genom diskussion och att inte ta åt sig personligen. Dessutom 

arbetar hens chef med en gruppmetodik där teammedlemmarna löser allt själva utan att 

involvera chefen – trots att de hade föredragit en annan metod. M tycker också nyanställda har 

det tufft i och med distansarbete då det blir svårt att följa upp vad de gör, vad de ska lära 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 bestämmande av arbetstider då det av chefen ses som en 

självklarhet att involvera medarbetarna och lita på dem. Detta är något flera intervjudeltagare 

värdesätter högt i sin anställning. Det finns dock vissa ramar enligt sex av dem (J, K, M, P, Q 

och R) – såsom att vara tillgänglig åtminstone några timmar under dagen för att delta på möten 

och finnas tillgänglig ifall någon behöver kontakta dem. B, å andra sidan, upplever att det är 

svårt att säga ifrån i och med att hen är ny på sin arbetsplats och att det är viktigt att först lära 

sig hur organisationen fungerar.  

C och L förklarar att de fortsatt har flexibilitet i sitt arbete – det är ingenting som har förändrats 

i och med övergången till distans. D berättar att hen kan välja vilka tider hen vill arbeta och 

kan således exempelvis gå och träna på dagen och ta igen arbetet på kvällen då det passar bättre 

med familjelivet: 

”Det spelar ingen roll mellan vilka timmar arbetet utförs så länge det blir gjort.” 

I likhet med D berättar L att hen kan arbeta med annat på sidan av sin huvudsakliga anställning, 

så länge hen sköter sitt arbete, tack vare den frihet som råder. L delar med sig av en bekants 

arbetssituation – de måste ha sin webbkamera på hela tiden så att kollegor och chefen kan se 

vilka som är på plats och att de gör det de ska.  

Nio intervjudeltagare (A, B, D, E, G, H, L, Q och R) upplever att de som medarbetare får vara 

delaktiga vid beslutsfattande – enligt D kan de mejla om något exempelvis behöver flyttas i 

datum för att passa bättre. Även L och R menar att de alltid kan lyfta frågor eller ärenden som 

ska tas vidare. D menar dock att de måste ta hänsyn till att det finns tryck på mellanchefen 

uppifrån att leverera och slutföra ärenden vid bestämda datum. Vidare tycker Q att hen får vara 

delaktig när det gäller det egna arbetsområdet, men inte på ett för organisationen övergripande 

plan. E har mycket att säga till om – hela hens arbete bygger på vad hen tycker och vad hen 

vill. Alla medarbetare har mål som ska uppnås och sköts detta erhålls tillit från chefen och 

kollegor. F och O, å andra sidan, får inte möjlighet att påverka annat än sina arbetstider på 

grund av de hårda direktiv och riktlinjer som finns på arbetsplatsen. F förklarar: 

”Interna förändringar, exempelvis produktmässiga, är i princip omöjligt att få igenom.” 

Ytterligare fyra deltagare (I, J, K och M) upplever att de inte kan vara med och påverka särskilt 

mycket på grund av de ramar och direktiv som finns i organisationen. Trots det hävdar K att 

en mellanchef kan mildra och släta över medarbetarnas upplevelser av ledningens hårda 

reglering genom att skapa större förståelse för medarbetarna kring exempelvis införda policys. 

Dessutom menar hen att det skulle vara att föredra om en chef lägger fram fördelar som följer 

av vissa beslut – med andra ord handlar det om att vara positiv och kunna driva medarbetarna 

framåt. N är relativt ny på sin arbetsplats och har i dagsläget ingen uppfattning om huruvida 

hen kan vara med och påverka och i vilken utsträckning.  

 

P, i likhet med E, har också frihet i medbestämmande om hur arbetet ska ske – dock ska det 

alltid vara utifrån gruppens bästa. Hens chef lyssnar på vad de kommer fram till i gruppen och 

ser till att möjliggöra deras önskningar utan att lägga sig i hur arbetet ska utföras praktiskt. 

Detta då alla i gruppen är kompetenta och har långvarig arbetslivserfarenhet som har bidragit 

till stor tillit:  
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”Speciellt under den rådande pandemin ska det inte finnas hårda direktiv och riktlinjer när 

man jobbar hemifrån då det är en stor inskränkning i ens privata liv.” 

P anmärker även på att det idag har blivit vanligare med unga chefer som inte besitter långvarig 

kunskap som krävdes för några decennier sedan. Dock ser hen inte det som ett problem utan 

hen värdesätter sin chefs agerande jämfört med tidigare chefers. P förklarar att hen har stor tillit 

för sina egna kompetenser att lösa ärenden utan att involvera chefen.  

Alla intervjudeltagare har vidare full förståelse för att mellanchefer har direktiv att följa från 

sina egna chefer och därför lätt hamnar i kläm. M säger att hens mellanchef har svårt att vara 

med på båda sidor och att det är ett av de svåraste uppdragen i rollen som mellanchef. Fem 

deltagare (E, F, K, L och M) tillägger att det handlar om att ha förståelse för att vissa frågor 

måste stämmas av vidare. Däremot anser fyra deltagare (D, M, P och R) att en mellanchef ska 

våga driva medarbetarnas synpunkter och inte lägga sig platt. P beskriver sin chef som 

prestigelös person som är mån om sina medarbetare och har bra dialog både uppåt och nedåt. 

Däremot upplever R att chefen ofta är upptagen med att uppfylla sin egen chefs direktiv och 

därmed ägnar mindre tid åt sina medarbetare. Vidare hävdar K att situationer ser olika ut 

beroende på vilka chefer som verkar ovanför och huruvida de är lyhörda. Både I och Q anser 

att det är svårt att veta huruvida deras respektive chefer är drivande då det är mycket som sker 

bakom kulisserna. Q menar dock att det är så det ska vara – medarbetarna ska inte märka av 

sådana problem:  

”Gör du det, då är det ingen bra organisation. Man blir bara ovänner då.” 

Hen menar att en mellanchef ska kunna föra dialog utan att det uppstår konflikter och att detta 

fungerar i hens fall då cheferna i högre led också är raka och tydliga. 

4.3.6 Medarbetarnas syn på 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 är av stor 

betydelse att en chef är empatisk, stöttande, uppmuntrande och tillgodoser sina medarbetares 

behov för att de ska känna sig trygga i sina arbeten. A förklarar:  

”Kanske inte speciellt för mig själv men jag kan tänka mig att det finns de som mår lite sämre 

vid distansarbete och då är det viktigt att chefen kan fånga upp detta. Jag förstår dock att 

detta är väldigt svårt på distans.” 

O har arbetat i sin bransch många år och menar att det har skett många förändringar kring dessa 

egenskaper och synen på dem. N och Q menar att egenskaperna är nyckeln till att vara en bra 

chef medan E och P förklarar att de är avgörande för ett bra arbetsklimat. B tillägger att det 

även är viktigt att chefen är inkluderande och behandlar alla lika, oavsett exempelvis kön och 

etnisk bakgrund, då det smittar av sig på övriga medarbetare. Å andra sidan anser tre av 

intervjudeltagarna (D, F och L) att det är att föredra att en chef är positiv, empatisk och 

stöttande men inte helt avgörande. F upplever inte alls att den egna chefen har dessa egenskaper 

men att det fungerar ändå. D är av liknande åsikt – hen förklarar att om hen skulle ha uttalat 

sig om en chefs empati, stöttning och uppmuntrande när hen började på sin arbetsplats hade 

hen tyckt att det är viktigt. I dagsläget anser hen dock inte att detta är avgörande:  
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”Jag tror att det är för att jag är trygg i min yrkesroll. Jag behöver inte ha någon som säger 

”bra kämpat” – det är roligt och man blir glad men det är inget krav för att jag ska fortsätta 

vilja prestera i mitt jobb.” 

Hen förklarar vidare att hen inte stannar kvar på sin arbetsplats på grund av chefen utan för att 

hen gillar sina arbetsuppgifter. Hen menar att det inte går att ändra på människor utan att det 

gäller att hamna på rätt ställe där man får möjlighet att utvecklas.  

Vidare menar sex av deltagarna (C, G, K, M, Q och R) att det är en speciell situation med 

distansarbete då de varken träffar kollegor eller andra och att det därför är viktigt att chefen 

visar att hen ser dem och lyssnar på vad de har att säga. Enligt M handlar det om att upparbeta 

tillit inom arbetsgruppen vilket kan vara utmanande vid distansarbete. K och R är av åsikten 

att de mjuka ledaregenskaperna alltid är viktiga men just under Coronapandemin och vid 

distansarbete kan de vara avgörande. Likaså tycker Q och R att personer som är ensamma kan 

behöva mer uppmuntran, stöttning och kontinuerlig dialog med sina chefer.  

Både L och Q menar att det således gäller att ha balans mellan den krävande och den mjuka 

chefen. I och med att K:s arbetssystem ger bra uppföljningsmöjligheter och övervakning av 

individuella prestationer blir den muntliga omsorgsbiten viktig. P tillägger att en chef bör stötta 

och bry sig om sina medarbetare på riktigt och inte enbart följa regelboken. Samtidigt tycker 

hen att det blir besvärligt om en chef är alltför uppmuntrande som situationen ser ut idag och 

att det kan uppfattas som en belastning: 

”Man kan misstolka det som att man har gjort något fel och att ens chef försöker vara 

kontrollerande. Man känner sig redan bunden med en fotboja, men om en chef fokuserar 

ännu mer på dig blir det värre och integritetskränkande. Man måste ha lite frihet, det är 

redan svårt som det är.” 
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4.4 Intervjudeltagarnas generella upplevelser 
I kapitel 4.2 och 4.3 presenterades intervjudeltagarnas upplevelser av distansarbete och 

mellanchefers distansledarskap. I figurerna nedan sammanfattas intervjudeltagarnas generella 

upplevelser av sin respektive mellanchefs kommunikation av riktlinjer och mål, allmänna 

förmåga att kommunicera med medarbetarna samt förmåga att ge återkoppling till sina 

medarbetare och följa sina egna chefers direktiv.  

Figur 5 sammanfattar intervjudeltagarnas svar på frågan ”Har du fått tydliga riktlinjer och mål 

gällande vad som efterfrågas av dig som medarbetare från din chef vid distansarbete?”. 

Majoriteten (72 procent) upplever att de har fått tydliga riktlinjer och mål.   

 

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

Figur 6 sammanfattar intervjudeltagarnas svar på frågan ”Har din chef god kommunikation 

med sina medarbetare vid distansarbete?”. Majoriteten (67 procent) upplever att cheferna har 

haft god kommunikation med sina medarbetare. 

 

Figur 6: Upplevelser av mellanchefers förmåga att kommunicera. 
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Figur 7 sammanfattar intervjudeltagarnas svar på frågan ”Upplever du att du som medarbetare 

snabbt kan få återkoppling från din chef vid behov vid distansarbete?”. Majoriteten (67 

procent) upplever att de har fått snabb återkoppling från sina chefer. 

 

Figur 7: Upplevelser av mellanchefers förmåga att återkoppla. 

Figur 8 sammanfattar intervjudeltagarnas svar på frågan ”Upplever du att din chef har 

svårigheter med att följa sin egen chefs direktiv och samtidigt tillgodose sina medarbetares 

behov?”. Majoriteten (45 procent) upplever att cheferna inte har haft svårt att följa sina egna 

chefers direktiv och samtidigt tillgodose sina medarbetares behov.  

 

Figur 8: Upplevelser av mellanchefers förmåga att följa direktiv uppifrån. 
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5. ANALYS 
Detta kapitel analyserar den insamlade empirin om hur mellanchefer bör agera för att utöva 

framgångsrikt distansledarskap i Coronapandemin i jämförelse med tidigare forskning och det 

transformativa ledarskapet. Slutligen modifieras analysmodellen som togs fram i kapitel 2.4 

baserat på de empiriska resultaten i syfte att presentera medarbetarnas syn på hur 

mellanchefer på distans bör agera. 

5.1 Chefsnöjdhet  
Utifrån intervjudeltagarnas svar noteras att de som var nöjda med sina chefer på distans har 

arbetat ihop minst 1 år (A och P) och högst 13 år (H). Vidare har intervjudeltagarna som var 

nöjda till viss del arbetat ihop minst 7 månader (N) och högst 3 år (D). Däremot har minoriteten 

(B och R) varit missnöjd med sin respektive chef men samtidigt har de inte heller arbetat ihop 

länge. De har haft sina chefer i 6 månader respektive 1 år så frågan är om de kanske inte har 

hunnit utveckla samhörighet med varandra och därav är mer benägna att vara missnöjda med 

sina mellanchefer? Precis som Neufeld et al. (2010) påpekar utvecklar ledare och medarbetare 

som arbetar tillsammans starka band med tiden. Dessa indikationer tyder på att det kan finnas 

ett samband mellan arbetstid tillsammans och vilka band som finns mellan chefer och 

medarbetare. Särskilt utmärkande är person H som arbetat med sin nuvarande chef i 13 år och 

som, trots sin varierande inställning till distansarbete, uttrycker tacksamhet gentemot sin chef.  

Ett annat samband som är viktigt att studera är huruvida en medarbetare trivs med att arbeta på 

distans och vilka upplevelser hen har av distansledarskap. Intervjudeltagarna som var nöjda 

med sina nuvarande chefer har arbetat på distans under längre tid – minst 4 månader (H) och 

högst 1 år (G, O och Q). De som var nöjda till viss del har arbetat på distans allt ifrån 2 månader 

till 1 år. De som däremot var missnöjda har arbetat på distans minst 5 månader och högst 1 år. 

I motsats till De Menezes och Kellihers (2011) finner vi att det inte finns något samband mellan 

nöjdhet med mellanchefers distansledarskap i relation till tiden medarbetarna arbetat på 

distans. En annan aspekt som möjligtvis kan påverka vårt utfall är att om en person vill fortsätta 

arbeta på distans kommer hen kanske inte berätta om sina negativa upplevelser av sin chefs 

distansledarskap för att slippa riskera att behöva återgå till kontorsarbete.  

5.2 Upplevelser av distansarbete 
Det finns både positiva och negativa upplevelser av distansarbete bland intervjudeltagarna. 

Majoriteten av dem (11 av 18 deltagare) anser det vara fördelaktigt att slippa färden till och 

från arbetsplatsen då det sparar tid. Det leder även till ökad livskvalitet och välmående hos 

individerna till följd av den ökade flexibiliteten.  De kan ta frisk luft under rasterna i stället för 

att sitta instängda på kontoret samt utföra vardagssysslor när det passar dem. Som resultat 

bidrar distansarbete till färre stressmoment då det underlättar att koordinera arbets- och 

privatlivet. Precis som Burke och Ng (2006) påstår verkar flexibla arbetstider vara ett krav som 

medarbetare ställer idag. Därmed ger empirin starka indikationer på att mellanchefer bör ge 

större valfrihet till medarbetarna om de vill fortsätta arbeta på distans. De kan dessutom införa 

så kallade "promenadmöten" i syfte att främja motion – det vill säga möten där medarbetarna 

inte är bundna till en dator och således kan ta samtalet via telefon. 

Ytterligare en fördel som intervjudeltagarna upplever med distansarbete är den ökade 

effektivitet. I detta fall förutsätts dock arbetsuppgifterna i sig vara kompatibla med distansarbete 

– det vill säga att det går att utföra dem enbart via dator. 7 av 18 personer tycker att de får 

bättre arbetsfokus och -ro hemma jämfört med på kontoret. Framför allt finns det inga 
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störningsmoment men arbetet kan även fortlöpa trots att en person har lättare 

förkylningssymptom och därmed inte får vistas i kontorslokaler men i övrigt är arbetsför. Till 

skillnad från det tyder empirin (4 av 18 intervjudeltagare) på att distansarbete kan leda till att 

gränsen mellan arbets- och fritid suddas ut. Den mest utmärkande kommentaren är J:s 

berättelse om att hen var tvungen att fortsätta arbeta hemifrån trots att hens barn var sjuka och 

behövde tas hand om. Således kan distansarbete leda till ökad arbetsbelastning och lägre 

arbetsmotivation och baserat på det anses att en mellanchef bör respektera medarbetarnas 

privattid. För att undvika detta hade det varit bra om cheferna kunde föra dialog med 

medarbetarna kring att de bör ta ut vård av barn vid sjukdom hos barn och sjukanmäla sig när 

de själva är sjuka i stället för att utföra sina arbetsuppgifter hemifrån. Samtidigt kan 

medarbetarna, baserat på de flexibla arbetstider många intervjudeltagare vittnar om, att ta igen 

arbete vid andra tillfällen om de på grund av sjukdom arbetar mindre.  

Vid reflektion över J:s berättelse och faktum att hen är ny på sin arbetsplats undrar vi om hen 

kände sig pressad att överprestera 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 nyanställda tvingas 

överprestera vid distansarbete och i sådana fall varför? Är den nya oskrivna regeln tillämpbar 

på alla eller endast på vissa organisationsnivåer? Vid det här laget tyder de empiriska resultaten 

på att organisationer tillämpar orättvisa arbetsförhållanden vilket även Edgars och Geares 

(2005) kom fram till. Därmed är det av ännu större vikt att ledare granskar organisationens 

strategier gällande medarbetarrelationer och inför likabehandling på arbetsplatsen för att inte 

förlora sina medarbetare och deras arbetsengagemang (Joo & McLean, 2006; Edgar & Geare, 

2005; Burke & Ng, 2006). 

Ur empirin framgår det att rätt arbetsredskap och fungerande digitala plattformar är viktigt 

för merparten av intervjudeltagarna. De som har dessa arbetar effektivt på distans medan övriga 

har det svårare. Exempelvis kan det handla om att arbetet utförs på en liten laptop vid en 

köksbänk eller att vissa digitala funktioner är blockerade av säkerhets- och sekretesskäl. Vidare 

finns det svaga empiriska indikationer på att det bidrar till ojämn arbetsbelastning för de som 

är på kontoret då de måste stötta de som arbetar hemifrån utöver sina ordinarie uppgifter. Även 

den dåliga ergonomin i hemmet är frustrerande för ungefär hälften av intervjudeltagarna då de 

saknar rätt kontorsmöbler. Detta ger starka indikationer på att en mellanchef på distans bör 

tillhandahålla sina medarbetare med arbetsredskap vid övergång till distansarbete, vilket 

bekräftas av Johansen och Hawes (2016). Dessvärre har vissa arbetsplatser varit bristfälliga i 

att förse sina medarbetare med detta. Utmärkande nog lägger teorin ingen större vikt vid att 

ledare bör uppmärksamma ergonomin vid distansarbete, särskilt då det kan leda till fysiska 

skador såsom värk och stelhet i kroppen som i värsta fall resulterar i långtidssjukskrivningar 

och bestående besvär.  

7 av 18 intervjudeltagare vill återfå den sociala kontakten med kollegor och kan därmed tänka 

sig att variera mellan distans- och kontorsarbete. De är även positiva till digitala möten och 

gemensamma fikastunder. Antonakis och Atwater (2002) menar att distansarbete kan 

underlättas genom ett minskat socialt avstånd och ökad interaktionsfrekvens mellan ledare och 

medarbetare. Däremot uppskattar tre av intervjudeltagarna att inte behöva socialisera sig – 

särskilt unga introverta personer. L påpekar att hen inte vill delta på gemensamma aktiviteter 

och hävdar att dessa bör vara valfria. I motsats till Burke och Ng (2006) finner empirin inga 

indikationer på att alla unga medarbetare är sociala av egen natur. I och med detta är det viktigt 
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att mellanchefer acceptera individuella skillnader men samtidigt stimulerar den sociala 

kontakten i grupper – vilket är i linje med det transformativa ledarskapet (Bass & Riggio, 2006; 

Hetland et al., 2018).  

De empiriska resultaten ger indikationer på att distansarbete medför försämrad laganda och 

gruppkänsla. För att undvika detta rekommenderar Offstein et al. (2010) att träffas fysiskt om 

det är möjligt i syfte att upprätthålla samhörighetskänslan. Vidare tar två intervjudeltagare (B 

och J) upp hinder som nyanställda kan stöta på vid distansarbete. Det handlar om svårigheter 

med att utveckla starka band med kollegor och att inte kunna nyttja kontorslandskapet för att 

få tillgång till ny information. Shuck och Herd (2012) menar att ett transformativt ledarskap är 

att föredra när det gäller att utöka arbetsengagemang och motivation, vilket i sin tur är en av 

de främsta faktorerna till att betraktas som en attraktiv arbetsgivare enligt Joo och McLean 

(2006). Empirin antyder i sin tur att motivationen beror på chefens engagemang och intresse 

av medarbetarnas arbete. Därav måste en mellanchef vara engagerad och kunna motivera 

medarbetarna på distans för att alla ska känna sig inkluderade – detta i enlighet med ett 

transformativt ledarskap och övriga empiriska belägg. Detta bidrar i sin tur till en mer 

sammansvetsad grupp och förbättrad arbetsdynamik, men återigen bör individuella preferenser 

gällande gemensamma aktiviteter respekteras.  

Hemisolering på grund av smittspridningen är också något som vissa intervjudeltagare har haft 

svårt med men särskilt utmärkande är P som på grund av ensamhet utvecklat depression samt 

minskad motivation och ork. Hen beskriver sin hemnärvaro som ”att ha en fotboja” då hen 

känner sig ”fången i sitt eget hem”. De som har barn eller partner hemma upplever dock inte 

isoleringen negativt. Således läggs ännu mer fokus på individuella förutsättningar som var och 

en har för att klara pandemins påfrestningar. Därav bekräftas att transformativt ledarskap, i 

synnerhet individuella övervägande, har en avgörande roll vid distansarbete och särskilt under 

den rådande Coronapandemin. 

5.3 Upplevelser av mellanchefers distansledarskap 

5.3.1 Den idealistiska mellanchefen på distans  

Cirka 67 procent av intervjudeltagarna anser att de har god kommunikation med sina chefer 

och upplever att de får snabb återkoppling vid behov. Nästan samtliga intervjudeltagare (17 av 

18) anser att en framgångsrik mellanchef på distans bör vara kontaktbar, ha regelbundna 

avstämningar, hjälpa till med att reda ut eventuella frågetecken och ge kontinuerlig feedback 

utan fördröjningar. Både tidigare forskning och studier kring det transformativa ledarskapet 

bekräftar detta och anser att kommunikation är en väsentlig del under en förändringsprocess 

samt vid distansledarskap (Antonakis & Atwater, 2002; Borgelt & Falk, 2007; Kayworth & 

Leidner, 2002; Edgar & Geare, 2005; Andersson, 1993).  

Intervjudeltagarna anser att ju enklare det är att nå en mellanchef och få hjälp desto mer tillit 

genereras mellan chefen och medarbetarna. De påpekar även att en chef bör låta sina 

medarbetare komma till tals och lyssna utan att se till sina egna värderingar. Enligt Antonakis 

och Atwater (2002) kan lyhördhet och frekventa interaktioner med medarbetare bidra till 

gemenskap. Vidare rekommenderar vissa intervjudeltagare att mellanchefer bör ha en mer 

positiv inställning vid uppföljningar och avstämningar samt ha större tillit till medarbetarna. 

Även Kayworth och Leidner (2002) trycker på vikten av att som ledare ge konstruktiv 

återkoppling medan Nordengren och Olsen (2006) tillägger betydelsen av att vara förståelig 

och kunna hantera spänningar på grund av den hårdare resultatuppföljningen som råder vid 
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distansarbete. I enlighet med de empiriska resultaten och den teoretisk referensramen bör 

mellanchefer vara medvetna om att kommunikation och öppen dialog är centrala delar av 

distansledarskapet. Det handlar om att vara uppmuntrande och visa genuint intresse för 

medarbetarna med återkommande samtal och uppföljningar då detta är väsentligt för tilliten 

mellan parterna.  

Intervjudeltagarna anser att en mellanchef ska se möjligheter hos medarbetarna och hjälpa 

dem att uppnå sina mål. Detta är i enlighet med det transformativa ledarskapet där en ledare 

ska följa individuella prestationer i syfte att vägleda medarbetarna till personlig utveckling 

samt förstå och acceptera individuella skillnader genom kontinuerliga och individuella 

konversationer (Bass & Riggio, 2006). Även Howell et al. (2005) menar att det krävs ett mer 

personligt förhållningssätt till medarbetarna vid distansarbete. På samma sätt ger empirin 

starka belägg för att alla medarbetare ska känna sig sedda och hörda vilket är av ännu större 

vikt när de befinner sig bakom skärmar och är isolerade på grund av pandemin. Därav ska 

mellanchefer arbeta aktivt för att identifiera och skapa skyddsnät för de som inte mår bra och 

behöver hjälp. Deltagare P noterar att distansarbete i sig kan ha negativ inverkan på individers 

prestationsnivå och följaktligen inte bidra till personlig utveckling. I detta fall kan det vara 

relaterat till att hen inte mår bra på grund av oron kring smittspridning och hemisolering och 

därav behöver mer stöttning från sin chef. Till skillnad från detta hävdar L att hen inte vill ha 

tät kontakt med sin chef och kollegor. Hen uppskattar självständigt arbete utan att behöva 

interagera med andra då hen vill fokusera på arbetet i sig. Med andra ord tyder empirin i 

enlighet med det transformativa ledarskapet på att en mellanchef ska vara lyhörd och se till 

varje medarbetares behov för att kunna stötta dem så effektivt som möjligt, särskilt i den 

pågående pandemin. 

En intressant aspekt som framgår av de empiriska resultaten är att det sker gradvisa 

förändringar gällande synen på ledarskap. Utifrån intervjudeltagarnas svar framgår att en 

mellanchef på distans bör vara engagerad och delaktig i medarbetarnas arbetsområden. Å andra 

sidan finns det personer som endast ser sin chef som en stöttepelare för arbetet och uppskattar 

den självständighet och tillit som de får. Dock kan säkerligen dras slutsatsen utifrån empirin 

att det inte längre är aktuellt med chefer som ”styr” utan att fokus i stället ska ligga på att stötta, 

vägleda och hjälpa. Endast en av intervjudeltagarna anmärkte på att chefer på distans kan ha 

svårt att visa hänsyn till alla medarbetare om gruppen är stor vilket utmynnar i tanken om 

huruvida det förekommer skillnader i distansledarskap bland organisationer av varierande 

storlek. Om så är fallet kanske det transformativa ledarskapet är mer tillämpbart i mindre 

organisationer med färre medarbetare. 

Utifrån de empiriska beläggen framgår att en distansledare bör vara bra på relationskapande 

vilket är 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 stöttande ledare generera högre tillit och lojalitet för medarbetarna vilket i längden kan 

främja gruppsamarbete. Detta bidrar i sin tur till att medarbetarna får större arbetsengagemang 

och därmed överträffar förväntningar (Bass och Riggio 2006). Samtidigt anser ett fåtal 

intervjudeltagare att en ledare i måttlig grad ska vara bestämd, det vill säga våga ta beslut och 

följa upp dem utan att vara svävande. Detta går i linje med det Kayworth och Leidner (2002) 

skriver om att distansledarskap handlar om att vara både relations- och uppgiftsorienterad. Det 

finns således indikationer på att det transformativa ledarskapet kan behöva kombineras med en 
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annan ledarskapsstil som går ut på att vara uppgiftsorienterad beroende på medarbetarnas 

preferenser och behov.  

Intervjudeltagarnas åsikter tyder på att mellanchefer bör föregå med gott exempel vilket är i 

linje med ett idealiserat inflytande i ett transformativt ledarskap samt tidigare forskning (Bass 

& Riggio, 2006; Nordengren & Olsen, 2006). Utifrån intervjudeltagarnas svar får studien dock 

indikationer på att det kan vara lättare sagt än gjort.  En mellanchef är precis som andra inte 

garderad mot negativa effekter av distansarbete och den rådande pandemin. Därmed 

rekommenderar en av intervjudeltagarna att chefer bör våga delegera mer till sina medarbetare 

och fokusera på att ta hand om sig själva. Detta är i enlighet med Nordengren och Olsen (2006) 

som menar att självmotivation är en viktig del av distansledarskap och om detta förbises blir 

det svårare att leda medarbetarna mot förändringar och acceptans av det nya arbetssättet. Redan 

under 1900-talet uppmärksammade Dopson och Stewart (1994) att mellanchefer i allt högre 

grad exponeras för ökad arbetsbelastning och inte får nödvändiga arbetsresurser för att klara 

av att uppnå ledningens uppsatta mål. Därmed anses i enlighet med författarna att det ska finnas 

stöd i form av mentorer till mellanchefer som arbetar på distans och i enlighet med 

intervjudeltagarna att en chef är en människa som har precis samma behov som övriga 

medarbetare.  

Det finns indikationer på att distansledarskap inte skiljer sig markant från det ”vanliga 

fysiska”, men här är det viktigt att påpeka att flera intervjudeltagare har arbetat på distans ur 

vissa aspekter redan innan pandemins utbrott. Somligas kollegor har varit utspridda på olika 

orter och den enda skillnaden de upplever i dagsläget är att de arbetar hemifrån. Med andra ord 

har distansarbete tillämpats tidigare och då uppstår frågetecken kring varför vissa 

organisationer är långsamma med att anamma arbetssättet till sin fulla potential. Svaret på detta 

kan endast spekuleras och då kan det bero på dels rädslan för förändringar, dels ledningens 

långsamma beslutfattande. En av intervjudeltagarna säger att en chef borde vara uppdaterad 

om trender och vad som sker i omvärlden vilket är i enlighet ett tranformativt ledarskap 

(Andersson, 1993). Även Nordengren och Olsen (2006) påpekar vikten av att som ledare vidga 

sina vyer genom egen kompetensutveckling. I detta fall anses att en framgångsrik mellanchef 

borde upptäcka positiva möjligheter med distansarbete redan i tidigt stadie och se till att det i 

praktiken tillämpas så fördelaktigt som möjligt.  

Å andra sidan finns begränsningar i en mellanchefs maktbefogenheter då de mestadels ansvarar 

för att driva igenom lednings strategier (Rainey och Watson, 1996; Balogun, 2003). Rouleua 

(2005) menar att det ibland uppstår missuppfattningar kring strategierna då en mellanchef inte 

är med vid utformningen av dem. Därav borde en mellanchef vara delaktig och bidra med sina 

kunskaper även när det gäller övergripande organisering för organisationens framtid. En 

mellanchef står närmare kärnverksamheten än ledningen och besitter väsentlig information 

som kan nyttjas för att uppnå en så effektiv verksamhet som möjligt. Om en mellanchef 

exempelvis noterar skiftet mot distansarbete och skulle vilja tillämpa det i praktiken skulle det 

dröja länge innan ledningen granskar och tar ställning till förslaget. Följaktligen anses att 

mellanchefer saknar möjligheten att driva förändringar i en organisation utifrån egna beslut 

vilket kan vara en anledning till att distansarbete inte tillämpas fullt ut i Sverige i 

Coronapandemin. Denna aspekt kunde dock inte studeras fullt ut då intervjudeltagarna inte är 

fullt medvetna om vad som sker bakom kulisserna.  
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5.3.2 Medarbetarsyn på mellanchefernas ledarskap samt förbättringsförslag  

Både de empiriska resultaten och tidigare forskning ger starkt stöd för att det ska finnas tydliga 

riktlinjer och mål samt stringent organisering vid distansarbete (Borgelt & Falk, 2007; 

Kayworth & Leidner, 2002; Johansen och Hawes, 2016). Cirka 72 procent av 

intervjudeltagarna anser att de har fått tydliga riktlinjer och mål men anmärkningsvärt nog 

verkar de som varierar mellan distans- och kontorsarbete vara mer frustrerade över både sina 

chefer och arbetsförhållanden. De anser att mellanchefer bör planera mer långsiktigt kring 

huruvida distansarbete är här för att stanna i stället för att förlänga det månadsvis. Genom 

kortsiktig planering uppstår andra problem som exempelvis negligerar betydelsen av att ha rätt 

arbetsredskap hemma för att kunna fullgöra arbetet lika effektivt som på kontoret. Vidare finns 

det svaga indikationer på att arbete med äldre kunder blir svårare då de efterfrågar fysiska 

möten. Om ledningen däremot skulle gå ut med att organisationen endast erbjuder digitala 

kundmöten skulle det underlätta arbetet avsevärt enligt K. Därav bör mellanchefer på distans 

baserat på intervjudeltagarnas åsikter ge klara och tydliga mål och tillhandahålla 

arbetsredskap så att medarbetarna har det som krävs för att utföra arbetet. Detta är även något 

som rekommenderas av Johansen och Hawes (2016). De ovannämnda punkterna borde dock 

kunna lösas utan tidsfördröjningar genom att en mellanchef tar upp frågan med sina egna chefer 

eller fattar beslut utifrån sitt eget mandat. 

En annan aspekt som framkommer av empirin är att en chef bör organisera arbetet och schemat 

så att alla kan hålla koll på vilka som befinner sig på plats och vilka som arbetar hemifrån. 

Detta är av ännu större vikt vid rådande smittspridning då vissa kan vara sjuka och följaktligen 

kan behöva hjälp från kollegor eller chef att ta över brådskande ärenden och uppgifter. B sticker 

ut med sin kommentar om att otydliga riktlinjer och oorganiserat arbetet leder till ohållbara 

arbetsförhållanden med inslag av stress, utbrändhet och avsaknad av motivation. Detta kan 

också kopplas till den tidigare nämnda problematiken med medarbetarnas privattid som inte 

beaktas av cheferna. I detta fall verkar tydlig organisering av arbetsscheman kunna förebygga 

svårigheter gällande bemanning.  

Empirin ger indikationer på att en mellanchef bör inneha IT-relaterade kunskaper då stor del 

av arbetet sker i virtuella miljöer. Det kan vara allt ifrån att genomföra digitala möten till att 

använda system som kan underlätta medarbetarnas arbete. Exempelvis berättar Q att det bör 

finnas en digital samlingsplats för all information samt en umgängesplattform som är 

tillgänglig för alla medarbetare. Vidare anser intervjudeltagarna att mellanchefer ska hålla 

digitala möten tidsmässigt lagom och nyttja tiden effektivt så att alla ärenden och 

frågeställningar hinner tas upp under mötet. Detta är något som även Offstein et al. (2010) 

påpekar i sina studier och noterar i samband med detta vikten av att nyttja virtuella kanaler. 

Samtidigt finns det en svag empirisk indikation på att en chef på distans inte ska ge överflödig 

och irrelevant information för att undvika förvirring hos medarbetarna. Som rekommendation 

bör mellanchefer sammanfatta viktiga punkter som tas upp på möten för att eliminera 

eventuella frågetecken hos medarbetarna då de i dagsläget inte har möjlighet att diskutera detta 

på fikaraster eller vid andra informella interaktioner.  

En annan utmärkande indikation som empirin finner är att det blir vanligare med unga chefer 

som är mer kunniga inom digitala områden men saknar långvarig kunskap inom medarbetarnas 

arbetsområden. Till skillnad från Burke och Ng (2006), som menar att yngre generationer kan 

förbättra organisationens effektivitet med hjälp av sin digitala förmåga, är intervjudeltagarna 

något kluvna i frågan om det är fördelaktigt med unga chefer eller inte. Exempelvis upplever 
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P inte det som ett problem då hen är trygg i sina egna kompetenser, medan M tycker tvärtom – 

att det vore enklare om hens chef hade haft likvärdiga kunskaper inom olika arbetsområden 

och därmed skulle kunna bistå sina medarbetare i hantering av komplexa ärenden. Självklart 

är det inte möjligt att dra några generella slutsatser på förhand då det inte har funnits starka 

belägg för denna aspekt. Däremot uppstår frågan om äldre kompetenta medarbetare löper större 

risk att betraktas som mindre attraktiva för ledande positioner inom organisationer som 

bedriver distansarbete?  

Enligt intervjudeltagarna var många oförberedda på Coronapandemin och dess konsekvenser 

vilket i sig ställde utmaningar för deras respektive mellanchefer att leda på distans. Förutom 

att inneha kunskap inom digitala områden tyder empirin på att det efterfrågas personliga 

egenskaper hos en mellanchef såsom uthållighet och drivkraft med tanke på den rådande 

situationen. De som var nöjda med sina mellanchefer berättar att de bör agera snabbt och lösa 

problem utan att skjuta upp dem. Just drivkraften har enligt intervjudeltagarna hjälpt till att 

förverkliga omställningen till distansarbete då den smittar av sig på gruppen. Återigen kommer 

studien in på betydelsen av självmotivation och att föregå med gott exempel som visar sig vara 

av större vikt i kristid för att en mellanchef ska våga anta utmaningar och vara villig att anamma 

innovationer. Detta anses ge uppskattad variation i mellanchefers dagliga rutiner enligt Dopson 

och Stewart (1994). Därmed bekräftas att ett transformativt ledaskap skulle passa i dessa 

sammanhang – i synnerhet inspirerande motivation där en ledare är optimistisk och visar 

engagemang för mål och den gemensamma visionen (Bass & Riggio, 2006).  

Vidare framkommer det i intervjuerna att cheferna har gjort sitt bästa för att hantera läget med 

Coronapandemin genom att lyssna på medarbetarnas synpunkter. Det som märktes tydligt 

under intervjuerna är den omtanke merparten av deltagande medarbetarna visade gentemot sina 

respektive chefer. Detta signalerar att det finns framgångsrika mellanchefer som genom tiderna 

har visat att de är kompetenta och därmed har fått tillit från medarbetarna. Dock kan det också 

tyda på att vissa intervjudeltagare inte vågade berätta sanna åsikter om sina respektive chefer 

på grund av rädsla för att bli avslöjade och behöva stå till svars för sina ord. 

5.3.3 Mellanchefernas hantering av övergången till distansarbete  

Intervjudeltagarnas upplevelser av mellanchefernas hantering av övergången till distansarbete 

skiljer sig. Till det positiva hör tydliga mål och riktlinjer inom organisationen samt kontinuerlig 

kommunikation med avstämningar. Dessa aspekter har nämnts i tidigare kapitel och även 

bekräftats av tidigare forskning. Till skillnad från detta finns de som inte fick glasklar 

vägledning från sin respektive mellanchef vilka har haft en viss motsträvighet att följa 

myndigheternas rekommendationer. Det handlar om tvetydiga och orättvisa direktiv för olika 

avdelningar inom en och samma organisation där ena avdelningen fick börja med distansarbete 

medan de andra fortsatte med kontorsarbete. På en av arbetsplatserna var dessutom chefen först 

ut med att arbeta på distans medan medarbetarna fick invänta besked. Detta går inte i linje med 

faktum att medarbetare värdesätter likabehandling vilket Burke och Ng (2006) samt Edgar och 

Geare (2005) tar upp. Därmed måste mellanchefer börja agera i enlighet med sina antagna 

policys om de fortsatt vill betraktas som attraktiva arbetsgivare. Digitaliseringen för med 

möjligheten att bland annat kunna tillgängliggöra information för hela världen vilket skulle 

kunna påverka organisationers rykte. En annan risk är att det önskvärda resultatet av den 

pågående förändringsprocessen uteblir när processplaneringen inte efterföljs såsom Borgelt 

och Falk (2007) förespråkar. I sådana fall blir arbetet för att säkerställa en effektiv övergång 
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till distansarbete förgäves och samtidigt kan medarbetarna utveckla misstro för sina chefers 

hantering av förändringar inom organisationen.   

I tidigare kapitel har det också tagits upp att vissa intervjudeltagare inte upplevde avsevärda 

skillnader vid övergången till distansarbete. Det beror på dels att deras arbetet redan var 

anpassat till det digitala, dels att de har haft samma mål och riktlinjer vid distans- såväl som 

kontorsarbete. Däremot hävdar en av intervjudeltagarna att aktuella riktlinjer bör uppdateras 

och ta hänsyn till pandemins konsekvenser. Således påpekas återigen vikten av att skapa rätt 

förutsättningar och god ergonomi för medarbetarna att kunna arbeta på distans – det vill säga 

att tillhandahålla både kontorsmöbler och arbetsredskap för att underlätta omställningen för 

medarbetarna. För denna aspekt har starkt empiriskt stöd funnits och därav måste den beaktas 

av mellanchefer. Exempelvis införde vissa arbetsplatser förhöjt friskvårdsbidrag eller erlade 

finansiella medel för inköp av kontorsmöbler, vilket var uppskattat av medarbetarna. Burke 

och Ng (2006) samt Johansen och Hawes (2016) lyfter vikten av belöningar men de empiriska 

resultaten ger inga belägg för det vilket kan innebära att intervjudeltagarna inte var intresserade 

av det. Finansiella belöningar kan dock användas som ett komplement för att uppmuntra 

medarbetarna till förändringar som sker inom organisationer. Exempelvis vill P, trots sin dåliga 

inställning till distansarbete, fortsätta arbeta på distans på grund av att hen ogillar förändringar. 

Således skulle ett transformativt ledarskap med användning av finansiella belöningar kunna 

tillämpas i syftet att förebygga medarbetarnas rädsla för omstruktureringar i arbetet. 

Ytterligare en bidragande faktor är möjlighet till utbildning i hantering av datorprogram, vilket 

var uppskattat av flera intervjudeltagare. Detta är i linje med tidigare forskning som bekräftar 

att medarbetarna efterfrågar kompetensutveckling (Burke & Ng, 2006; Edgar & Geare, 2005; 

Joo & McLean, 2006). Även Borgert och Falk (2007) argumenterar för kompetensutveckling 

och menar att det skapar ökad delaktighet och förståelse för förändringar i verksamheten. Med 

andra ord anses, i enlighet med teorin, kompetensutveckling vara en nyckel till att driva 

organisationerna till digitala arbetsplatser och därmed kunna dess fördelar. Viktigt att påpeka 

är att ingen av intervjudeltagarna nämnde kompetensutveckling i syfte att befordras vilket 

Edgar och Geare (2005) påstod var vanligt förekommande. Vidare belyser Johansen och Hawes 

(2016) att det är en mellanchefs roll att uppfylla medarbetares behov och utveckla gruppens 

färdigheter. Därmed bör en mellanchef på distans lägga tid och nödvändiga resurser på 

inlärning och kompetensutveckling för sina medarbetare. Dock fungerar det inte att enbart 

lämna ut manualer till medarbetarna om hur digitala verktyg kan skötas och förvänta sig att de 

lär sig på egen hand. I enlighet med Nadkarni och Prügl (2020), handlar det om att stötta och 

framhäva inlärningen utifrån individuella behov och förutsättningar. Därav passar ett 

transformativt ledarskap, i synnerhet individuellt övervägande i kombination med inspirerande 

motivation, utmärkt här.  

Slutligen framkommer det i de empiriska resultaten att en ansvarsfull och pålitlig arbetsgrupp 

där alla sköter sina uppgifter bidrar till en smidigare övergång till distansarbete. Joo och 

McLean (2006) menar att organisationskultur är en av de främsta faktorer som skiljer attraktiva 

arbetsgivaren från resten. En annan viktig komponent enligt intervjudeltagarna är att det har 

funnits tillit till chefen redan innan omställningen till distansarbete vilket stärks med tiden. En 

chef ger arbetsfrihet åt medarbetarna då hen har tillit till dem i stället för att anta den 

hårdstyrande och kontrollerande ledarrollen. Detta fenomen har diskuterats i tidigare kapitel 

där det kartläggs att dagens ledarskap handlar om att vara en mentor och stöttepelare för 

medarbetarna. I detta fall förstärks det empiriska budskapet i och med att flera intervjudeltagare 
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noterar att övergången till distansarbete har hanterats på ett bra sätt tack vare chefer med rätt 

kompetens, personliga egenskaper och agerande efter gruppens bästa. Således ger empirin 

indikationer på att tillit och relationen mellan mellanchefen och medarbetarna har 

betydelsefull påverkan på omställningsprocessen till distansarbete i en organisation. Ju starkare 

band i gruppen desto lättare att hantera de förändringar de står inför. Detta är i enlighet med 

Antonakis och Atwater (2002) som kommer fram till att ju mindre socialt avstånd mellan en 

ledare och medarbetarna desto mindre upplevs det fysiska avstånd. Även Neufeld et al. (2010) 

hävdar att relationsbanden stärks med tiden och enligt Borgelt och Falk (2007) blir 

omställningen lyckad om ledaren är med och stöttar medarbetarna under hela 

förändringsprocessen.  

5.3.4 Konflikter och förändring av gruppdynamik i samband med distansarbete  

Flera intervjudeltagare upplever att det inte har uppstått några konflikter mellan medarbetarna 

eller med chefen i samband med övergången till distansarbete. Hos några av dem har det dock 

uppstått missuppfattningar och frustrationer på grund av otydligheter och 

kommunikationsmissar. Nordengren och Olsen (2006) påpekar att det mest effektiva sättet att 

hantera konflikter är att vara förståelig och att bemöta eventuell kritik positivt. I praktiken 

verkar det dock vara lättare sagt än gjort – exempelvis F vittnar om att hens chef inte har kunnat 

ta emot konstruktiv kritik och att reaktionerna varierade mellan att vara förstående och 

ignorant. Vidare enas H och M om att en chef måste finns där om det uppstår konflikter och i 

sådana fall medla och bidra till att finna lösningar på problemen. Detta är dock svårt att uppnå 

om chefen inte är fysiskt på plats och ser vad som pågår. Johansen och Hawes (2016) menar i 

sammanhanget att en mellanchef utgör mittpunkten av organisationens kommunikation och 

därav ska kunna hantera spänningar som uppstår på alla nivåer. Empirin ger starkt stöd för 

att en mellanchef på distans bör vara skicklig i konflikthantering samt lyhörd och 

uppmärksamma eventuella skift i gruppstämning för att kunna åtgärda problem på en gång. 

Därav borde det fysiska avståndet till medarbetarna kunna överbryggas av chefer genom att de 

avsätter tid för var och en i kombination med gemensamma videosamtal.  

Intervjudeltagarna har inte identifierat några klyftor mellan yngre och äldre medarbetare på sin 

respektive arbetsplats vilket är i motsats till Nadkarni och Prügls (2020) forskning. Däremot är 

våra intervjudeltagare mestadels i åldern 40–49 år – kan det vara så att det hade sett annorlunda 

ut om intervjudeltagarna hade varit av andra eller mer varierande åldrar? Det vi fann i våra 

intervjuer är dock indikationer på att arbetet har blivit mer individualiserat och att teamkänslan 

har försvunnit. Vid det här laget kan det vara ännu lättare att konflikter uppstår vid distansarbete 

och därav betonas återigen vikten av mellanchefers förmåga att hantera konflikter.   

5.3.5 Medarbetarnas delaktighet vid beslutsfattande  

Majoriteten av intervjudeltagarna delar med sig av att de kan bestämma över sina arbetstider 

vilket är uppskattat och ses som en självklarhet. Det råder flexibilitet i arbetstiderna så länge 

de får sitt arbete gjort. Vissa intervjudeltagare påpekar att det ändå finns vissa ramar som måste 

respekteras, som exempelvis vara tillgänglig dagtid för att delta på möten och vara kontaktbar 

för sina kollegor. Även Burke och Ng (2006) lyfter att flexibla arbetstider uppskattas av 

medarbetare. Dock tyder empirin på att det vid distansarbete läggs större ansvar på en 

mellanchefs förmåga att organisera verksamheten utan att det uppstår förvirring eller oreda i 

arbetsschema – precis som litteraturen nämner (Borgelt och Falk, 2007).  
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När det kommer till att som medarbetare delta vid beslutsfattanden råder det delade meningar 

bland intervjudeltagarna – 9 av 18 personer har möjlighet att delta medan 6 av 18 personer 

upplever det svårt på grund av hårda direktiv och riktlinjer. Det skiljer sig också mellan 

beslutsfattande i det egna arbetsområdet och på ett för organisationen övergripande plan. Vissa 

kan styra sitt arbete utifrån eget omdöme medan andra endast kan lyfta vissa frågor och sen är 

det upp till mellanchefen att driva dem vidare. En av intervjudeltagarna rekommenderar 

mellanchefer att hjälpa sina medarbetare att förstå betydelsen av införda policies och att se 

dess fördelar – förutsatt att alla medarbetare accepterar och följer dem. Vidare anser P att det 

ska finnas större utrymme för eget beslutsfattande, särskilt under den rådande pandemin då det 

redan sker stor inskränkning i ens privatliv på grund av hemarbete. Enligt Johansen och Hawes 

(2016) är det viktigt att en mellanchef delegerar arbetsuppgifter och delar med sig av sitt 

beslutsfattande då det ger medarbetarna ökat självförtroende och välbefinnande vilket i sin tur 

möjliggör personlig tillväxt. Det är således viktigt att organisationer ser till att medarbetare får 

möjlighet att vara med och bidra så mycket som möjligt för att de ska nå sin fulla potential. 

Denna möjlighet är rimligtvis inte alltför långt borta tidsmässigt då det blir allt vanligare med 

platta organisationsstrukturer och ledningshierarkier (Dopson & Stewart, 1994). Följaktligen 

ger empirin i enlighet med teorin starka indikationer på att medarbetarna vill ha ökad 

delaktighet i beslutsfattande.  

Alla intervjudeltagare har full förståelse för att mellanchefer har direktiv att följa från sina egna 

chefer och därför lätt hamnar i kläm. 45 procent av intervjudeltagarna upplever att deras chefer 

inte har några problem med att följa sina egna chefers direktiv och samtidigt tillgodose sina 

medarbetares behov medan 33 procent anser att det kan uppstå svårigheter till en viss del. 

Resterande medger att mellanchefer befinner sig i en svår sits då de ska lyckas balansera mellan 

båda parter. Rainey & Watson (1996) lyfter faktum att mellanchefers maktbefogenhet minskar 

från båda ändar då ledningen ger mellancheferna riktlinjer om hur styrning ska genomföras 

medan medarbetarna vill ha större frihet i sin arbetsutövning. Brunell (2013) bekräftar att 

distansledare befinner sig i en unik position mellan sina egna chefer och medarbetarna och 

således behöver bibehålla goda relationer med båda parter. 4 av 18 intervjudeltagare anser att 

en mellanchef ska våga driva fram synpunkter och samtidigt ska det vara osynligt för 

medarbetarna ifall det uppstår oenigheter i högre led.  

Efter att ha pratat med intervjudeltagarna inser vi att en mellanchef kan stöta på hinder vid 

tillämpning av ett transformativt ledarskap av praktiska skäl. Att inspirera, motivera och leda 

medarbetarna å ena sida med begränsade resurser och maktbefogenheter och å andra sida följa 

egna chefers direktiv – hur är det genomförbart i verkligheten? Även forskning kring huruvida 

ett transformativt ledarskap passar på mellanchefsnivå är splittrad. Bruch och Walker (2007) 

samt Rainey och Watson (1996) enas om att transformativt ledarskap är mer gynnsamt på 

mellanchefsnivå då mellanchefer befinner sig i en central position inom organisationen. Dock 

menar Shamir och Howell (1999) att de begränsningar i maktbefogenheter som gäller för 

mellanchefer kan sätta käppar i hjulen. Vidare framkommer, baserat på de empiriska resultaten, 

att medarbetarnas syn på ett framgångsrikt mellanchefsdistansledarskap mestadels 

överensstämmer med ett transformativt ledarskap. Mer konkret finns det indikationer på att 

idealiserat inflytande, inspirerande motivation och individuellt övervägande matchar med vad 

medarbetarna efterfrågar idag. Dock har intellektuell stimulering inte fått starka lika belägg 

som övriga. Med andra ord krävs det mer forskning om huruvida ett transformativt ledarskap 

kan införlivas till full potential i en mellanchefsroll på distans. 
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Slutligen finner empirin att utfallet av ett transformativt ledarskap kan bero på hur ledningen 

är – mer konkret kan lyhördhet och tydlighet bland chefer på högre nivåer möjligen bidra till 

en hälsosam organisationskultur. Precis som Rainey och Watson (1996) nämner bör det 

transformativa ledarskapet därmed tillämpas både på högre nivåer och i mellanled för att uppnå 

en så effektiv organisation som möjligt. 

5.3.6 Medarbetarnas syn på mjuka ledarskapsegenskaper vid distansarbete  

Vi finner starka empiriska belägg för att chefer på distans ska vara empatiska, stöttande, 

uppmuntrande och ta vara på medarbetarnas behov, vilket är i enlighet med Antonakis och 

Atwater (2002). Intervjudeltagarna anser vidare att detta är särskilt viktigt i och med den 

rådande Coronapandemin. Två av deltagarna sticker dock ut – D och P. Den förstnämnda anser 

att dessa egenskaper inte var av stor vikt så länge hen trivs med sina arbetsuppgifter och det 

finns utvecklingsmöjligheter. Deltagare P förklarar att det kan bli besvärligt med alltför tät 

kontakt och uppmärksamhet från chefen då hen redan känner sig pressad på grund av 

hemisoleringen och därav önskar mer frihet. Återigen antyder empirin att det finns olika 

personligheter och förutsättningar att hantera Coronapandemin. Därav krävs i vissa fall ett 

individuellt tillvägagångsätt från en mellanchef på distans vilket är i enlighet med ett 

transformativt ledarskap (Bass & Riggio, 2006).  

Utifrån vårt eget resonemang och erfarenhet av studier på distans inser vi att distansarbete i sig 

bidrar till att fler personer kan stanna upp och reflektera över sitt välmående. Att byta ut det 

hektiska kontorslandskapet mot valfri arbetsplats betyder att medarbetarna kan känna sig 

tryggare och öppna för nya möjligheter. Däremot har Coronaviruset och dess förödande 

konsekvenser lämnat stort avtryck i samhället som lett till att många inte har fått uppleva 

distansarbetets fördelar.  Vi undrar därmed om vårt 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 på att nyanställda känner sig 

mer utsatta vid distansarbete. Mer konkret handlar det om att de inte kan knyta band med sina 

kollegor när de arbetar på distans, de vågar inte uttrycka sina åsikter och får inte effektiv 

inlärning då information inte kan snappas upp via informella konversationer medarbetarna 

emellan. Därav kommer nyrekryterade medarbetare behöva mer stöttning och uppmuntran 

från mellanchefen under den första tiden tills de känner sig trygga i sin yrkesroll – särskilt vid 

distansarbete. 
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5.4 Reviderad analysmodell 
Utifrån de empiriska resultaten finner vi stöd för vår analysmodell som till stor del stämmer 

överens med hur medarbetarna anser att mellanchefers framgångsrika distansledarskap ska 

vara. De centrala delarna av mellanchefers distansledarskap som det finns starka indikationer 

på utifrån de empiriska resultaten är fetstilsmarkerade och framhävs bland andra i den 

reviderade analysmodellen i figur 9. Mer konkret handlar det om att en framgångsrik 

mellanchef på distans bör 1) ha kontinuerlig kommunikation med medarbetarna, 2) kunna 

hantera konflikter, 3) organisera verksamheten, 4) tydliggöra riktlinjer och mål, 5) följa antagna 

direktiven från ledningen och samtidigt 6) delegera och dela med sig av beslutsfattande till 

medarbetarna, 7) tillhandahålla kompetensutveckling och arbetsredskap för medarbetarna så 

att de kan arbeta effektivt även på distans, 8) ge ökad flexibilitet till medarbetarna i synnerhet 

gällande arbetstider, 9) engagera, inspirera, motivera, stötta och uppmuntra medarbetarna och 

sig själv, 10) stimulera tillit både till sig själv och medarbetarna emellan samt 11) vara lyhörd 

för medarbetarnas åsikter.   

Vidare har vi funnit empiriska belägg för tre nya aspekter som bör inkluderas i vår reviderade 

analysmodell i figur 9. En mellanchef på distans bör 12) värna om medarbetarnas ergonomi i 

hemmet och uppmuntra till motion för att undvika stillasittande. Denna aspekt har empirin 

funnit starkt stöd åt men samtidigt utelämnas den i den valda teoretiska referensramen. En 

mellanchef på distans bör också respektera medarbetarnas privattid vilket hör ihop med chefens 

förmåga att organisera verksamheten. Dessutom ska en mellanchef på distans vara 13) uthållig 

och drivande. Dessa egenskaper värderas högt av intervjudeltagarna då de anser att de har 

bidragit till att deras mellanchefer har lyckats med omställningen till distansarbete. Detta gäller 

i synnerhet drivkraften som likställs med att en chef vågar driva fram medarbetarnas 

synpunkter till ledningen. Att inneha IT-kunskaper är också med i modellen trots att vi inte har 

funnit lika starkt stöd för denna aspekt som för övriga tre. Dock kan det vara så att det är 

underförstått att en chef ska hänga med i digitaliseringen och därav kunna använda tekniken. 

Slutligen framkom svaga indikationer på att information som en mellanchef delger 

medarbetarna bör vara relevant och inte överflödig. Det bör vara chefens uppgift att sprida 

information till hela organisationen, men trots detta valde vi att inte inkludera det i ledarskapets 

centrala delar då det kräver ytterligare forskning. 

Intellektuell stimulering som är en del av ett transformativt ledarskap har inte funnits några 

belägg för i vår studie. Detta kan bero på mellanchefers begränsningar i egna maktbefogenheter 

vilket inte stimulerar kreativt tänkande och därmed inte bidrar till nya idéer hos medarbetarna. 

En annan möjlig förklaring kan vara att det i de valda branscher finns tydliga riktlinjer, mål 

och ramar som gör att det inte finns utrymme för kreativitet och innovation i jämförelse med 

andra i branscher. Därav anses intellektuell stimulering vara av mindre betydelse i detta fall. 

Vidare har medarbetarnas strävan efter arbetsbefordran och belöningar inte funnits indikationer 

för i vår studie. Vi kan endast spekulera om att intervjudeltagarna inte är intresserade av det på 

grund av personliga skäl eller de oroligheter som råder kring pandemin. En annan aspekt som 

framkommer i både teorin och empirin är att ett transformativt ledarskap bör kombineras med 

en annan ledarskapsstil som är av uppgiftsorienterande karaktär. Beroende på medarbetarnas 

individuella preferenser och arbetssätt kan en mellanchef på distans anpassa sitt 

tillvägagångssätt – det vill säga vara mer rak och bestämd eller mer omtänksam och hjälpsam.  
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Empiriska resultat 

Ergonomi i hemmet, uppmuntra till motion, 

respektera privattid, IT-kunskaper; ledarens 

personliga egenskaper såsom uthållighet och 

drivkraft 

Figur 9: Reviderad analysmodell. 
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kompetensutveckling och befordran; belöningar, 
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Organisera och hantera förändringar; 

kommunicera, stötta, inspirera och uppmuntra; 
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självmotivation och kompetensutveckling 

Mellanchefers roll i en organisation 

Tydliga riktlinjer och mål, kommunikation, 

kompetensutveckling och arbetsredskap; 

motivera, engagera, delegera och dela med sig 
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6. SLUTSATSER OCH AVSLUTANDE DISKUSSION 
Detta kapitel presenterar till att börja med de centrala slutsatser som har kunnat dras med 

hjälp av studiens analysmodell. Vidare bevaras studiens forskningsfråga följt uppsatsens 

bidrag, begräsningar och förslag till framtida forskning som en avslutande diskussion.  

6.1 Slutsatser 
Studien har kommit fram till att det finns indikationer på medarbetarnas chefsnöjdhet kan bero 

på hur länge de har arbetat med sin mellanchef på grund av de band som utvecklas mellan dem 

med tiden. Däremot har vi inte kunnat utreda om medarbetarnas tid med distansarbete påverkar 

deras chefsnöjdhet på distans. Upplevelser av distansarbete under Coronapandemin varierar 

från individ till individ – det finns alltifrån positiva upplevelser som besparing av tid, ökat 

välmående och effektivitet till negativa upplevelser i form av ensamhet, depression, stress och 

minskad motivation. Däremot finns det starka belägg för att ökad flexibilitet i arbetsschema vid 

distansarbete är efterfrågat och uppskattat av medarbetarna. Vidare tyder studien på att 

framgångsrika mellanchefer på distans bör vara medvetna om medarbetarnas individuella 

preferenser och fortsättningsvis låta dem välja huruvida de vill arbeta på distans eller inte. 

Studien har även funnit starka belägg för att en mellanchef bör värna om medarbetarnas hälsa 

genom att upprätthålla god ergonomi och uppmuntra till motion. Likabehandling är ytterligare 

något som uppmärksammats men som inte alltid följs på arbetsplatserna. Därav bör en 

mellanchef på distans i Coronapandemin noggrant beakta denna aspekt för att inga medarbetare 

ska behöva överprestera eller omfattas av olika regelverk på grund av exempelvis sin 

arbetsposition.  

Studien ger starka stöd för att en framgångsrik mellanchef bör tillhandahålla medarbetarna 

med nödvändiga arbetsredskap för att distansarbetet ska vara så effektivt som möjligt och för 

att undvika eventuell överbelastning av medarbetare som arbetar från kontoret. Samtidigt finns 

det stöd för att medarbetarna bör ges möjlighet att utveckla sina kompetenser och erhålla 

utbildning i hantering av datorprogram. Genom att stötta och uppmuntra medarbetarna till 

inlärning utifrån individuella behov kan mellanchefer lyckas med omställningen och därav 

passar ett transformativt ledarskap vid en förändringsprocess inom en organisation. Samtidigt 

finns dock medarbetare som uppskattar självständigt arbete vilket innebär att ledarskapet bör 

balanseras mellan att vara relations- och uppgiftsorienterat. Därav anses att tranformativt 

ledarskap, som går ut på relationskapande, bör kombineras med en annan ledarskapsstil som är 

av uppgiftsorienterande karaktär. 

Kommunikation är ytterligare en betydelsefull aspekt vid distansarbete som vi har funnit starka 

stöd för – kontinuerlig och öppen dialog med medarbetarna bidrar till ökad tillit mellan 

medarbetarna och ledarna. Tillit har spelat en avgörande roll i omställningsprocessen till 

distansarbete. Det gäller även att skapa skyddsnät för de som behöver hjälp med tanken på oron 

som råder kring smittspridningen. För att kompensera för den uteblivna sociala kontakten vid 

distansarbete kan en mellanchef nyttja digitala kanaler och hålla i gemensamma möten. De 

empiriska resultaten har gett indikationer på att distansarbete kan leda till försämrad laganda. 

Därav bör en framgångsrik mellanchef på distans vara engagerad, stötta och motivera sina 

medarbetare för att alla ska känna sig inkluderade, vilket är i linje med individuellt 

övervägande i det transformativa ledarskapet. Vidare är det viktigt att en mellanchef är lyhörd 

och uppmärksam i syfte att upptäcka skift i gruppstämningen och eventuella konflikter, särskilt 
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under den pågående pandemin. När konflikter väl uppstår bör mellanchefen vara förståelig och 

hjälpa till att bidra till lösningar.  

Tydliga riktlinjer och mål samt organisering av verksamheten är också viktiga beståndsdelar 

av mellanchefers framgångsrika distansledarskap. Att som chef hålla koll på arbetsscheman 

bidrar till att medarbetarnas privattid respekteras och att ingen ska behöva arbeta vid ledighet, 

sjukdomar eller vid uttag av vård av barn. Studien ger starka belägg för att en mellanchef bör 

vara uthållig och drivande, särskilt i Coronapandemin, vilket är i linje inspirerande motivation 

i det transformativa ledarskapet. Det är också viktigt att föregå med gott exempel och inte 

glömma självmotivation i enlighet med ett idealiserat inflytande i det transformativa 

ledarskapet. Genom intervjuerna framkom dessutom att en framgångsrik mellanchef bör 

inneha IT-kunskaper för att lyckas med sitt distansledarskap.  

Förutom ovannämnda aspekter bör en framgångsrik mellanchef på distans kunna hantera 

förändringsprocesser såsom övergången till distansarbete genom att lyssna på medarbetarna 

och skapa ökad delaktighet i beslutsfattande. Vidare bör en framgångsrik chef i mellanled våga 

driva fram medarbetarnas synpunkter och upprätthålla goda relationer med sina egna chefer. 

Samtidigt har medarbetarna full förståelse för att en mellanchef kan hamna i en svår sits men 

oenigheter i högre led ska hållas osynliga för medarbetarna. Mellanchefers begränsningar i 

maktbefogenhet kan ställa till med problem under omställningsprocessen och vid tillämpning 

av ett transformativt ledarskap. Vidare bör en mellanchef se till att nyanställda medarbetare 

får stöttning och uppmuntran för att de ska känna sig trygga i sin yrkesroll. Avslutningsvis 

utmynnar studien i att mellanchefers distansledarskap ska anpassas efter medarbetarnas 

individuella behov och preferenser baserat på de empiriska beläggen. Detta för att säkerställa 

att alla individer får det stöd de behöver vid organisatoriska förändringar såsom skift mot 

distansarbete samt vid pandemin utveckling.  

6.2. Uppsatsens bidrag 
Uppsatsens teoretiska bidrag utmynnar i en bredare förståelse för distansledarskap i samband 

med en förändringsprocess i organisationer. Även svårigheter som en mellanchef kan stöta på 

vid övergången till distansarbete framhävs och resulterar i att ämnet kräver mer forskning. 

Genom att omsätta studiens resultat i praktiken kan fler organisationer få insyn i vad 

medarbetare efterfrågar av mellanchefer vid distansarbete och hur Coronapandemin har 

påverkat medarbetarengagemang och välmående. Detta i sin tur bidrar till att fler organisationer 

kan nyttja distansarbetets positiva fördelar och i slutändan resultera i en stabilare 

samhällsekonomi.  

6.3 Studiens begränsningar 
En eventuell begränsning med denna studie är att den inte kombinerar kvalitativ med 

kvantitativ metod för att uppnå bredd och djup i forskningsämnet. En kombination av dessa 

hade gjort det möjligt att intervjua även mellanchefer och då skulle deras perspektiv avseende 

distansledarskap kunna undersökas. Inte heller aspekten rörande mellanchefers 

maktbefogenheter kunde studeras fullt ut då de intervjuade medarbetarna inte var fullt 

medvetna om dessa. Om antalet intervjudeltagare dessutom hade varit fler hade en mer 

nyanserad bild av synen på mellanchefers distansledarskap kunnat uppnås. Ytterligare något 

som möjligen begränsar studien är att den studerar distansledarskap generellt sett och inte riktar 

sig in på ett visst affärsområde såsom försäljning eller kundservice. Ett alternativ hade varit att 
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studera endast finansbranschen för att sedan kunna jämföra hur synen på ledarskap har 

påverkats av distansarbete i just denna bransch. 

6.4 Förslag till framtida forskning 
Under studiens gång framkom ett antal förslag till framtida forskning inom ämnet. I och med 

att mellanchefer ofta befinner sig i kläm mellan ledningen och medarbetarna och att vi inte 

kunde studera mellanchefers maktbefogenheter fullt ut är ett förslag att ta reda på hur mycket 

de egentligen har att säga till om och hur mycket de faktiskt har möjlighet att vara med och 

påverka. Vidare fanns det individuella upplevelser av distansarbete och distansledarskap bland 

intervjudeltagarna – bland annat gällande preferenser kring självständigt arbete kontra 

samarbete med kollegor. Därmed hade det varit intressant att se en jämförelse och 

undersökning av dessa arbetssätt för att utvärdera vilket av dem som är mest fördelaktigt. 

Slutligen bör utbrändhet och överprestation i och med distansarbete studeras närmare – mer 

konkret huruvida det förekommer i högre grad i specifika organisationsnivåer eller i vissa 

branscher.
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BILAGOR 

Bilaga 1: Intervjufrågor 
1. Hur gammal är du? 

2. Hur länge har du haft din nuvarande chef? 

3. Hur länge har du arbetat på distans?  

4. Hur ofta arbetar du på distans?  

5. Hur upplever du distansarbete? Nämn gärna positiva som negativa upplevelser och 

beskriv så ingående som möjligt. 

6. Beskriv hur du anser att en bra chef på distans ska vara ur ditt idealistiska perspektiv. 

Exempelvis vad gäller att kunna organisera och samordna verksamheten, stötta och 

uppmuntra sina medarbetare samt hantera konflikter inom grupp. Motivera även varför 

och vilka fördelar detta skulle innebära för dig.  

7. Beskriv din chefs distansledarskap under Coronapandemin.  

8. Vad skulle du rekommendera din chef att förbättra i sitt distansledarskap och i sådana 

fall hur?  

9. Hur har din chef hanterat övergången till distansarbete på din arbetsplats? Exempelvis 

om din chef tillhandahållit arbetsmaterial som är nödvändigt för ditt arbete och om du 

fått utbildning i hantering av digitala verktyg.  

10. Har du fått tydliga riktlinjer och mål gällande vad som efterfrågas från dig som 

medarbetare från din chef vid distansarbete?  

11. Har din chef god kommunikation med sina medarbetare vid distansarbete?  

12. Upplever du att du som medarbetare snabbt kan få återkoppling från din chef vid behov 

vid distansarbete?  

13. Upplever du att det har uppstått konflikter mellan er medarbetare och med chefen i 

samband med övergång till distansarbete? I så fall – hur har detta hanterats av er 

medarbetare respektive chefen? 

14. Upplever du att din chef har svårigheter med att följa sin egen chefs direktiv och 

samtidigt tillgodose sina medarbetares behov?  

15. På vilket sätt får ni som medarbetare chans att vara delaktiga vid såväl beslutsfattande 

som att bestämma över era arbetstider? 

16. Hur viktigt är det för dig att din chef är empatisk, stöttande och uppmuntrande ledare 

som tar vara på sina medarbetares behov, särskilt under distansarbete? Hur viktigt anser 

du dessa aspekter för ledarskap? Motivera gärna.  

17. Har du något att tillägga gällande ämnet ledarskap på distans i Coronapandemin? 

 


