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Forord

Foljande examensarbete har utforts for kandidatprogrammet ”Ekonomi och Administration” vid
NTNU i Trondheim. Arbetet har skrivits inom huvudomradet organisation och fordndring. Till
foljd av pandemin sé skrev jag denna uppsats sjilv. Det har varit ett larorikt, intressant och ett
intensivt arbete. Jag har valt att skriva pa svenska da det dr mitt modersmal. Enligt bifogad bilaga

ar detta tillatet for kandidatuppsatser pa NTNU.

Organisationspsykologi dr ett av det @mnen som jag tycker varit mest intressant genom aren vid
NTNU. I tilldgg till erfarenheter till f61jd av distansarbete, dr det en av orsakerna till att jag vill
fordjupa mig mer i temat. Det dr viktigt att ledare har kunskap om faktorer som péverkar
motivation, bade sina egna handlingar och processerna runt omkring det. Orsaken till varfor jag
valt att undersoka ledarskap och motivation i relation till varandra beror pé att ledarskap vid
distansarbete har som maél att skapa mer motiverande och sjdlvstindiga medarbetare. Darfor ar det
viktigt att se pd distansarbetets ledarskap och motivation i relation till varandra. Studien har
bidragit till kunskap i ledarskap och motivation, lirdomar som jag kommer ta med mig i mitt

kommande arbetsliv.

Jag vill forst och framst tacka alla som gjort foljande arbetet mojligt att genomfora. Framst ett
stort tack till alla ledare som tog sig tid att vara med i studien, utan er sa hade studien inte gatt att
genomfora. Dérefter vill jag tacka mina tva handledare Synneve Hitland och Anne Guri Solem for

deras handledning som hjélpt mig fram genom feedback och ett nyanserat perspektiv.

Sist men inte minst vill jag tacka min sambo och vénner/familj som stdttat mig under processen.
Tack for ett utomordentligt stod och att alla haft ett stort tdlamod under tiden {for mitt
uppsatsskrivande.

Tack!

Hanna Hedestig

Stockholm 2021-04-26



Abstract

Introduction: As a result of Covid-19, remote working quickly became a part of most peoples’
daily lives. Digitalization and developments in working life also mean that virtual leadership is
becoming increasingly common. Previous research on virtual leadership demonstrates several
differences from traditional leadership. This creates both challenges and opportunities for leaders

and organizations.

Problem statement: The purpose of my study is to gain an in-depth understanding of how leaders
work with motivation when both leaders and employees work from different geographical

locations. The pandemic has created an increased need for businesses to look at alternative ways
of working. Most large companies have conducted telework during the pandemic. The study will

contribute with knowledge of how motivational work can be performed during virtual leadership.

Method: To answer the study's questions, five persons working as leaders have been interviewed.
At the time of the interviews, their work was conducted from another geographical location than
their usual workplace as a result of the pandemic. The purpose of the interviews was to find out
the leaders’ subjective experiences of their own virtual leadership and how they motivate
employees from a distance. This empirical data has been analyzed based on existing leadership-

and motivational theories.

Results and conclusion: This study has identified several changes in leadership when it turns
virtual. Remote working has resulted in leaders having less interaction with their employees, even
though several technological tools are accessible. This means that employees have had to work
more independently. To motivate employees, leaders should initiate more informal contact with
their employees, involve everyone and familiarize themselves with their employees' individual
working routines. During virtual leadership, the leader should focus on clear communication,
accessibility and structure for the employees. Building relationships with employees is a central

role for the leader in motivational work during virtual leadership.
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Sammanfattning

Inledning: Till f6ljd av Covid-19 sa blev distansarbete ett faktum. Aven digitaliseringen och
utvecklingen i arbetslivet innebér att ledarskap pé distans blir ett allt vanligare sétt att arbeta.
Tidigare forskning inom ledarrollen pa distans pavisar en skillnad fran det traditionella

ledarskapet. Detta skapar bade utmaningar samt mojligheter for ledare och organisationer.

Fragestdllning: Syftet med min studie ar att f4 en fordjupad forstaelse for hur ledare arbetar med
motivation nér bade ledare och medarbetare arbetar pa distans. Pandemin har skapat ett dkat
behov for verksamheter att se pd alternativa sitt att arbeta. De flesta stora verksamheter bedriver
distansarbete. Studien kommer bidra med kunskap om hur motivationsarbete kan utforas pa

distans.

Metod: For att kunna besvara studiens fragestillningar s& har fem ledare intervjuats, dar man i
nuldget bedriver distansarbete till f61jd av pandemin. Syftet med intervjuerna var att ta reda pa
ledarnas subjektiva upplevelser kring sitt eget ledarskap pa distans och hur dom motiverar
medarbetare pa distans. Dessa empiriska material har redovisats och analyserats utifrdn befintliga

ledarskapsteorier och motivationsteorier.

Resultat och slutsats: Denna studie har identifierat flera fordndringar i att leda pé distans.
Distansarbete har gjort att ledaren har mindre kontakt med sina medarbetare. D& dven trots att
teknologiska hjdlpmedlen &r pa plats. Detta betyder att medarbetare har varit tvungna att arbeta
mer sjdlvstindigt. Ledaren har varit tvungen att vara mer synlig samt tillgdnglig. For att motivera
anstéllda sd bor ledaren stimma av med fler samtal, involvera alla och sétta sig in i medarbetarnas
individuella situation. Under pandemin har ledarens roll fokuserat &nnu mer pé tydlighet,
tillgénglighet och struktur. Enligt resultatet i denna studie har det blivit firre sociala interaktioner
till foljd av distansarbete, vilket i sin tur gjort att ledarskapsrollen har blivit mindre social. Att

bade bygga och skapa relationer &r en central roll for ledaren i motivationsarbetet.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Precis i slutet pa 2019 sé fick varldshilsoorganisationens (WHO) kontor i Kina information om en
ny typ av lunginflammation som bekréftas i staden Wuhan. I januari 2020 sé identifierade de
kinesiska myndigheterna en ny typ av virus vid namn Covid-19. Detta virus fick ett stort utbrott i
provinsen Wuhan och har dérefter spridit sig i virlden. Den 11 mars 2020 bekréftade
vérldsorganisationen att coronavirusets spridning klassas som en pandemi. Den 25 april 2021
hade 6ver 145 miljoner sjukdomsfall registrerats i varlden och 6ver 3 miljoner personer har avlidit
1 sviterna av viruset (Virldshélsoorganisationen, 2020). I Sverige finns den 9 april 2021 hela

857 401 sjukdomsfall och av dessa har 13 621 personer avlidit (Folkhdlsomyndigheten, 2021).

Med anledning av Covid-19 sd uppmanade vérldsorganisationen (Virldshilsoorganisationen,
2020) i en informationsskrift i februari 2020 att arbetsplatser forordar distansarbete. Detta syfte
var att minska smittspridningen och sikra anstilldas hilsa i en hiindelse av en epidemi. Aven
folkhidlsomyndigheten allménna rdd, gillande fran 1 april 2020, rekommenderar att man jobbar
hemifran och haller mdten digitalt. Den svenska staten har dven tillsatt nya
arbetsmiljobestimmelser kring de forandrade arbetsforhallanden (Folkhdlsomyndigheten, 2021). I
en presskonferens i Sverige 4 februari 2021 med folkhélsomyndigheten dr smittspridningen

fortfarande allvarlig och man rekommenderar fortfarande distansarbete till 31 maj 2021.

Den internationella arbetsorganisationen (ILO) har sett pa vilken utstrickning arbetstagare i EU
anvinder ny teknik for att jobba pa distans. Denna rapport "Working anytime, anywhere”
(Messenger, Vargas-Llave, Gschwind, Boehmer, Vermeylen & Wilkens ,2017) utférdes innan
pandemin och da var Sverige pa 2: a plats avseende antal distansarbetare i Europa. Denna rapport
visar dven fordelarna for arbetstagarna med distansarbete och angav skél som att slippa pendla,
okad flexibilitet, en béttre balans mellan arbete och fritid samt mer sjdlvbestimmande. Det som
angavs som nackdelarna var att det var svart att dra grinsen mellan arbete och fritid, vilket 1 sin

tur innebar mer stress (Messenger et al, 2017).



Nér pandemin slog till blev distansarbete ett faktum, vilket skapar bdde utmaningar och
mdjligheter for organisationer. Medarbetare far allt mer frihet i sitt arbete och det viktiga &r inte
var arbetet utfors utan att leverera. Detta skapar sjdlvfallet en storre frihet — en frihet att sjilv

kunna planera sin tid (Allvin, 2006 s.12).

Att arbete pa distans och dven leda pé distans har varit en 6kande global trend och nu pé senare tid
varit mer aktuellt p& grund av pandemin. Distansarbete definieras enligt Baruch (2000) att arbeta
for en organisation utanfor organisationens fysiska omrdde och behdva anvinda sig av olika
kommunikationssystem, till exempel e-mail, telefon och andra system, for att kunna utfora sitt
arbete. Forskning har visat att distansarbete har olika konsekvenser for ménniskor, bland annat att
man far en hogre arbetsprestation och dkat vilmiende men att man éven kan lida av isolering och
brist pa tillhorighet. Nackdelarna dr minskat engagemang och héngivenhet mot sin arbetsgivare
(Harpaz, 2002; Harris, 2003). Andra nackdelar som framkommit vid forskning &r
storningsmoment 1 hemmet eller frén familjen, fler jobbtimmar och minskat socialt sammanhang
(Allen et al., 2015). Med nya restriktioner till foljd av Covid-19 som till exempel social
distansering, innebér det att manniskor blir alltmer isolerade. Detta kan leda till minskad

motivation, mindre kommunikation och negativa hilsoeffekter (Previa, 2020).

Nér medarbetare inte dr ndrvarande, sd skapar det mindre mdjligheter for chefer att vervaka
arbetet. Aven fast chefer nddvindigtvis inte dvervakar medarbetare pa kontoret s ér det en
avsaknad av kontroll och det kan bli svrare for chefen att forsidkra sig om att man arbetar dven
fast man inte dr fysiskt pé arbetsplatsen (Allvin, 2006). For att man som medarbetare ska kunna
lyckas med distansarbete sa krévs det ett fortroende och att chefen stottar och skapar
forutsattningar som gor att medarbetaren dr motiverad och tar ansvar for arbetet. Att vara
motiverad i arbetet dr en drivkraft som leder till handling i rétt riktning. Bruzelius och Skdrvad
(2004) menar i sin forskning om motivation att det krdvs att medarbetaren har samma mal som

organisationen och att organisationen ser till medarbetarens behov.

Allvin (2006, s.18) ser dven pa baksidan med distansarbetet och att anstédllda far ett 6kat ansvar
over arbetet som 1 sin tur kan innebéra att det blir svért for den anstdllda att skilja mellan arbete
och privatliv. Detta kan i sin tur leda till stress och ohilsa, eftersom arbetets hoga krav kan

generera i stress.



Motivation och ledarskap &r viktiga faktorer vid distansarbete. Det nya digitala arbetsklimatet kan
innebdra stor paverkan pd medarbetarnas vilmaende som i sin tur kan komma att paverka
organisationens prestationer. Denna studie kan bidra med nya perspektiv och insikter i ledarens
roll till £6]jd av distansarbete och hur man ska frimja medarbetares motivation. Pé lang sikt kan

studien bidra med kunskap och fa ledare till att bli medvetna vid sitt digitala arbetssatt.

1.2 Fragestillning

Fragestdllningen &r den som ska ge svar pa undersokningen. Det dr denna som ska avgora vilka
metoder som viljs 1 undersdkningen och den som avgdr hur lyckad undersdkningen har varit. I en
fragestéllning bor det framga vad och vem som ska undersokas. Jag visste fran starten vad jag
onskat att undersoka, men efter att ha satt mig in i teorin mer har jag avgréinsat for att det ska bli

overkomligt att utfora pa en kandidatniva. Detta &r fragestéllningen for studien:

Hur skapar ledare motivation hos anstéllda vid distansarbete?

For att kunna besvara fragestillningen har foljande forskningsfrigor stillts:

- Vad éar storsta skillnaden mellan att leda en grupp digitalt jaimfort med
traditionellt ledarskap pa plats?

- Vilken ledarskapsstil fr bist limpad for att motivera anstéillda pa distans?

1.3 Syfte

Syftet med denna studie &r att undersoka hur ledare skapar motivation hos anstillda vid
distansarbete. Denna studie kommer bidra med kunskap om hur motivationsarbete kan utforas vid
distansarbete. I takt med att ménniskor far vaccin mot Covid-19 sd kommer restriktionerna att
forsvinna och distansarbete minska. Resultat frin Messenger et al. (2017) pekar dock pa att allt
fler ménniskor kommer arbete pé distans i framtiden, vilket stéller baide ménniskor och
organisationer i fordndring. Att studera den utmaning som ledare star infor dr hogst relevant, for

det paverkar i sin tur medarbetares motivation.



Ledarskapet sétts pa prov, ndr ledare stills infér nya utmaningar speciellt med ett begrénsat sitt att
kommunicera pé. I vart allt mer digitala samhélle s& behdver dagens ledare utveckla sitt
distansledarskap. Denna studie ska bidra till hur ledare kan motivera sina medarbetare till foljd av

distansarbete.



2.0 Teori och tidigare forskning

I teorikapitlet s& presenteras den tidigare forskning som berér omraden s& som ledarskap,
motivation och distansarbete. Syftet med teorikapitlet dr att forankra frigestillningen. Den teori
som presenteras kommer sedan att jimforas med resultatet fran den kvalitativa undersdkningen.
Kapitlet startar med en beskrivning om ledarskap generellt, olika typer av ledarskapsstilar och
ledarskap vid distans. Dérefter foljer forskning om motivationsteorier. Avslutningsvis presenteras

forskning om ledarskap och motivation pé distans.

Sokprocessen dr hamtad fran valda sokord i databaser och de forskningsartiklar samt litteratur som

valdes for denna studie dverensstimmer med syftet och fragestillningen.

2.1 Ledarskap

Det finns en méngd olika definitioner av ledarskap och det finns egentligen inget riktigt svar men

Northouse (2013) definierar det sa hér:

“Leadership is defined as a process whereby an individual influences a group of individuals to

achieve a common goal.” (2013, s. 5.)

Ledarskap dr de handlingar som en person gor for att paverka personer till ett gemensam mal.
Northouse (2013) hdvdar att inflytande 4r det vanligaste ordet som anvénds for ledarskap och de
egenskaper som en ledare besitter. Det dr en transformell process som uppstér nir en ledare och

foljare skapar ett engagemang tillsammans, som leder till motivation och moralitet.
2.1.1 Auktoritirt och demokratiskt ledarskap

Forskningen av Fiaz et al. (2017) menar pa att den traditionella synen pa ledarskap kan delas in i
tre olika ledarskapsstilar: Auktoritéra ledare, demokratiska ledare och 14t ga” ledare. Denna

studie kommer fokusera pd det auktoritdra och det demokratiska ledarskapet.

Det auktoritéra ledarskapet handlar om att ledaren séger till sina medarbetare hur man ska skota

sitt jobb och tar inte emot rad frdn medarbetarna, utan fattar istéllet besluten sjélv. I ett brddskande
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beslut passar denna typ av ledarskapsstil, till exempel vid en krissituation (Fiaz et al., 2017). Aven
vid stora beslut som ror en hel organisation sa kan denna typ av ledarskapsstil vara mer effektiv én
en mer demokratisk ledarskapsstil. I organisationskulturer dér det &r mer centraliserade strukturer

och arbetsprocesser dr det mer ldmpligt att anvinda autoritért ledarskap (Fiaz et al., 2017).

En demokratisk ledare involverar hela sin grupp och tilliter alla att vara delaktiga i verksamheten.
Alla mal dr tydliga och ledaren ger rdd och fungerar som en mentor for sina anstéllda. I detta
ledarskap ligger fokus pa individen och ledaren uppvisar nérvaro. Gruppen arbetar tillsammans far
att nd malen. En demokratisk ledare ser kompetensen hos sin medarbetare som en resurs och liter
delaktigheten vara det priméira (Fiaz et al., 2017). Jones et al. (2016) studie visar pa att en
demokratisk ledarskapsstil dr engagerande, vinskaplig och motiverande for sina medarbetare. Det
fungerar bist i en organisationsstruktur dir medarbetarna har sjdlvmotivation och dr engagerade

av lagarbete.

Kurt Lewins har i sin vetenskapliga forskning sett pa vilken ledarskapsstil som &r mest effektiv.
Forskningen har kommit fram till att den demokratiska ledarskapsstilen dr mest motiverande for
medarbetare. Ddremot har resultatet uttryckt som produktivitet inom organisationen varit béttre
med en auktoritér ledarskapsstil. Det bésta dr en kombination av dessa stilar for att kunna driva en
organisation framat. I en krissituation da det oftast finns lite tid for att diskutera, s& krévs snabba
beslut och en bestdmd ledarskapsstil. D& dr det auktoritdra ledarskapet mer lampligt. I andra tider
sa passar ett demokratiskt ledarskap bittre for att 6ka motivationen hos medarbetare (Bavelas &

Lewin, 1942).
2.1.2 Karismatiskt ledarskap

Det karismatiska ledarskapet lagger vikt vid sitt framforande och har en forméga att inspirera sina
foljare. Denna studie kommer se mer ingéende pa det karismatiska ledarskapet. Detta for att Davis
och Gardner (2012) tar upp det i sin studie och visar en koppling mellan kris och karismatiskt
ledarskap. Dessa ledare uppdaterar sina medarbetare om omsténdigheterna, hjilper och hittar
16sningar i krisen genom att inspirera. Nér krisen sedan avtar sa har behovet for en karismatisk

ledare avtagit.

Karismatiska ledare dr bra pa att kommunicera och dvertala sina medarbetare att acceptera mélen.
Denna typ av ledare dr mer dominanta och vill kunna paverka. En s&dan typ av ledare skapar tillit,

lojalitet och inspirerar sina medarbetare att utfora sina arbetsuppgifter.



Detta har effekt pd motivationen da man tillfredsstédller medarbetarnas behov. Det finns tre

pastaende som motiverar ménniskor:

1.) en mojlighet att fa uttrycka sig sjalv

2.) en 0kad sjdlvkénsla

3.) en tro pa nagot.

En karismatisk ledare bor se detta och tillfredsstilla dessa behov forst for att skapa motivation

(Shamir m.fl., 1993).

Det finns méinga exempel pa den karismatiska ledarstilen som varit framgangsrik, till exempel
Martin Luther King. Daremot tar Lees (2021, s.21) i sin bok ”Leading Virtual Project Teams” upp
att denna typ av ledarstil dr svér att uppna i team dir man sitter pa distans frdn varandra, utan det
kréavs att man pratar med sina medarbetare och paverkar dem med hjélp av sin karisma. Det
diskuteras dven om det gér att implementera vissa karismatiska ledarskapsegenskaper i virtuella

teams.

2.1.3. Situationsanpassad ledarskap

Varje organisation dr unik och de &r de situationsspecifika faktorerna som avgor hur en
organisation ska ledas. ”’Situational leadership theory” dversitts pa svenska till situationssanpassat
ledarskap och hddanefter kommer det bendmnas som SL. De amerikanska professorerna Paul
Hersey och Ken Blanchard har utvecklat en teori som idag bendmns SL. SL anvédnds inom
organisationsteori och dr en modell som ser pé hur olika ledarstilar passar béttre in i olika
situationer. Denna modell hdvdar att det 4r nddvindigt att ledare dr flexibla pd att anpassa sitt
ledarskap till de situationer som organisationen befinner sig i. En sddan ledare kan snabbt justera
sin ledarstil i takt med att situationen fordndras. Olika ménniskor &r behov av olika ledarskap
beroende pé tidigare erfarenhet och kompetenser. Genom att d4 bli mer medveten som ledare sa
kan man agera mer flexibelt och bemdta sina medarbetare pa ett battre sitt (Kaufmann &

Kaufmann, 2015 s.462).

I huvudsak sé& papekar modellen att man som ledare ska hjélpa sina medarbetare att véixa, bade i

mognad och kompetens tills hen inte kan eller vill utvecklas mer. Hersey och Blanchard (1982)



belyser dven att en ledarstil kan vara bist for en grupp men en annan ledarstil fungerar bést for

individer 1 gruppen.

L3gt vagledande
och hogt stodjande
edarskap

Stédjande beteende

t Vagledande beteende Hogt

E.

Figur 1: "Situationsanpassat ledarskap, ledarstilar” (Kaufimann & Kaufinann, 2015 5.462)

Om vi ser till figur 1 kan ledaren anvéinda sig av denna matris och se vilken ledarskapsstil som &r
bist att anvinda sig i olika situationer. Ledarstil dr de beteenden som en ledare anvinder mot sina
medarbetare under en ldngre tid. Det finns tvd grundldggande beteenden: instruktivt beteende och

stodjande beteende. Hér definieras fyra ledarstilar:

S1 - Styrande

Mycket instruktivt och lite stoddjande beteende. Ledaren visar och beréttar hur, ger en konstant
aterkoppling till sina medarbetare. Har tar ledaren oftast beslut och det gor att ledarskapet blir en
envigskommunikation. Denna ledarstil passar bast for medarbetare som dr nyanstéllda, saknar

kompetens och behdver styrning samt ledning for att komma igang.



S2 - Coachande.

Mycket instruktivt och mycket stodjande beteende. Ledaren forklarar och ger rad samt
aterkoppling. Fokus ligger pa att ge medarbetarna energi och att man ska lira sig ndgot nytt. Har
blir ledarskapet mer en tvavdgs kommunikation men det dr fortfarande ledaren som tar beslut.
Denna ledarstil anvénds pad medarbetare som har kompetens men saknar engagemang. Da krévs

overvakning for att fA medarbetare att slutfora arbetsuppgifter.

S3 - Stédjande.

Lite instruktivt och mycket stodjande beteende. Ledaren stéller fragor, lyssnar pa sina
medarbetare. Fattar gemensamt beslut, uppmuntrar. Det ldggs mer vikt pa det personliga
forhédllandet. Ledaren skoter besluten men kontrollen 1 arbetsuppgifter ligger hos medarbetaren.

Ledaren vigleder och skapar motivation hos medarbetaren.

S4 - Delegerande.

Lite instruktivt och lite stodjande beteende. Ledaren virdesétter sjdlvbestimmande, uppmuntrar
till sjdlvstindighet och tillhandahaller sina resurser. Denna ledarskapsstil anvéinds da medarbetare
har kompetensen och engagemanget. Har behovs endast lite tillsyn (Kaufmann & Kaufmann,

2015).

Utvecklingsniva hos individen

Figur 2: utvecklingsnivder i situationsanpassat ledarskap (Kaufimann & Kaufmann, 2015 5.462)



Vidare utvecklade Blanchard och Hersey olika utvecklingsnivaer hos medarbetare. Nivierna visar
vilken kompetens de besitter infor en uppgift och vilket engagemang de har infor uppgiften. Nér
ledaren da ska gora ett val av ledarstil sa inleder man med att géra en dversikt 6ver varje enskild
medarbetare. Dérefter delar ledaren in medarbetaren i1 en utvecklingsniva pa varje enskild uppgift,
se figur 2 D1-DA4. Till slut beslutar ledaren vilken typ av ledarstil som passar 1 for varje uppgift

(S1-S4). Detta diskuteras tillsammans med medarbetaren och man ldgger upp en gemensam plan.

2.2 Distansarbete

Forst och framst &r det viktigt att definiera distansarbete. Nar ett samhille utvecklar sig, sa blir det
samtidigt nya behov i arbetslivet. Utveckling av teknologi gor att organisationer blir mer flexibla
generellt. I den traditionella ledarformen moéter ledaren sina medarbetare ansikte till ansikte pa
samma kontor. Ortlepp och Hloma (2006) definierar en digital arbetsmiljé som en miljo dér
organisationen med hjilp av teknologi arbetar samt samarbetar pa skilda platser. Under de senaste
aren s har detta arbetssitt blivit mer vanligt och mer accepterat. Detta pa grund av den 6kade
digitaliseringen, men dven for att tillmotesgd medarbetarnas dnskemal. For att medarbetare lattare

kan balansera arbete, fritid och familj.

Aven fast det finns manga positiva sidor med distansarbete s ir det utmaningar.
Informationsutbytet blir sémre och distansarbete himmar relationsbyggande och den sociala
interaktionen inom en organisation. Ménga medarbetare kan kénna sig mer isolerade, vilket i sin
tur leder till minskad entusiasm och motivation (Nunamaker, Reinig & Briggs, 2009). Den icke-
verbala kommunikationen blir férsdmrad, sa som dgonkontakt och kroppssprak. Den icke-verbala
kommunikationen utgdr minst 55 % av det totala informationsutbytet. Konklusionen éar att det blir
mindre effektiva utbyten och risk for flera missforstand. Detta stéller ett hdgre krav pa tydlighet

och struktur kring kommunikation pa distans och videométen (Savu, 2019).

2.3 Ledarskap i kris

I kriser kan organisationer bli tvungna att gora storre eller mindre férdndringar inom
organisationen. Studien fokuserar frimst pd ledarskap pa distans. Daremot har Covid-19 bidragit

till att distansarbete i Sverige har 6kat markant. Den digitala omstdllningen har paskyndats av
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Covid-19. De storsta organisationsforandringar dr omfordelning av arbetsuppgifter och digitala

moten.

2.4 Ledarskap pa distans

Att arbeta pa distans upplevs olika av individer, en del kan tycka att det dr positivt medan andra
kan uppleva det som negativt. Ménga undgér 1dnga resvédgar och har mer frihet att anpassa sitt
arbete medans andra har svirt att prestera bra hemma. Hur man upplever distansarbete spelar stor
roll for medarbetarens prestation under distansarbete. Aven ledarens arbetsforutsittningar och hur
hen utdvar sitt ledarskap fordndras i distansarbete. Vid ett fysiskt avstand sd minskar bade
ledarens och medarbetares mojlighet att integrera med varandra. Ledaren kan inte langre styra
over hur medarbetarna utfor arbetet jimfort med att vara fysiskt pé plats (Napier & Ferris, 1993). 1
studien av forskarna Antonakis och Atwater (2002) framkommer det att fysisk distans leder till att
ett effektivt ledarskap ar svért att uppnd. Utmaningar som vanligtvis finns i traditionella

organisationer dr extra tydliga ndr ledarskapet ar pé distans.

I sin forskning sa menar McGregor (1989) att det ar ledaren som maste anpassa sig till
medarbetarna. Han papekar att ledare maste se over sitt ledarskap och anvinda ritt typ av verktyg.
Psykoterapeuten och forskaren Norrman Brandt (2007) menar att det dr viktigt att anpassa
ledarskapet efter bdde gruppen och sina egna svagheter och styrkor. Norrman Brandt (2007)
anvinder denna teori for att se pd hur ledare kan anpassa sitt ledarskap efter behov. Exempelvis
har en medarbetare som tar mer ansvar behov av en mer delegerande ledare. Medan en
medarbetare som tar mindre ansvar har behov av en ledare som styr mer. Norrman Brandt (2007)
skriver dven att det auktoritira ledarskapet dr allt svarare att anvénda i1 nutid, medarbetarna bor
vara mer delaktiga och ges mer ansvar. I motsatsen till det demokratiska ledarskapet dér en ledare
lyssnar och later arbetsgruppen fé vara delaktiga i processen. Dock utgér denna ledarstil fran att

medarbetarna ar ansvarsfulla och hanterar mer frihet.

2.5 Motivation

Det finns méinga olika motivationsteorier om hur motivation paverkar vilka dtagande vi gor.
Denna studie fokuserar framst pa motivation kopplat till arbete. Battistelli et al. (2013) forskning

visar att det dr individuella aspekter som framst paverkar handlingen i en organisation. Individers
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motivation pdverkas om det finns utrymme och mojlighet till sjdlvbestimmande. Individer som far
mdjlighet att tillgodose sina behov &r i hogre grad motiverade. Organisationer bor mojliggora for

individuell motivation som dr situationsanpassad.

Motiverade medarbetare dnskar alltid ge nagot extra for organisationen och anvinda sina
fardigheter. De jobbar helt enkelt for egen motor for att gora det bista for organisationen. Om en
organisation lyckas att motivera sina medarbetare kan de uppnd operativa och ekonomiska
fordelar (Jacobsen & Thorsvik, 2014). I organisationspsykologi dr det vanligt att dela in
motivationsteorier i fyra kategorier: behovsteori, kognitiva teorier, sociala teorier och
jobbrelaterade modeller. Dessa teorier skapar en enhetlig bild av vad motivation innebar
(Kaufmann & Kaufmann, 2015). I denna studie har jag valt att fokusera pa behovsteorier for att
behov dr ndgot grundldggande och ndgot vi stoter pd dagligen. Individers behov styr handlande
och tankegéng. De valda teorierna dr Maslows (1987) behovsteori, Hertzberg tva-faktorteori samt
McGregors motivationsteori. Innan jag gir ndrmare in pa motivationsteorierna s dr det viktigt att

definiera begreppen inre och yttre motivation.

2.5.1 Inre och yttre motivationsfaktorer

Inre motivation &r ndr en individ utfor en arbetsuppgift som medfor tillfredsstéllelse. Det
definieras av att individens har ett naturligt behov att vara sjdlvstandig och hoja sin kompetens.
Drivfaktorer &r att individen drivs av utmanande och spinnande arbetsuppgifter. Dessa aktiviteter

uppfyller eget intresse och star utan paverkan fran yttre motivationsfaktorer (Ryan & Deci, 2000).

Ryan och Deci (2000) definierar dom yttre motivationsfaktorer som en drivkraft att tillfredsstilla
behov, uppné ett mal, undgé straff eller belonas for sitt arbete. Individers vilja att utfora
arbetsuppgifter grundar sig i att det virdesitts av samhillet, vinner och familj som man 6nskar
samhorighet med. Yttre motivation kan till exempel vara materiell beloning som till exempel 16n
eller andra fordelar. Jiang et al (2012) menar att merparten av motivation hos medarbetare
kommer frin inre motivationsfaktorer dir ansvar, lirande och ha ett meningsfullt arbete
prioriteras. Ledaren bor ha detta i atanke for att skapa motivation pé en arbetsplats, dér

medarbetarnas personliga utveckling leder till effektivitet.
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2.5.2 Maslows behovshierarki

Maslows motivationsteori dr en inflytelserik motivationsteori, som tar sin utgdngspunkt i
Kaufmann och Kaufmanns (2015) tolkning av teorin. Teorin utgar fran uppfyllande av inneboende
biologiska drifter for att uppna tillfredsstéllelse. Maslow har framstéllt en modell i form av en
pyramid, dér en individ tar olika steg till sjdlvforverkligande. Behoven i pyramiden avldses
nedifrdn och upp och uppfylls steg for steg. De forsta grundliggande behoven ar det fysiologiska
behoven, de handlar om att éta, sova, dricka och fa viarme. Det andra behovet handlar om trygghet
och sikerhet. Det tredje behovet handlat om det sociala behovet och att man vill kdnna
samhorighet. Det fjirde och femte behovet handlar om livets syfte och leder till
sjalvforverkligandet. Det fjdrde behovet riktar mer in sig pa att man strivar efter uppskattning och
erkdnnande (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Maslow (1987) teori handlar framst om att samtliga

behov hos en individ maste vara tillfredsstédllda for att en méinniska ska kdnna motivation.

Figur 3: Maslows behovshierarki (baserat pa Kaufmann & Kaufmann, 2015;115)
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Déaremot har denna modell visat pa brister och dérfor gjorts om for att kunna vara mer applicerbar
i arbetslivet (Maslow & Stephens, 2000). Den har bland annat blivit kritiserad for att kategorierna
ar oprecist formulerade och det 4r oklart vad de olika kategorierna innehdller. Det dr dven svart att
bestimma hur kategorierna dr ordnade hierarkiskt. Teorin bygger pa att om ett lagre behov uppnés
sd gar man vidare till en hogre niva i pyramiden. Déremot siger forskning att mianniskor ar mer
flexibla, da ett lagre behov kan bortses och man i stéllet kan uppna ett behov som &r hogre upp i

hierarkin (Kaufmann & Kaufmann, 2015).

Jacobsen och Thorsvik (2014) har en omarbetad modell for hur Maslows behovshierarki fungerar i
arbetskontext. Denna modell ger organisationen mdjlighet att forstd och padverka medarbetarens

motivation i arbetslivet.

Maslows behovsniva Organisasjonsmessige Behovstilfredsstillelse
faktorer som motiverer
Fysiologiske behov - Lenn Materielle goder
- Arbeidstidsbestemmelser Balanse mellom arbeid og
fritid
Sikkerhetsbehov - Arbeidsforhold Fast ansettelse
Sikker arbeidsplass
Sosiale behov - Arbeidsgrupper Tilherighet
- Medarbeiderorientert ledelse
Behov for respekt og - Tilbakemelding pé arbeid Status og prestisje
anerkjennelse - Tittel og posisjon
Behov for selvrealisering - Utfordrende oppgaver Personlig utvikling
- Mulighet for & vaere kreativ Avansement
og til 4 gjere ting bedre Gleden av & prestere

Figur 4: Sammanhang mellan Maslows behovsteori och arbetskontext (Jacbosen & Thorsvik, 2014)

I steg ett i modellen finns behovet for 16n, det vill siga om man anser man har en réttvis 16n s ar
detta behovet uppfyllt. Steg tva handlar om individens behov av sékerhet pd arbetsplatsen, bade en
fysisk och psykisk sadan. En trygg arbetsmiljé med forméner och fackliga avtal med mera. Nér
dessa behov ér tillfredsstdllda s& soker man efter social samhdrighet pd arbetet. En god gemenskap

ar av stor betydelse for att man ska kénna sin plats i arbetsgruppen (Jacobsen & Thorsvik, 2014).
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2.5.3 Herzbergs tvd-faktors teori

I en teori om motivation hdnvisar Jacobsen och Thorsvik (2014) till Herzbergs forskning om
trivsel pd arbetsplatsen fran 1960-talet. Teorin handlar om tva typer av motivationsgenererande
faktorer. Herzbergs forskning grundades pa att han genomforde intervjuer dér han bad
arbetstagare beskriva sina arbetssituationer. Han bad dom beskriva en situation som skapat trivsel
och en som skapat vantrivsel pa arbetet. Resultatet presenterade han i en tvafaktorteori.
Vanligtvis handlar tankar om trivsel och vantrivsel om motsatser till varandra. Herzbergs menade
att de befinner sig i olika dimensioner, dessa kallas for motivationsfaktorer och hygienfaktorer.
Hygienfaktorer &r behov som inte ar kopplade till arbetet i sig utan relateras till faktorer rérande
utforandet av arbetet. Dessa kan dd gora en missndjd om man inte tillfredsstills, men bidrar
ddremot inte till motivation om de tillgodoses. Nigra exempel pa hygienfaktorer r fysiska och
sociala arbetsforhdllanden, sa som arbetstrygghet och 16n. Om dessa ér déliga sa kan vantrivsel

uppstd (Kaufmann & Kaufmann, 2015 s.292).

Motivationsfaktorer Hygienfaktorer
1. Arbetsuppgifternas karaktar, att de dr 1. Foretagets personalpolitik och administrativa
utmanande, intressanta och varierade. system.
2. Ansvar for eget arbete och kontroll 2. Ledarnas kompetens och sitt att leda
over egen arbetssituation. underordnande.
3. Prestationer och tillfredsstillelse 6ver 3. De mellanminskliga relationerna mellan
att gora ett bra jobb. overordnande och underordnade.
4. Erkdnnande fran andra for vl utfort 4. Arbetsvillkoren kring de uppgifter som ska
arbete. l6sas.
5. Avancemang. 5. Lén.
6. Utveckling. 6. Status.
7. Arbetstrygghet.
8. Forhéllanden i arbetet som paverkar fritiden

och privatlivet.

Trivsel Vantrivsel
Om faktorerna finns, Om faktorerna saknas,
men inte vantrivsel om de saknas. men inte trivsel om de finns.

Figur 5:Hertzberg motivations- och hygienfaktorer (Jacobsen och Thorsvik 2014)
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Motivationsfaktorer innefattar ansvar, utvecklingsmojligheter och uppskattning. Dessa faktorer
finns redan 1 sjélva arbetet. Motivationsfaktorer har en positiv inverkan nir dom ér tillfredsstillda
och leder till motivation hos anstdllda. Om det saknas sa uppstér inget missndje, utan snarare en
brist pa tillfredsstéllelse. Denna tvifaktorteori menar pé att det dr arbetets innebord som ar det
enda som kan Oka trivsel och bidrar till en arbetsmotivation. Ledarna kan skapa de ritta

forutséattningarna for att 6ka medarbetarnas motivation (Kaufmann & Kaufmann, 2015 5.292)..

Didremot har Herzbergs teori mott en del kritik 1 forhallande till att tillfredstéllelse och vantrivsel
inte dr klart definierat da olika forhallanden kan forekomma. Nyare forskning bekréftar att de allra
starkaste motivationsfaktorerna ar knutna till jobbutformningen, inte 16n och karriér (Jacobsen &

Thorsvik, 2014).
2.5.4 McGregors teori X och Y

Psykologen och forskaren Douglas McGregors (1989) teori bygger pa Maslows behovshierarki
och ér en ledarskapsteori. Enligt McGregor sa kan inte ledaren endast motivera medarbetarna men

skapar forutséttningar for deras motivation. Det finns dé tva typer av teorier X och Y.

Teori X har en grundldggande negativ ton. Dér individer har sma ambitioner, gillar inte att arbeta
och onskar inte att ha ansvar. Teori X beskriver att ledarens uppgift ar att belona, bestraffa och
kontrollera sina medarbetare. Teorin tar i utgdngspunkt att mianniskan &r lat och har en motvilja att
arbeta. Om ledaren tror att medarbetare &r lata och passiva till arbetet, s kommer de till slut att ha
dessa forvéintningarna. Detta leder till ldg produktivitet och dalig motivation hos medarbetare

(McGregor, 1989).

I motsittning till Teori X har teori Y en positiv ménniskosyn. I teori Y &r man villig att arbeta och
det innebadr att ledaren inte har lika stort behov av att kontrollera sina medarbetare. Denna teori dr
gammal men den &r fortfarande aktuell for att definiera ledarskap och dess metoder. McGregor
konklusion &r att Teori Y &r en ledarskapsstil som leder till 6kad motivation och hogre

produktivitet (McGregor, 1989)
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Teori X Teori Y

Medf6tt ogillande for arbete Arbetsvilliga

Arbetar endast vid tving Vill ha ansvar & kontroll
Avsaknad av ambition Ambitiésa

Sjélviska Gruppdrivna

Likgiltiga Sjilvgaende

Ovilliga till f6randring Dynamiska

Beloning och bestraffning Kreativa och ldrande

Kriaver bevakning och kontroll | Krdver anpassningsbara ledare

Figur 6: En oversikt av McGregor teori X och Y (egengjord tabell)

2.6 Ledarskap och motivation pa distans

Ramage(2017) forskning har kommit fram till att motivation, tillit och personlig utveckling hos
medarbetarna dr ndgot som ledaren pé distans bor ge uppmaérksamhet. Daremot sd leder fysisk
distans mellan medarbetare och ledare till mindre frekventa sociala interaktioner som i sin tur

leder till ineffektivitet (Antonakis & Atwater, 2002).

Enligt Angelow (1991) dr motivationen hos anstillda motorn i fordndringsarbetet och den 6kar om
dom forstar och sjdlva upplever behovet av fordndring. Inspirerande motivation &r en viktig del av
ledarens uppgift, att ledaren skapar en rollfigur som inspirerar anstéllda. Detta medfor att ledaren
skapar en trovirdighet, framjar och utvecklar visioner samt beskriver mélsittningar. Niar man
arbetar pa distans sa blir det svarare att se medarbetarnas behov av feedback och uppmérksamhet,
vilket dr en utmaning for att ledare ska kunna motivera (Ramage, 2017). Daremot ar
kommunikation pd avstdnd en utmaning for ledare dé det inte ar lika létt att vara inspirerande och

fysiska gester uteblir enligt Antonakis och Atwater (2002).

Medarbetarnas behov av feedback och stdd blir sjidlvklart mindre synliga pa distans. Dé dr det
viktigt att ledaren bygger upp en vana att kommunicera med hjélp av virtuella hjalpmedel. Detta
for att gora det lattare och naturligt for alla, att till exempel ledaren alltid ar tillgédnglig Sver
telefon. Medarbetarna blir d4 mer medvetna och far en kénsla av nérvaro till ledaren. For att en
effektiv kommunikation ska ske behdver det finnas tillit och fértroende mellan ledaren och

medarbetaren. Forslagsvis kan ledaren anordna team-buildning, da dessa typ av aktiviteter dr
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viktiga for motivationen. Aven tydliga mal och feedback i arbetsinsatsen bidrar till en 6kad
motivation vid distansarbete. Enligt (Wiley, 1995) ar feedback och uppskattning under arbetet de
framsta motivationsfaktorerna for en medarbetare. Dock &r utmaningen att medarbetarna kan
uppfatta ledaren som mindre aktiv ndr arbetet inte dr lika synligt pa distans (Kayworth & Leidner,

2002).

Geister, Konradt och Hertel (2006) har i sin studie tagit reda pad sambandet mellan feedback,
tillfredstillelse, motivation och prestation for arbetsgrupper pa distans vid anvindandet av ett
onlinebaserat feedbacksystem. Detta system bestod av delar som inneh6ll feedback pa motivation,
arbetsrelaterade uppgifter samt andra aspekter. Studien resultat visade att de arbetsgrupper som
anvinder detta system presterade hdgre dn det som inte anvénder systemet. Studiens visade att
medarbetare som inte alls var motiverade blev efter implementeringen av feedbacksystemet mer

motiverade att utfora sina arbetsuppgifter och kénde storre tillfredsstéllelse.
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3.0 Metod

1 det hdr avsnittet kommer en redovisning av hur jag gatt till vdga for att samla in empiriskt
material. Jag kommer att gd igenom del for del i processen och presentera stdillningstagande
gdllande urval, metodval och tillvigagdngssdtt. Detta kapitlet avslutas med en kritisk och etisk

reflektion av metoden.

Forfattaren har valt att anvinda en kvalitativ forskningsmetod. Syftet med denna studie &r hur
ledare skapar motivation hos anstéllda vid distansarbete till f6ljd av pandemin. Denna typ av
forskning skiljer sig at fran den kvantitativa metoden dér fokus &r pa siffror och métbarhet medan
hir fokuseras det pd ord och djup (Bryman & Bell, 2013). Forfattaren vill inte méta hur ledaren
arbetar med motivation pa distans utan istillet ta reda pa ledarens uppfattning och standpunkt.
Denna design ér en deskriptiv tillndrmning, en beskrivande och utforskande forstielse av nagot.
Malet med studien var inte att finna ett orsakssammanhang utan en beskrivelse av ledarens egna
perspektiv och forstaelse. Nagot som édven talade for en kvalitativ metod var metodens flexibilitet,
dar det dr mojligt att stilla foljdfragor och registrera reaktioner. Forskare som anvinder sig av en
kvalitativ undersokning inriktar sig pa ordens betydelse, for att forsta &sikter, varderingar och
beteenden. En annan viktig aspekt i en kvalitativ metod ar att det inte alltid finns ett tydligt svar

utan man maste tolka svaret utifran var sociala verklighet (Bryman & Bell, 2013).

Teori och
tidigare
forskning

Figur 7: Studiens struktur (egen konstruerande design)
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3.1 Urval

Den urvalsgrupp som var aktuell for denna studie var ledare som paverkats av att organisationen
arbetar pé distans. Att vilja ut vem som ska vara med i unders6kningen &r vasentligt och det
handlar om att komma i kontakt med informanter som é&r relevanta for studiens syfte. Forfattaren

onskade intervjua ledare som var ansvarig for en mellanstor grupp som arbetar pé distans.

For att hitta en organisation vars struktur stimde dverens med studiens syfte granskade forfattaren
sitt existerande sociala nitverk. Detta resulterade i en kontakt i en organisation inom den privata
sektorn. Studien inleddes med att granska organisationen och ta reda pé hur organisationen ar
uppbyggd. Efter ett méte med HR-support pa foretaget, dér studiens syfte presenterades ldmnades
en ansdkan om tillstdnd att fa intervjua ledare pa organisationen. Efter ett godként tillstdnd frén
HR-support s& kontaktades ledare pa olika avdelningar. HR-support gav dven ett

informationsmote om organisationen och vilka olika avdelningar som organisationen bestar av.

Totalt kontaktades tio ledare med olika befattningar inom organisationen. Fyra personer fran olika
avdelningar tackade ja att medverka till intervju. Forsta kontakten var ett brev (se bilaga 1). Brevet
skickades per mail dédr samtliga informerades om studiens syfte, deras anonymitet och hur resultat

skulle presenteras. Studien anméldes dven till NSD (se bilaga 4).

3.2 Intervjuguide

Innehéllet i intervjuguiden ska knytas an till studiens problemformulering. Intervjuguiden (se
bilaga 2) dr semistrukturerad och innehéller studiens teoretiska utgdngspunkter. Teorin tar upp
olika ledarstilar och intervjuguiden startar med fragor kring ledarskap och ledarskapsstilar. D&
studiens huvudfokus dr motivation har d&ven motivationsteorierna integrerats i intervjuguiden.
Detta for att f4 empiriska underlag for att kunna besvara studiens syfte. Intervjuguiden blev en
mall och ram for intervjuerna. Denna blev utformad med hjélp av samarbetet med végledare.
Inledningen av intervjuguiden borjar med 6ppna fragor for att ledaren ska berétta mer om sin
bakgrund. Direfter startar intervjun mer inriktad pa studiens syfte. Vid flera av intervjuerna

upplevde forfattaren att alla forstod aktuell tematik och gjorde relevanta reflektioner.
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3.3 Pilotintervju

Innan den riktiga intervjun sd genomfordes en liten pilotunders6kning av intervjuguiden. I denna
intervjuguide valde forfattaren att intervjua en ledare inom bekantkretsen. Forfattaren genomforde
dessa intervjuer over telefon for att & erfarenhet om metoden skulle fungera bra. I
pilotundersdkningen var konklusionen att intervjuguiden var av god kvalitet, med minga bra och
utforliga svar i studiens syfte. Ddremot fann forfattaren att fragorna inte var tillrackligt specifika
och dessa fragor kom att forédndras genom att vara mer konkreta for att skapa utrymme for de olika
teman som ingick. Sarskilt s efterfrdgade informanten fragor specifikt kring hur man motiverade
sina anstéllda. En annan feedback var att istéllet for att anvidnda ordet “auktoritdr ledarstil” i
intervjun, sa dr det bittre att anvénda “uppgiftsorienterad ledarskapsstil”. Da oftast ingen ledare
vill identifiera sig med en auktoritir ledarskapsstil. Pilotintervjun tog 40 min. Konklusionen blev
att pilotintervjun var en nyttig reflektion for att sdkra att frdgorna var relevanta med mer ingéende

svar. Denna intervju gav dven en trygghet vidare till de riktiga” intervjuerna.

3.4 Genomforande

Intervjuerna som genomfordes var av semistrukturerad karaktér, vilket innebér att ledarnas
livsvérld och beskrivningar stod i centrum att leda konversationen framét. Intervjuguiden syfte var
att fungera som ett stod. Denna studie genomfordes mitt i Covid-19 sa alla intervjuer genomfordes
via videosamtal. Varje intervju antogs ta mellan 30—45 min, vilket dven alla informeras om vid
forsta kontakten. Forfattaren var noga med att skapa en trygg miljo och etablerar ett fortroende hos
informanten. Intervjun startade pé ett avslappnat sétt genom att forfattaren beréttade om sig sjilv,
istdllet for att direkt starta med intervjuguiden. Forfattaren informerade dven om anonymisering
och frdgade om acceptans ljudinspelning. Informanterna fick information om att ljudinspelningen

kommer raderas efter att studien genomforts.

Intervjuerna dgde rum med hjilp av Skype, med den nackdelen att den naturliga fysiska miljon
leder till mindre trygghet. Enligt Bryman och Bell (2013) dr svarigheterna vid intervjuer online att
forskaren inte kan veta om informanten distraheras av nagot i bakgrunden pd grund av begransad

insyn via webbkamera.
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Efter avslutad intervju upplevde forfattaren att informanterna var genuint intresserade av studien
och i efterhand gav skriftlig aterkoppling att man uppskattade intervjun. Informanterna

reflekterade dven pa sitt eget ledarskap och 1 sitt arbete for att motivera sina medarbetare.

3.5 Bearbetning av insamlat material

Att transkribera betyder enligt Kvale och Brinkmann; “att transformera, skifta fran en form till en
annan” (2015: s. 205). I detta fall innebér transkriptionen att oversétta frén tal till skrift. Dessa blir
ofta fattiga pd grund av att man forlorar tonlége, andning och stimning. Vilken metod som ska
anvéndas for att analysera data, styrs av ”vad som ska undersokas”. I forbindelse med aktuell
studie sa valde forfattaren att virdera “meningstolkning”, dér man tolkar dialog med texten och
utvidgar denna. Med utgéngspunkt i en fenomenologisk tillndrmning lades fokus pa
informanternas upplevelse och erfarenhet. Med utgangspunkt fran detta valdes kategorier och

underkategorier som representerade ndgot gemensamt och meningsbérande.

Efter att ha genomf0rt alla intervjuer behandlades och analyserades all data. Huvuddelen av det
insamlade materialet kom frin primérdata som samlades in utifran fyra intervjuer.

Samtliga intervjuer listes igenom noga, direfter markerades dterkommande ord. Aven likheter och
olikheter sammanstélldes och markerades. Resultatet delades in olika teman som presenteras

senare 1 studien.

3.6 Forskningsetiska stillningstaganden

Vid en studie bor det alltid 1dggas fokus kring ansvar mot de som medverkar 1 forskningen. Dom
som deltar i studien ska skyddas fran skador eller krdnkningar vid medverkan i studien. Det ar

viktigt att ta hansyn till etiska principer:

e [nformationskravet: innebdr att forskaren informerar om studiens syfte och vilka moment
som berér den medverkande
o Samtyckeskravet: Att delta i studien ska vara frivilligt och man kan nirsomhelst avbryta.

o Konfidentialitetskravet: handlar om att man ska ge alla deltagarna anonymitet
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e Nyttjandekravet: att all data som samlas in frén deltagarna ska endast nyttjas i forskningens

dndamal (Bryman & Bell, 2013)

Vid forsta kontakten med deltagarna av studien gav forfattaren information om studien och att
deltagande var frivilligt. Information gavs dven att deltagande var anonymt och att svaren endast
nyttjas for studiens dndamal. Under intervjun informerades dven alla att inspelat ljud kommer
raderas efter studien och att man nér som helst kan avbryta. Avslutningsvis sa har frdgorna och
intervjusituationen varit utformad sa att informanten varit utsatt minst mojliga obehag. |
forbindelse med genomf6rande av intervjuerna s lades det vikt pé att genomfora intervjuerna med

enhetlig regi.

Kritisk reflektion

Det dr ndgra aspekter som jag vid slutet av undersdkningen varit kritisk till. Fran starten av arbetet
gjordes en intervjuguide baserat pa den teori och kunskap som fanns om det valda dmnet. I
efterhand blev konsekvensen att ndgra fragor var for Oppna, och det blev en utmaning att stélla ratt
foljdfragor pé olika teman. Upplevelsen blev att respondenterna tolkade frdgorna olika och man
fick olika svar pd samma fraga. Négra av frdgorna var upprepande inom samma team. En hypotes
ar att jag intervjuade endast fyra respondenter, vilket &r ett litet urval. Studien hade fatt en bredare

giltighet om fler intervjuats, men tiden rickte inte till for fler intervjuer.

En nackdel vid kvalitativa intervjuer dr att risken for bortfall &r stor, och man gor sin egen
tolkning av svaren fran respondenterna. Det tar &ven mycket tid att skapa forstaelse och analysera
svaren. Detta mérktes pa grund av liten erfarenhet i intervjuteknik. Det forbéttrades i efterhand,
men kan dnda ha paverkat resultatet. Trots detta gav intervjuerna vardefulla svar som gav

tillrdckligt djup for att kunna besvara fragestéllningen.
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4.0 Resultat och analys

I detta kapitel presenteras resultatet frn intervjuerna av ledarna, som senare kommer att laggas till
grund for diskussionen och konklusionen. P& bakgrund av fragestéllningen har jag valt att
disponera den teoretiska delen av studien med utgangspunkt i overskrifter som “’ledarskap”,
“motivation” och ”ledarskap och motivation vid distansarbete”. Vad giller presentation av fynden
har en fenomenologisk tillndrmning gjorts dér fokus &r pad informanternas upplevelser och

erfarenheter. Resultatet avslutas med en presentation av de aktuella fynden utifran kategorierna.

Efter en analysering av data och kodning av intervjuerna, kommer jag skriva varje tema i rubriker
nedan. Beskrivning av temaomrddena fran intervjuerna finns i bilaga 3. Citat anvénds frdn
samtliga intervjupersoner for att skapa en tydlighet i resultaten. I intervjuerna har forfattaren dven

funnit gemensamma ndmnare hos intervjupersonerna.
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Presentation av intervjupersonerna:

Jag har valt att sammanfatta alla intervjuer tillsammans istéllet for att presentera varje intervju
enskilt. Alla namn som 4r med i denna studie har &ndrats for att skydda alla deltagare och bevara
deras identitet. Internt pa organisationen har alla gétt en utbildning som heter "ny som ledare”.
Alla respondenter har arbetat mer dn fem &r inom organisationen och varit ledare i minst tre ar.

Alla ledare 4r i ldrarna 35-58 &r. Nedan foljer en figur for att fa information om deltagarna.

Anna
Ansvar: team pa
8 personer

Petra Erik
Ansvar: team pa Ansvar: team pa

27 personer 15 personer

Lena
Ansvar: team pa
10 personer
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Alla ledare har bara haft ansvar for sitt team pa distans i och med covid-19. Denna organisation &r

inom den privata sektorn och har inte drabbats patagligt av covid-19, ingen av de anstillda har

blivit permitterade. Ddremot har pandemin inneburit att man varit tvungen att anvidnda mer

digitala verktyg. Trots detta har det forelegat en stor ovisshet vad som kommer hinda inom

organisationen.

Analys av teman

Innan intervjuerna startade tog jag del av en medarbetarundersokning fran en avdelning inom

organisationen se figur 8. Den visar bra resultat men diremot lagt avseende den sociala och

kollegiala aspekten. Jag har inte fatt ta del av hela undersokningens rddata utan bilagan under ar

endast ett utdrag av resultatet. Denna medarbetareundersdkning gav mig en djupare forstaelse for

medarbetarnas syn pé distansarbete.

Detaljrapport

RWI

REMS. Upplever du att du pé& ett effektivt sétt
kan bidra till organisationens verksamhet nar
du arbetar pé distans?

REM®é. Upplever du att du kan uppréatthélla ditt

engagemang nar du arbetar pé distans?

REM14. Tycker du att din chef &r bra pé att leda
pé distans?

REM10. Fungerar samarbetet bra mellan dig
och dina kollegor nér du arbetar pé distans?

REM13. Upplever du att du har tillrackligt
mycket social kontakt med dina kollegor nér du
arbetar pé distans?

Ovriga fragor

80% (8/10)

Svar

Totalt 2111 svar

N E— | —
= 71
Benchmark

| e
Toat

o . I T
Totn: R ¢ §

I 5 |
.
53

+ 75 |

18 23] 5

N/A

L}
Totalt 1

REML1. Arbetar du for tillfdllet majoriteten av din arbetstid (>50%) hemifrén, Ja 89% 100%

eller frdn annan plats som inte é&r din ordinarie arbetsplats?

Nej 11% 0%

Figur 8: Detaljrapport frdan organisationen
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Till att borja med sa fokuserade intervjun pa ledarskap och dess definition. Dérefter gick vi

djupare in mot hur ledarna motiverar sina medarbetare till foljd av distansarbete.

Ledarskap

I borjan av intervjun stélldes fragor till ledarna generellt om deras syn pé ledarskap. Detta for att

f4 en forstaelse samt erfarenhet for deras syn pé ledarskap och vilken betydelse det har for dom.

” Som chef blir du automatiskt en ledare for ett team. Ledarskap handlar om att tydligt forklara for teamet

varfor vi som grupp dr hdr och vad gruppen kan dstadkomma tillsammans.” - Anna

Gemensamt for de flesta ledarna jag intervjuade &r att de beskriver att en ledare paverkar andra
ménniskor genom att uppna ett gemensamt mal; att man som ledare ska vara tydlig och visa
forstaelse och att man forstatt problemet. Dock behdver man inte alltid ha svar pa allt, men visa
forstaelse for problemet. Samtliga ledare var 6verens om att ledarskapet har en stor betydelse for

hur medarbetare trivs och hur man motiveras pé arbetsplatsen.

For Lena handlar ledarskapet om att 1dta medarbetare utvecklas och att man som ledare alltid &dr
tillgénglig. Det betyder inte att man maste vara tillginglig dygnet runt utan snarare att

medarbetaren upplever att man finns dar.

For Petra handlar ledarskapet om att vara lyhord och visa respekt. Det dr viktigt att prioritera
kommunikation, for att alla ska forsta sitt virde i leveransen. Att ha formagan att inkludera alla

och att utnyttja varandras kompetens for att 16sa en uppgift.

Erik havdar att det viktigaste som ledare ar att vara “oljan i maskineriet”, visa att man bryr sig och
visa att man tar allt pa allvar. Att visa att man bryr sig om medarbetaren och inte bara personens

prestationer.

Det var speciellt viktigt for Anna att alla medarbetare dr véilinformerade och att medarbetare kan
lagga fokus pa sitt arbete. Lena och Erik tog upp vikten av att anpassa sitt ledarskap och se utifrdn

individen eftersom alla har olika behov.
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Syn pé sitt eget ledarskap

I ndsta steg var det relevant att se pd ledarnas egen syn pa ledarskap och hur deras medarbetare
uppfattade dom som ledare. Vid frdgan om hur Anna tror att hon uppfattas som chef, s tror hon
att medarbetare anser att hon &r tydlig och inte haller igen pa information. P4 samtal har hon fatt
feedback att hon coachar bra, men att ménga anser att hon kan bli dnnu tydligare med vad hon
menar. Hon har dven fatt hora att hon alltid vagar ta upp problem. Anna arbetar enligt “frihet
under ansvar”. Manga av hennes medarbetare dr seniorer och har redan arbetat i minga ar, och
utmaningen &r att alla ska springa at samma héll. Hon léter alla vara sjdlvgdende men nér en ny
person kommer till gruppen blir det mer direktiv. I hostas nér det anstilldes en ny person, fick hon
mer gé in pd detaljniva och anpassa informationen vid alla moten for att den nya medarbetaren

forstod. Anna forklarar att hon anser att stor del av hennes ledarskap ar situationsanpassat.

Den gemensamma ndamnaren med Erik &r att &ven han menar att ledarskap dr mycket “frihet under

ansvar”. Erik far ofta hora att han dr effektiv i sitt ledarskap och ser till att alla fér allting gjort.

Om Lenas medarbetare skulle beskriva henne, sa tror hon att dom beskriver henne som varm och
stddjande. Hon ser som sin “’superkraft” en forméga att skapa fortroende i en grupp, genom att

fokusera pé relationer.

Petra tror att hon uppfattas som lattillgéinglig och beslutsam. Att hon fokuserar pa det sociala och

inkluderar alla. Att samtidigt se glddjen i arbetet dven nér det &r stressigt.

Ledarskap péa distans

7 Jag tror att den storsta fordndringen med att arbeta pa distans dr kommunikationsutbyten. Det sker inte
ndgra spontana meningsutbyten digitalt. En stor utmaning dr att organisationen inte har sa manga verktyg

som man fdr anvinda digitalt, i och med IT-sdkerheten” - Erik

Alla fyra ledare som intervjuade ansdg att deras ledarskapsroll i viss man péverkats av den snabba

overgangen till distansarbete. Lena uttryckte en stor skillnad i sin roll som ledare, d4 hon som
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ledare maste vara dnnu mer tydlig och forklara allt som hénder. Hennes medarbetare har haft ett
storre behov att prata av sig, speciellt hur man har det hemma. I pandemin har hennes
arbetsuppgifter fordndrats, da det har varit mer fokus pa varje enskild medarbetare genom fler
avstdmningar och ménadssamtal. Tidigare har hennes medarbetare bara haft manadssamtal en
géng per manad men nu ér det uppemot tva till tre per manad. Detta tror hon beror pa avsaknaden

av informella samtal vid kaffemaskinen eller lunchen osv.

Diremot upplevde Anna inte en stor skillnad att leda pé distans jamfort med fysiskt pa plats.
Manga av hennes medarbetare dr vana med att jobba hemifran, och ingen behdvde ldras upp
tekniskt. Den storsta svarigheten var att sikerstilla medarbetarnas arbetsmiljo, att man tar sig ut pa
promenader och har en ergonomisk plats att arbete pa. Hennes storsta utmaning var att fa alla mé
bra i sina "hemmakontor”. Anna upplevde det som svért online, nir man var fysiskt pé plats var
det lattare att hora hur alla madde over en fika eller en lunch. Vid ménadssamtalen med

medarbetare 1 distansarbete ligger fokus mer kring ergonomi och méendet hemma.

Nastan alla respondenter menar att det viktiga for att ledarskapet ska fungera pa distans &r
tekniken. Tidigare saknades forutséittningar att man inom organisationen fick arbeta pd distans,
men i och med pandemin blev det en radikal forédndring. Tvé av respondenterna papekade att en

bra planering och struktur dr viktigt pa distans.

Ett genomgédende tema i alla intervjuer ar att distansarbete leder till mer frihet och eget ansvar.
Storsta fordelen med att arbeta pa distans &r att minga av medarbetarna slipper 1dnga resvigar, har
mer tid for sina barn och sin fritid. Anna menar att storsta fordelen &r att man inte kédnner sig lika
bunden till arbetet och att man far mer arbetsro hemma. Inom organisationen arbetar man i ett

oppet kontorslandskap, och méanga blir stérda hela tiden.

Erik tar upp att det dr en délig kultur inom organisationen att kameran séllan &r pa. Det dr dd svart
att veta om alla &r lika delaktiga pa moétet, det har hént att Erik har stéllt en fraga till en
medarbetare och d4 har han mérkt att ndgon gor ndgot helt annat. Videomoten har dven brister i
den kreativa processen. Digital kommunikation sitter ett litet filter pd folk, i langden kommer det
skada den kreativa processen. Man végar inte ta ut svinger och vilda idéer térs man inte komma
med langre. Fysiskt pa plats si kan ”vilda” forslag avslutas med skratt. Ur Eriks perspektiv har

medarbetarna blivit mindre kreativa pa distans.
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Erik hdvdar dven att det ar léttare att diskutera problem i arbetet om man dr pa plats. Det
underldttar sjélvklart att se varandra fysiskt. Det dr forstés lattare om man kénner sitt team sedan
innan pandemin. Erik har haft ndgra nya konsulter och dé har det varit svért att bygga upp en
relation. Det har mera varit fokus pa arbetsuppgifter och information kring hur man arbetar i

organisationen.

Petra har sedan innan ett vildigt sjdlvgédende team, och det har aldrig varit fokus pa att ge mycket
direktiv. Nar pandemin bdrjade och alla borjade jobba hemifran, 6kade informationsflodet for att
sakerstdlla att alla medarbetare fick rétt information. Petra har dven sett ett 6kat behov for det
sociala, och teamet har inplanerade promenader. Man har mdjligheten att métas upp pa tre olika
stdllen och ga tillsammans med tva meter avstand. Det har varit uppskattat fran alla. Detta har lett
till att hon kommit ndrmare sina medarbetare. Petra anser att fokus under hela krisen har varit att

bibehélla gemenskapen och ha kvar sociala kontaktytor.

Skillnader i distansledarstil

“Tidigare har sociala interaktioner varit en naturlig del av “det traditionella ledarskapet”, medan vid ett

digitalt ledarskap fir det en mindre roll och det behéver man aktivt arbeta med.” - Petra

Anna anser att det inte krdvs nagra specifika egenskaper hos en distansledare jamfort med en
traditionell ledare. Daremot anser Lena att hon tror man behover andra egenskaper som en
distansledare. Att man har formagan att visa respekt och forstéelse for att leda en grupp pa distans.
I denna kris har alla varit snilla och trevliga for att man &r i den tillsammans, det ar forlatande for
att chefen inte har koll. Daremot tror Lena att nér krisen &r over, blir det inte lika accepterande. Pa
sikt maste en ha ledare formagan att skapa ett engagemang och driv pé distans. Férmégan i
inkludering, hur man skapar tillhorighet och fa andra att prata med varandra som vanligtvis inte

kommunicerar.
Erik anser att det finns manga ledare dér deras framsta kvalitet dr karisma och utstrélning.

Ledarskapet bygger pd att skapa sammanhallning och att alla pekar i samma riktning. Sddana

ledare far ett filter genom att allt &r digitalt. Det &r svart att vara karismatisk via videosamtal. Erik
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anser att det dr sddana chefer som en organisation behover. Erik lyfter att i ett digitalt ledarskap

kréavs mer planering och man méste léra sig skala bort.

Petra anser att en distansledare behdver vara empatisk med alla, &nnu mer inkluderande som en
distansledare. Det beror pa att i videomdten, dr det mycket littare for en medarbetare att sitta tyst
och da &r det viktigt att man ser till att alla kommer till tals. Fokus ska vara att man ar partisk,
respekterar att vi alla &r olika och ser helheten. Om man som distansledare fokuserar pa prestation
och resultat, dd@ kommer man att tappa sin grupp. Petra menar att tidigare har sociala interaktioner
varit en naturlig del av ”det traditionella ledarskapet”, men vid ett digitalt ledarskap fér det en

mindre roll och det behdver man aktivt arbeta med.

Motivation

” Ledarskapet har ett stort ansvar ndr det gdller motivation. Det viktigaste dr att man ser alla medarbetare

och visar att man bryr sig. Detta skapar delaktighet och sammanhdllning” — Erik

Anna anser att en motiverande ledare dr en ménsklig ledare som kan se alla for dom de ér.

Lena ndmnde fran starten av intervjun att tillgdngligheten dr viktig, det tycker hon dven vid ett
motiverande ledarskap. Ar du tillgéinglig som ledare underlittar det for formagan for medarbetarna
att stilla frdgor sa att man tar sig framat. Utmaningen &r att fokusera pd medarbetarna som saknar
det konkreta drivet. Man placerar medarbetare som har ett driv och sétter dom tillsammans med

medarbetare som saknar detta, vilket stimulerar varandra att na malet.

Erik tar upp att det handlar om att forstd vem man ér till for och forstar varfor man gér till jobbet.

Att hela teamet kadnner sig delaktiga och kan pdverka sin arbetssituation.

Eriks tidigare verksamhet, jobbade mer med arbetskultur. Dir hade man en gemensam forstaelse
och sammanhallning, vilket underléttade i motivationsarbetet. I det nuvarande i teamet saknas
detta med arbetskultur. Om man fragar ndgon av hans medarbetare dr det ingen som svarar att

jobbet skapar trygghet och mdjligheter.

31



Motivation p4 distans

VFor att upprdtthdlla en bra nivd av motivation pd distans, sd gdller det att se allas behov dd man hemma

pd sin "kammare” vixer problemen mer och blir svarare jamfort med pd plats” - Anna

De flesta respondenterna ansag att motivationen var dalig fran start, da allt var nytt och det
saknades tydliga riktlinjer. De flesta forutsittningar var bristande for ledarna eftersom
informationsflodet i organisationen &r stor. Detta resulterade i att motivationen himmades enligt

en del ledare.

Erik profilerade sig genom att betona vikten vid att fokusera pd kulturen i gruppen, att uppmuntra

att alla ska kommunicera med varandra och delge information.

I Annas team dr det relativt hog motivation och teamet presterar bra. I borjan av distansarbetet sd
uteblev motivationen lite bland medarbetarna, dé allt var nytt och krisen pétaglig. Petras utmaning
var att informera alla om lédget till f6ljd av Covid-19. Anna tror pé frihet, tillit och positiv feedback

leder till motivation. Da far man &ven fortroende som ledare pa distans.

Anna anvénder hellre begreppet engagemang &dn motivation. Att hennes medarbetare har
engagemang i sitt jobb. En risk hon ser i sitt team &r att det blir for mycket engagemang pa distans
och for mycket passion i det man gor. Ndr man har engagemang fysiskt pa plats sa &r det littare
for alla medarbetare att prata om det pa fikat eller pd lunchen. Nu nér man tar jobbet hem dr det en
risk att man har svart att koppla av och paverkas negativt. Ménga sitter till exempel hemma i en
trang ldgenhet och har svart att koppla av fran jobbet. Da &r det viktigt for Anna att se sina
medarbetares behov, dd vissa kanske bara har sin dator att prata med och har ingen familj. Andra
som har en familj har skrikande barn, vilket skapar andra utmaningar for distansarbetet. Anna
menar att det géller att se att alla medarbetare har olika behov. Hon foreslér for ledningen att en
del medarbetare maste komma till kontoret ndgon dag emellandt for att arbetet inte ska paverkas

for mycket.

Lena marker om medarbetare &r motiverade pa tva sitt antingen via engagemanget pa moten eller
den direkta dialogen pa ett privat samtal. En medarbetare hade frin starten av pandemin svart att
hitta sina rutiner hemifrén och det blev ett motivationstapp i arbetet. Lena uppmanade henne att

skriva en lista pa storningsmomenten och hur hon skulle tackla dessa. Detta gav en direkt effekt
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och motivationen steg. Lena ser att sjélvledarskapet bland hennes medarbetare har 6kat och man

tar mer initiativ for att utvecklas.

I Eriks team har de flesta tacklat motivationen bra och varit lika produktiva. Det dr viktigt att
skapa en relation och se varje medarbetare pé plats. Erik menar att nér det 4r tydliga tecken pa att
vélbefinnandet paverkas ar det léttare, dock dr det svart att urskilja ”mindre” problem fran stora
over en datorskdrm. Ur ett lingre perspektiv tror Erik att motivationen kommer paverkas, men nu
nér alla medarbetare har den instéllningen att alla gor det tillsammans for att f6lja myndigheternas

rekommendationer sd ar det lattare.

Erik tror att motivationsarbetet pa distans handlar om att man ska lita pd sina medarbetare.
Anledningen ér att man tidigare varit restriktiv med hemmakontor for att man misstankt anstdllda
inte arbetar lika effektivt hemma. Daremot nér det blivit allvar &r alla minst lika effektiva. Alla har
en egen drivkraft och det beror inte pa antal timmar pa kontoret. Det dr viktigt som ledare att lita
pa sina medarbetare och anpassa arbetet utifrdn individens behov. Pa Eriks avdelning dr de flesta
over 35 r och har liknade familjesituation, sa da har medarbetarnas behov under distansarbetet
varit rétt lika. Daremot tror Erik om han varit ledare for en grupp med olika dldrar, sa hade

ledarskapet pa distans paverkats mer.

Eriks team har haft digital ’fika”, men det blir oftast inte bra och naturligt och det blir
begriansningar hur man kommunicerar. Man vagar inte séga allt i det digitala formatet, for att man
inte ser hur folk reagerar. De flesta har jobbat ihop sa pass lange och ser ingen effekt med digital
’fika”. Ménga dldre tycker det skapar mer stress. Erik tror att man dverskattar behovet for fika” i
digitala rum. I Lenas team sd har man haft virtuell fika” och anordnat quiz, hon menar att det
varit uppskattat for stunden men att engagemanget har varit 1agt fran starten. Hon upplevde att det
handlade om ointresse och att medarbetarna tyckte andra saker var viktigare, da fler i hennes team

hoppade av sociala aktiviteter pa distans.

Lena papekar dven att motivationen pdverkas av att motesintensiteten har okat, alla medarbetares
mdteskalendrar ar fullbokade. Gruppen har gemensamt beslutat att forlégga vissa moten till
promenader, som man kallar “walk and talk™. Det har varit ett stort intresse att ses pd promenader

ute pa stan.
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Anna forklarar att det har varit hogt tryck fran starten och det har varit drivkraften 1 sig.
Medarbetare dr duktiga i sin yrkesroll men svérigheten ir att i teamet att fungera, och att alla
kénner att dom har tillhdrighet och delaktighet. Petra anser att motivationen inte var stor i borjan
men tack vare ett starkt team och ett tydligt samt strukturerat ledarskap sa blev motivationen
béttre. Nu har alla rutiner och vet hur man ska jobba hemifrén. Petra anser att hennes medarbetare
ar tryggare 1 sin hemmamiljo, och vissa typer av samtal och diskussioner dr mer jamstéllda

digitalt.

Motivation som chef

Lena tar dven upp att det dr viktigt att man som ledare sjdlv dr motiverande. Att man prioriterar sin
hélsa och sin fritid, att man i vardagen stannar upp och reflekterar 6ver sin egen situation. Som
chef kan man alltid hinvisa till HR men ibland &r det inte tillrickligt. Som chef dr man oftast
ensam med sina tankar ndr ménga medarbetare mar dligt och det dr svart att veta hur man ska gé
tillvidga. Det dr svart att som chef dka hem till ndgon och sdga nu behdver du stdd. Lena upplever
att dom psykiska problemen blir storre i distansarbete. Att fysiskt vara pa arbetsplatsen ar en

positiv faktor for den sociala interaktionen och ger vérdefull support.

Lena saknar debatten om hur man fér folk att inte hamna i psykisk ohélsa. Vi ser inte hur
ensamma medarbetare och chefer egentligen dr. Skype dr inte ett verktyg for att diskutera om
ndgon mar daligt. Lena anser att det dr svért att identifiera hur medarbetare mar pa distans, man

kan inte se det lika tydligt som om man méts fysiskt.
Petra pdpekade i slutet av intervjun att hon tror att distansarbetet inom organisationen blir béttre

om man samarbetar avdelningarna sinsemellan. Det &r viktigt att utbyta erfarenheter inom hur man

arbetar pé distans.
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5.0 Diskussion

Studiens syfte dr att undersdka hur ledare skapar motivation hos medarbetare vid distansarbete.
For att kunna besvara studiens fragestdllning stélldes dven forskningsfrdgorna skillnaden att leda
en grupp digitalt jamfort med ett traditionellt ledarskap pa plats. Studien har dven sett péd vilken
ledarskapsstil som dr bést ldmpad for att motivera anstéllda pa plats. Detta for att kunna fa en

djupare insikt hur ledare skapar motivation.

Efter att ha genomfort studien med hjélp av kvalitativa intervjuer med fyra ledare inom samma
organisation i den privata sektorn, har jag fatt en djupare forstaelse kring ledarskap vid
distansarbete. Ett alternativ till intervjuer hade varit att observera ledare under en tidsperiod. Det
hade eventuellt visat ett annat resultat dd ménniskor skiljer mellan vad de faktiskt gor och séger.
En viktig aspekt att ta med &r att ledarna i studien har gjort egna tolkningar utifran sina
vérderingar och forstielser. Jag har dven gjort min tolkning och dragit en slutsats kring svaren. Ett
annat perspektiv ér att ledarnas svar inte har kunnat bekriftas ur ett medarbetarperspektiv. Det dr
ddremot inte syftet med studien, utan snarare att fa en djupare forstaelse for hur ledare arbetar med
att hoja motivationen for medarbetare i distansarbete. Nedan presenteras diskussionen utifrén de

olika avsnitten 1 resultatdelen.

Ledarskap pa distans

For att kunna forsta och lara kéinna respondenternas ideal kring motivation, sa var det relevant att
undersoka ledarens syn pé ledarskap och hur andra uppfattade dom som ledare. Samtliga
respondenter gav en tydlig rod trdd av att en ledare har en avgorande roll i ett team. Att ett bra

ledarskap ér av stor betydelse for medarbetare att trivas pa arbetsplatsen.

Till f6ljd av Covid-19 kan det vara svérare over distans for ledare att sikerstilla att medarbetare
faktiskt arbetar. Nar medarbetare inte dr nidrvarande, sd skapar det mindre mojligheter for chefer
att 6vervaka arbetet. Det blir pa sa sitt svarare for ledaren att forsékra sig om att man arbetar dven
fast man inte dr fysiskt pé arbetsplatsen (Allvin, 2006). En av respondenterna anser att det ar
viktigt att man litar pad sina medarbetare. Det dr viktigt att lita pa att medarbetare har sin egen

drivkraft och att det nddvindigtvis inte ligger 1 antalet timmar pa kontoret.



Att man pa plats pa kontoret haft alla verktyg till godo, s& méste alla medarbetare nu ldra sig att

hantera dessa verktyg digitalt. Néstan alla respondenter menar att det viktigaste for att ledarskapet
ska fungera pd distans dr tekniken. Tidigare saknades forutsittningar att man inom en organisation
fick arbeta pé distans, men i och med pandemin sa blev det en radikal fordndring. Respondenterna
uttryckte att man som ledare gav rétt information och var tydlig. Det som skilde sig at i svaren var

att ett team var vana att arbeta hemifran, alltsa visste teamet hur tekniken fungerade.

Savus (2019) forskning har kommit fram till att den icke-verbala kommunikationen blir forsdmrad
digitalt och leder till mindre effektiva utbyten. En av respondenterna bekréftade det och enligt
erfarenhet sitter den digitala kommunikationen ett filter pa folk. Han ansdg det som viktigt for
arbetskulturen inom organisationen att vara i bild vid méten. Da det ar svéart att bekréfta att alla &ar
lika delaktiga pA mdten om man inte #r i bild, vilket &ven himmar den kreativa processen. Aven
Savus (2019) forskning kom fram till att méten Sver videosamtal ger begransningar. En annan av
respondenterna papekade att i videomdten dr det mycket littare for medarbetare att sitta tyst. D4 ar
det viktigt som ledare att man ar inkluderande och ser till att alla kommer till tals. Detta behdver
man tillimpa mer som distansledare jamfort med ett traditionellt ledarskap pa plats. En av
respondenterna upplevde att medarbetare ér tryggare 1 sin hemmamiljo, vilket medfor att samtal ar

mer jimstéllda digitalt.

Messenger et al (2017) studie visar dven att arbetstagarna som fick skatta férdelarna med
distansarbete angav att slippa pendla, 6kad flexibilitet, en béttre balans mellan arbete och fritid
samt mer sjdlvbestimmande. Nackdelarna var att det var svért att dra gransen mellan arbete och
fritid, vilket 1 sin tur innebar mer stress. Detta bekréftades av studiens resultat d& ledarna upplevde
att medarbetarna var mer sjdlvgaende, vilket i sin tur bidrog till en 6kad flexibilitet. En av
respondenterna papekade att det stéllde hogre krav pé ledarskapet, dd hen var tvungen att vara
dnnu mer tydlig och forklara vad som hédnder. Detta bekréiftades dven av en annan respondent dé

informationsflodet 6kade for att sikerstilla att alla medarbetare fick ritt information.

En annan konsekvens med distansarbetet &r att anstdllda fir ett 6kat ansvar som i sin tur kan
innebdra att det dr svart for den anstéllda att skilja mellan arbete och privatliv. Detta kan i sin tur
leda till stress och ohilsa. Detta bekriftades av tvé av respondenterna, dé ledarna sag en risk hos
medarbetare att det &r svérare att slippa jobbet hemma. Respondenterna uttryckte dé att det var

viktigt att se sina medarbetares behov. Om en medarbetare paverkas for mycket, sd har man
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mdjlighet att kontakta ledningen. Ledningen kan dé anordna att medarbetaren kan f4 komma till

kontoret.

Respondenterna upplever dven en svarighet, da de informella samtalen pa arbetsplatsen forsvinner
och inte finns pd samma sitt digitalt. En av respondenterna uttryckte att det var svért att se om alla
medarbetare mar bra pd distans. Detta beror pd avsaknaden av informella samtal vid
kaffemaskinen eller lunchbordet. Forskning har visat att distansarbete har olika konsekvenser for
ménniskor, bland annat att man far en hogre arbetsprestation och dkat vilmaende men att man
dven kan lida av isolering och tillhorighetsbrist (Harpaz, 2002 ; Harris, 2003). Andra nackdelar
som framkommit vid forskning &r storningsmoment i hemmet eller fran familjen, flera jobbtimmar
och minskat socialt sammanhang (Allen et al., 2015). En av respondenterna skilde ut sig i sitt svar
dé hon upplevde att hennes medarbetare har mer arbetsro hemma, d4 man inom organisationen har
ett oppet kontorslandskap och det leder till fler storningsmoment dn hemma. Resten av
respondenterna svarade att man ser ett 6kat behov att samtala med medarbetarna. Man vill prata av
sig mer, speciellt hur man har det hemma. Detta har gjort att ménadssamtalen dkat till uppemot tva
till tre per ménad, jamfort med tidigare dd man hade ett samtal per ménad. Tva av respondenterna

planerade in promenader med medarbetare, vilket var uppskattat av manga.

Fokus vid distansarbetet har varit att bibehalla gemenskapen inom teamet och ha kvar alla sociala
kontaktytor. Det var dock lattare om ledaren kdnde medarbetarna sedan innan och uppticka nir
ndgon kinner sig isolerad. Med restriktioner till f61jd av Covid-19 som till exempel social
distansering, och brist pa social kontakt innebér att minniskor blir alltmer isolerade. Detta kan
leda till minskad motivation, mindre kommunikation och negativa hilsoeffekter (Previa, 2020).
Tva av respondenterna ansdg att det var viktigt att &ven skapa en bra relation till sina medarbetare
pa distans, att visa att man bryr sig. Att man tar forgivet att medarbetare hemma har en familj eller
ett socialt natverk, men egentligen har man bara en datorskérm att prata med. Ledaren har svart att

f4 en inblick 1 medarbetarens privata miljo.

I en studie av Antonakis och Atwater (2002) framkommer det att fysisk distans leder till att ett
effektivt ledarskap ar svart att uppnd. Resultatet har visat pa att man som medarbetare ska kunna
lyckas med distansarbete sa krévs det ett fortroende for att ledaren stottar och ar tillgénglig. I och
med pandemin har alla varit tvungna att arbeta pd distans. Det har det varit mer accepterat att

ledaren inte har samma Overblick.
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Ledarskapsroller

I studien har olika former for ledarskap presenterats: Auktoritdrt, demokratiskt, karismatiskt och
situationsanpassat ledarskap. I studien sé stélldes fragar kring respondenternas ledarskap. Alla
ledare har en klar uppfattning av hur de framstod som ledare, men ingen kndt samman det till en
speciell ledarstil. Daremot lade ledarna fokus pé i vilken grad man var relationsorienterad eller
uppgiftsorienterad. Utifran ledarnas beskrivelse av sig sjélva sd gjorde jag en egen tolkning. Tre
av ledarna hade liknande ledarskapsstilar och beteende, da fokus var kring relationer och att se alla
medarbetarna. Diaremot skilde sig en ledare, som var mer malinriktad och uppgiftsorienterad.
Aven om alla ledarna hade olika grad av relationsorientering var alla verens om att visa intresse
for sina medarbetare. Slutsatsen ir att alla ledarna hade mer eller mindre fokus pa ett

relationsintrikat ledarskap.

Resultatet visar att distansarbetet stiller hogre krav pa ledarskapet. Detta speciellt pd grund av
pandemin och att organisationen varit tvungen att anpassa sin verksamhet snabbt. Organisationen
jag studerat har inte behdvt permittera nagon till f61jd av Covid-19. Ledarna har inte varit tvungna
att ta dom besluten déremot ar det andra utmaningar som ledarna behdver anpassa sig till.
Intervjuerna pekar pé att ledarna anvénder sig mer av ett delaktigt och delegerande ledarskap. Det
kan hérledas till att respondenterna anvénder sig till storre delen av den demokratiska ledarstilen.
Ett malinriktat demokratiskt ledarskap har legat i fokus. Studien har inte kommit fram till att
respondenterna anvént en auktoritdr ledarstil fullt ut, d4 fokus har varit att se medarbetarna och
lata alla vara delaktiga. Tva av respondenterna beskrev att det dr svart att visa karisma och
utstralning digitalt. I ett digitalt ledarskap s& méste man lira sig att skala bort lite och det krivs

mer struktur samt planering.

Vid ett situationsanpassat ledarskap sé forsoker ledaren i den mén det gar att lata medarbetarna bli
mer sjdlvstidndiga. SLI kategoriseras utifrén fyra ledarstilar: S4-delegerande, S3-stodjande, S2-
coachande och S1-vigledande (Hersey och Blanchard, 1982). En av respondenterna diskuterade
kring "frihet under ansvar”; hon gav sina medarbetare mycket ansvar och det dr nagot hon
foresprakar dven vid distansarbete. Detta kan hirledas till ett lagt vigledande enligt SLI. Om man
ser till kategorierna i SLI s dr S4 — delegerande ddr ledaren vérdesitter sjdlvbestimmande. Denna

respondent hade redan innan pandemin ett team som var vildigt sjdlvgdende och hade god
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kompetens. Manga av medarbetarna hade &ven arbetat pa distans tidigare. Daremot var de andra
respondenternas ledarstilar mer av den stddjande sorten. Respondenterna pépekade att
tillgénglighet och tillit &r ndgot som préglar ledarskapet pa distans. I och med att den spontana
kontakten forsvinner, behover ledarna kompensera genom att vara mer aktiva i att soka upp
medarbetare och forstdrka relationerna. Detta for att medarbetarna ska uppleva ett fortroende frén

ledaren.

Ledarskapsrollen till f6ljd av distansarbetet har krévt ett mer individanpassat ledarskap dé
medarbetare har behovt mer stod. Ledarna har anvint ett mer situationspassat ledarskap dér nagra
medarbetare behdver mer relationsorienterade ledare och andra mer uppgiftsorienterad ledare.
Norrman Brandt (2007) beskriver hur ledarens anpassningsbarhet dr avgdrande for att lyckas.
Detta har forskaren tagit del av hos ledarna i denna studie, att till f6ljd av pandemin och snabba
fordndringar sé har alla varit tvungna att anpassa sitt ledarskap. Att kunna anpassa sitt ledarskap

fanns 1 Eriks berittelse, dd han har varit tvungen att anpassa sitt ledarskap utifran gruppens behov.

En viktig aspekt som kom fram i en av intervjuerna var begreppet organisationskultur. Da en av
respondenterna betonade vikten av att fokusera pa kulturen i teamet. I hans tidigare ledarroll sa
hade man en gemensam forstéelse och sammanhallning, man arbetade aktivt med kulturen. Detta
ledde till att motivationsarbete blev ldttare. I hans team saknas det aktiva arbetet med
organisationskultur. En organisationskultur &r det som skapar stimning och ger osynliga normer

inom ett team.
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Ledarskap och motivation pa distans

Till att borja med borjar alltid motivation hos ledaren sjélv, vilket tvé av respondenterna papekade.
En motiverad och engagerad ledare har béttre forutsittningar att motivera andra. Det dr tydligt i
resultatet att alla respondenter arbetar med den inre motivationen. Om man ser till forskning av
Ryan och Deci (2000) dir man valt att skilja mellan inre och yttre motivation. Respondenterna
diskuterade att det var viktigt att ge feedback till medarbetarna for att skapa motivation. Nédr man
inte ser varandra ansikte till ansikte blir feedbacken en vdgvisare pd att man &r pa vig i ritt
riktning. Detta kan tolkas som att den inre motivationen maste vara pa plats. Att man da far
bekriftelse fran sina ledare forstiarker detta. Nér respondenterna arbetar med inre motivation ér
man mer stédjande. Daremot var det ingen av respondenterna som tog upp att yttre

motivationsfaktorer dr en drivkraft for att uppna motivation.

Alla respondenterna i studien hade en tro pa méinniskans vilja att arbeta. Bade presenterat i teori
och resultat, sa definieras motivation som en drivkraft. Informanterna relaterar begreppet till
engagemang, ansvar och delaktighet. Jag kan dven dra slutsatsen att majoriteten av respondenterna
ar inom Teori Y, dé de har en positiv ménniskosyn och later alla sina medarbetare ta ansvar samt
att man litar pd dem. Ledarna ansdg att det inte fanns ett storre behov av dvervakning utan fokus

lag mer pa att folja upp medarbetare med flera ménadssamtal.

Naéstan samtliga ledare anvédnde sig av liknande ledarskapsstilar for att 6ka motivationen hos
medarbetarna. Nagra av ledarna anpassade sin ledarskapsstil och var mer stodjande i sitt beteende.
Detta beteende dr mer fokuserad pa relationer och ledarna ansag att det i sig gav en
motivationshéjande effekt bland medarbetarna. En utav ledarna var mer styrande i sitt beteende

och relationerna var inte hogsta prioritet.

Maslows behovshieraki enligt Kaufmann och Kaufmann(2015) uttrycker att det ar
overskottsbehoven som skapar motivation i arbetslivet. Till f6ljd av pandemin har behovet for
tillhdrighet varit bristfallig. Med utgdngspunkt i behovshierakin maste det sociala behovet vara
tillfredsstéllt for att skapa motivation och tillhdrighet. Undersdkningen har visat att medarbetare
har ett storre behov for social interaktion med kollegor, for att 6ka trivseln. Flera av

respondenterna anvédnde sig dven av diverse verktyg for att 6ka den sociala interaktionen med
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medarbetare. Dessa verktyg har varit fler manadssamtal, promenader, feedback och digitala
’fikan”. Digitala quiz och ”fikan” hade olika effekt i olika team, i ndgra fall skapade det mest

stress men 1 andra fall sdg man en positiv effekt.

I Jacobsens och Thorsviks (2014) tolkning av Herzbergs teori om motivationsfaktorer upplever
medarbetare sig tillfredsstéllda om man behdrskar sina arbetsuppgifter och presterar bra. De flesta
av respondenterna sdg en utmaning att motivera sina medarbetare pa distans fran starten av
pandemin. Det var framst svarigheter med att lira upp medarbetare att anvdnda samma teknik
hemifran. Diaremot gick det dver snabbt och minga medarbetare l4rde sig snabbt, vilket ledde till
att manga av ledarna uttryckte att produktionsnivén var densamma. En annan motivationsfaktor 1
Herzbergs teori dr ansvar for eget arbete och kontroll dver egen arbetssituation. En av
respondenterna uttryckte att man var tvungen att sléppa pé kontrollen och upplevde att
medarbetare hade en bra instéllning till arbetssituationen pé grund av likartad situation.

Tva av respondenterna papekade att tillganglighet och klarldgga att alla medarbetare har forstétt

sina arbetsuppgifter dr en del av motivationsarbetet.

Lawler och Finegolds (2000, s.1) studie hdvdar att ménniskor virderar olika och att ledaren bor
anpassa arbetet pé ett sitt som passar det individuella behovet och att det blir da en positiv
inverkan pd medarbetarens motivation och tillfredsstillelse. Konklusionen blir att vad som skapar

motivation hos medarbetare &r olika for att alla ménniskor har olika vérderingar och preferenser.

Diremot dr det vid ett distansledarskap avstandet som minskar den sociala interaktionen, nu
behover ledaren nya verktyg for att se och prata med medarbetare. Denna studie har dven fétt mig
att reflektera kring att det saknas kunskaper om distansledarskap. Att inom organisationen som jag
valde att intervjua var det oklart vilka metoder som fungerar bést och hur man ska agera i olika
situationer. Detta kan bero pa pandemin och att man inte hunnit med i den snabba omstéllningen.
Om ledarna inom organisationen har vetskap om skillnaderna vid ett distansledarskap sd dr man pé

god vég. Distansarbete kommer troligen finnas och vara en naturlig del i framtiden.
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6.0 Konklusion

Vad ir storsta skillnaden mellan att leda en grupp digitalt jimfort med traditionellt

ledarskap péa plats?

Denna studie har identifierat flera fordndringar i att leda pa distans. Distansarbete har gjort att
ledaren har mindre kontakt med sina medarbetare, trots att de teknologiska hjdlpmedlen &r pa
plats. Detta betyder att medarbetare har varit tvungna att arbeta mer sjélvstandigt. Ledaren har
varit tvungen att vara mer synlig samt tillgéinglig. Ledarens roll har haft ett storre fokus pa
tydlighet, tillganglighet och struktur. Enligt resultat av studien har det blivit farre sociala
interaktioner till foljd av distansarbete, vilket i sin tur gjort att ledarskapsrollen har blivit mindre
social. Médnga av ledarna har varit tvungna att &dndra sin ledarskapsstil, innan pandemin var det en
tydligare bild hur ledarna utdvade sitt ledarskap. Pa grund av omstillningen har en kombination av

ledarskapsstilar varit tvungen att utovas.

Vilken ledarskapsstil édr bist limpad for att motivera anstéillda pa distans?

I och med avsaknaden av gemenskap, sa ér slutsatsen att ledarna fokuserar mer pé att upprétthalla
den sociala interaktionen digitalt. Det &r en blandning av situationsanpassad, uppgiftsorienterad
och demokratisk ledarskapsstil som ledarna anvénder sig av. Det pdpekas dven att flera
avstdmningar eller manadssamtal vid distansarbete var efterfragat, dd man tydligare kan efterhora
hur medarbetares situation. Att avsétta mer tid for sina medarbetare och vara mer nérvarande ar
viktigt. Att ledaren inte bara prioriterar digitala aktiviteter som &r jobbrelaterade utan tar initiativ
till digitala fikor eller luncher. Det handlar om att ledare méste forstd utmaningen att leda pa
distans och vara forberedd. Att ledaren d@ven funderar 6ver hur organisationskulturen ser ut och

ifragasétter om det &r nagot som bor foréndras pa distans.

Hur skapar ledare motivation hos anstéllda vid distansarbete?

Studiens syfte dr att beskriva hur ledare skapar motivation i distansarbete, vilket dr ett centralt

tema for studien. Det som framkommit dr att ledare tycker att det varit en utmaning att motivera
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medarbetare pa distans jaimfort med pé plats. Den storsta skillnaden dr att medarbetare dr mer
sjdlvgaende pd distans och att det &r svart att folja upp medarbetare pa samma sétt. Det &r léttare
for en ledare att motivera sina medarbetare om det redan finns ett engagemang fran borjan.
Ledarna fokuserade mycket pd att se alla anstélldas behov och att vara sa narvarande som mojligt.
Daér ser man spar av Maslows behovsteori. Hertzbergs motivationsteorier om trivsel och trygghet.
En ledare skapade trygghet genom att alltid vara tillgéinglig. Sammanfattningsvis ar den storsta
utmaningen avsaknad av social interaktion. Att bade bygga och skapa relationer dr en central roll
for ledaren 1 motivationsarbetet. Att man dven fingar upp medarbetare som inte mér bra av att

arbeta pa distans genom att exempelvis ha mer frekventa moten.

Vidare forskning

Efter att ha genomf0rt studien har jag fatt en bredare kunskap om hur ledare motiverar
medarbetare i distansarbete. Att ledarna insett att det dr praktiskt mojligt att utfora ett bra arbete pa
distans. Detta tror jag kommer fordndra organisationernas sitt att arbeta framdver och
distansarbete tror jag kommer kvarsta till viss del efter pandemin. Det hade varit intressant att fa
en bredare insikt mellan vad ledare tror motiverar medarbetare och vad medarbetare blir
motiverade av. Studien hade fétt en djupare bredd av att intervjua medarbetare. Det hade &dven
varit intressant att intervjua ledare i olika branscher och kulturer. Denna studie har bara fokuserat

pa ledare fran Sverige, hur se det ut i andra lander?

Jag har upplevt ett stort intresse for studien 1 min omgivning och bland ledarna. Det krdvs mycket
mer forskning inom omradet distansledarskap da detta troligen i framtiden kommer prégla

arbetslivet.

Samhiillsetiskt perspektiv

Denna studie ar viktig utifran ett samhillsperspektiv dd en ledare har ett stort ansvar mot en
organisation och ett samhélle. Eftersom folkhdlsomyndigheten anser att smittspridning behdver
stoppas 1 Sverige sa méste en organisation ta sitt ansvar, detta har resulterat i omstillningen till
distansarbete. Det dr ledarens ansvar att kunna formedla information och skapa forutsittningar for
ett team att arbeta pé distans, dven att motivera medarbetare att utfora sina arbetsuppgifter.

I och med att grinsen mellan arbete och fritid blir mer diffus s dr det ledarens ansvar att finnas

dér for sina medarbetare for att bidra till en mer hédlsosam arbetsmiljo.

43



Referenser

Bocker:

Allvin, M. (2006). Grdnslost arbete—Socialpsykologiska perspektiv pd det nya arbetslivet (1:a
uppl.). Malmg. Liber.

Angelow, B. (1991). Det goda fordndringsarbetet. Om individ och organisation i fordndring.
Lund : Studentlitteratur.

Bruzelius, L.H. & Skérvad, P. (2004). Integrerad organisationslira. Lund: Studentlitteratur.

Jacobsen, D & Thorsvik, J.(2014). Hvordan organisasjoner fungerer, 4.

Kaufmann, G. & Kaufmann, A. (2015). Psykologi i organisasjon og ledelse. (4. utg.). Bergen:
Fagbokforlaget.

Kvale, S. og Brinkmann, S. (2015). Det kvalitative forskningsintervju. Oslo: Gyldendal
Akademisk Forlag.

Lee, M. R. (2021). Leading virtual project teams: Adapting leadership theories and

communications techniques to 21st century organizations. CRC Press.

Norrman Brandt, E. (2007). Chefspraktikan: 7 végar till modernt ledarskap. Uppsala: Uppsala
Publishing House AB.

Northouse, Peter Guy (2013). Leadership: theory and practice. 6. ed. Thousand Oaks, Calif.:
SAGE

44



Artiklar:

Allen, T., Golden, T. & Shockley, K. (2015). How Effective Is Telecommuting? Assessing the
Status of Our Scientific Findings. Psychological Science in the Public Interest. 16. 40-68.

Antonakis, J. & Atwater, L. (2002). Leader distance: A review and a proposed theory , Leadership
Quarterly, 13(6), 673-704.

Bavelas, A., & Lewin, K. (1942). Training in democratic leadership. The Journal of abnormal
and social psychology, 37(1), 115.

Davis, K. M., & Gardner, W. L. (2012). Charisma under crisis revisited: Presidential leadership,
perceived leader effectiveness, and contextual influences. The Leadership Quarterly, 23(5), 918-
933.

Fiaz, M., Su, Q., & Saqib, A. (2017). Leadership styles and employees' motivation: Perspective
from an emerging economy. The Journal of Developing Areas, 51(4), 143-156.

Folkhilsomyndigheten (2021). Covid-19 Hdmtad [2021-01-14]

https.//www.folkhalsomyndigheten.se/smittskydd-beredskap/utbrott/aktuella-utbrott/covid-

19/statistik-och-analyser/bekraftade-fall-i-sverige/

Geister, S., Konradt, U., & Hertel, G. (2006). Effects of process feedback on motivation,

satisfaction, and performance in virtual teams. Small Group Research., 37(5), 459- 489.

Harpaz, I. (2002). Advantages and disadvantages of telecommuting for the individual,

organization and society. Work Study.

Harris L. (2003). Home-based remote working and the employment relationship Managerial
challenges and dilemmas. Personnel Review, 32 (4), 422-437.

Hersey, P., & Blanchard, K. H. (1982). Management of organizational behavior: Utilizing human
resources. Uppl 4:0. London: Englewood Cliffs;: Prentice-Hall.

Hloma, X., & Ortlepp, K. (2006). People management implications of virtual workplace

arrangements. Acta Commercii, 6(1), 28-38.

45



Messenger J., Vargas-Llave O., Gschwind L., Boehmer S., Vermeylen G., Wilkens M. (2017).
Working Anytime, Anywhere: The Effects on the World of Work. Eurofound and the International
Labour Office. Publications Office of the European Union and the International Labour Office,

Luxembourg, Geneva.

Nunamaker, J. F., Reinig, B. A., & Briggs, R. O. (2009). Principles for Effective Virtual
Teamwork. Communications of the ACM, 52(4), 113-117.

Jiang, K., Lepak, D. P., Hu, J., & Baer, J. C. (2012). How does human resource management
influence organizational outcomes? A meta-analytic investigation of mediating

mechanisms. Academy of management Journal, 55(6), 1264-1294.

Kayworth, T. R., & Leidner D. E. (2002). Leadership effectiveness in global virtual teams

Journal of management information systems, 18(3), 7- 40.

McGregor, D. (1989). The human side of enterprise. Readings in managerial psychology, 314-
324.

Napier, B. J., & Ferris, G. R. (1993). Distance in organizations. Human Resource Management

Review, 3(4), 321-357.
Previa. (2020). Kraftig 6kning av fysisk och psykisk ohdlsa. Himtad [2021-01-14]

https://www.previa.se/press/nyheter/kraftig-okning-av-fysisk-och-psykisk-ohalsa-efter-langvarigt-

hemarbete/

Ramage, S. (2017). A Leadership Transition: An Examination of the Transition from Face-to-face
Leadership to Remote Leadership in a Retail Sales Context. Doktorsavhandling. Chicago:

National Louis University.

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Intrinsic and extrinsic motivations: Classic definitions and new

directions. Contemporary educational psychology, 25(1), 54-67.

Savu, I. (2019). Amplifying performance in virtual teams optimizing communication strategies.

Research & Science Today, 1(1), 112-122

46



Shamir, B., House, R. J., & Arthur, M. B. (1993). The motivational effects of charismatic
leadership: A self-concept based theory. Organization science, 4(4), 577-594.

Smolovi¢ Jones, S., Smolovi¢ Jones, O., Winchester, N., & Grint, K. (2016). Putting the discourse

to work: On outlining a praxis of democratic leadership development. Management Learning,

47(4), 424-442.

Virldshélsoorganisationen (2020). Coronavirus disease (COVID-2019) situation reports. Himtad
fran [2020-05-07] https://covidl9.who.int/

47



Bilagor

Bilaga 1: Information och samtyckesblankett

Hej!

Jag heter Hanna Hedestig och studerar vid Norges tekniska universitet och skriver just nu ett
examensarbete som handlar om ledarskap vid distansarbete. Jag skulle vara vildigt tacksam om du

har mojlighet att bidra till studien genom att stédlla upp pa en intervju.

Intervjun kommer behandla fragor om ditt eget ledarskap, hur det eventuellt har fordndrats under
rddande tider samt vilka strategier du anviander for att leda sa bra som mgjligt trots
omstandigheterna. Intervjun berdr inte XXX specifikt, utan jag ér endast intresserade av chefers

upplevelse av ledarskap och hur det dr att vara chef just nu.

Jag planerar att genomfora intervjuerna dom tvé forsta veckorna i februari. Intervjun kommer ta ca

30 min och kommer hallas digitalt 6ver skype.

Du dr givetvis anonym och informationen utifrén intervjuerna kommer inte gé att hirleda till dig
som individ i det fardiga materialet. Dina uppgifter och materialet frdn din intervju hanteras
konfidentiellt och kommer endast att anvéndas till denna studie. Ditt deltagande dr hogst frivilligt

och du kan nir som helst under studien vélja att avbryta din medverkan.

Aterkom girna om du ir intresserad, och isafall vilket datum och tid v. 8-9 som passar for

en digital intervju! Har du fragor eller funderingar éir du varmt vilkommen att hora av dig.

Med vénlig hélsning

Hanna Hedestig



Bilaga 2: Intervjuguide

Inledning
1. Hur lange har du varit chef?
2. Vilka tidigare erfarenheter har du?
3. Utbildning?
4. Hur minga ansvarar du for?
5. Hur ofta tréffar du dina medarbetare? Hur ser dessa moten ut?
Ledarskap
1. Vad ér ledarskap for dig?
2. Vad kénnetecknar en bra ledare?
3. Hur skulle du beskriva din roll som ledare?
4. Hur tror du andra uppfattar dig som ledare? Till exempel det du fétt hora frén dina
medarbetare.
5. Ger du mycket direktiv till dina medarbetare eller arbetar de mer sjélvstandigt? Ger du mer
direktiv nu vid distansarbete? P4 vilket sitt?
6. Pa vilket sitt visar du uppskattning nér dina medarbetare gjort ndgot bra?

Ledarskap vid distansarbete

1. Har pandemin paverkat ditt ledarskap? Ge exempel.
2. Har du pd ndgot sétt behovt anpassa eller forandra ditt ledarskap?
3. Vilka egenskaper krdvs av en distansledare? Behdver man vara pa ett visst sétt?
4. Vad tycker du dr storsta skillnaden mellan att leda en grupp digitalt jimfort med traditionellt
ledarskap pa plats?
5. Vad skulle du séiga ér storsta fordelen med att leda distansarbete?
6. Vad skulle du séga ér storta nackdelen med att leda distansarbete? (mindre bra?)
7. Ar det svérare att ge feedback och uppskattning pa distans? Hur gor du?
Motivation
1. Vad innebir ett motiverande ledarskap for dig?
2. Hur skapas motivation hos medarbetarna pé distans? (hur vet du att dom ar motiverande?)
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Behover medarbetarna mer stod eller &r dom mer sjdlvgaende?

Hur skapar man ett fortroende till sina medarbetare 6ver distans?

Hur ger du som ledare stdd for att dina medarbetare ska kunna ta egna initiativ?
Hur tror du att distansen mellan dig och medarbetarna paverkar deras motivation?
Finns det nigra motivationsverktyg du anviander vid motivationsarbetet?

Har ni aw /team-building har du mérkt nagon effekt pa det?

% 2N v AW

Arbetar du annorlunda med motivation pa plats &n digitalt pd distans?

Ovriga fragor? Ar det nigot som jag glomt eller som du vill lyfta fram.
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Bilaga 3 — oversikt dver teman

FORSKNINGSFRAGA TEMAOMRADEN TEMAOMRADENS
INNEHALL
Hur skapar ledare Motiverande ledarskap e Egenskaper
motivation hos anstéllda e Drivkraft
vid distansarbete? e Tillgdnglig
e Anpassa

Vad ér storsta skillnaden

Ledarens instéllning till

Kommunikation pa

mellan att leda en grupp pd | distansarbete distans
distans jamfort med o Verktyg
traditionellt ledarskap pa e Delaktighet
plats? e Minskad
socialinteraktion

Vilken ledarskapsstil ar Ledarskapsstil e Engagemang
bist lampad for att e Relationer
motivera anstéllda pa e Individuella behov
distans? e Nairvarande

o Trygghet

e situationsanpassad
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Bilaga 4 — NSD

Melding
09.02.202117:37

Tilbakemelding p& meldeskjema med referansekode 177246:
NSD har vurdert at personvernulempen i denne studien er lav. Du har derfor fatt en forenklet vurdering med vilkar.

HVA MA DU GJ@RE VIDERE?
Du har et selvstendig ansvar for & falge vilkarene under og sette deg inn i veiledningen i denne vurderingen. N&r du har gjort dette kan
du ga i gang med datainnsamlingen din.

HVORFOR LAV PERSONVERNULEMPE?

NSD vurderer at studien har lav personvernulempe fordi det ikke behandles szerlige (sensitive) kategorier eller personopplysninger om
straffedommer og lovovertredelser, eller inkluderer sarbare grupper. Prosjektet har rimelig varighet og er basert pa samtykke. Dette har
vi vurdert basert pa de opplysningene du har gitt i meldeskjemaet og i dokumentene vedlagt meldeskjemaet.
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