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Forskning visar att ledarskap är ett omtvistat begrepp med ett flertal definitioner som än idag 

inte har en allmän definition. Detta medför att vi väljer att presentera ledarskap ur olika 

ansatser för att få en ökad förståelse till varför det tolkas olika. Vidare är även E-ledarskap ett 

väl utforskat område och i takt med digitaliseringen har dess relevans ökat. Det var just E- 

ledarskapet som fångade vårt intresse, och i samband med att det har blivit ett verktyg för 

många företag under den rådande pandemin. Den nuvarande forskningen om E-ledarskap ger 

främst upplysning till organisationer där detta har varit ett eget medvetet val. Vi anser att det 

saknas en större utsträckning av forskning om organisationer som tvingas övergå till E- 

ledarskap till följd av externa faktorer, som i detta fall en pågående pandemi. Således grundar 

sig vårt syfte i att skapa en ökad förståelse för hur ledarskapet ter sig när en organisation 

övergår till distansarbete. Därefter vill vi även framföra hur de som utövar ledarskapet skapar 

mening kring organisationen och om detta i sin tur har ett samband med förändringen. Under 

arbetets gång har vi kommit fram till att kommunikation och kultur oundvikliga ämnen i 

samband med ledarskap och därmed något som kräver ett erkännande i vår studie. 
 

Nyckelord 
 

Ledarskap, E-ledarskap, sensemaking 
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Vi vill rikta ett stort tack till våra respondenter som bistått oss med sin tid och erfarenhet för 

att bygga vårt empiriska material. Vi vill även tacka våra studiekamrater för deras reflektioner 

och tankar som presenterats under studiens gång, detta har varit till stor hjälp för vårt arbete. 

Slutligen vill vi rikta ett innerligt tack till vår examinator och handledare för den vägledning 

vi fått under processen. Er hjälp har varit en avgörande faktor i genomförandet av vår studie. 
 

Återigen, ett stort tack! 
 
 

Vänligen, 

Josefine Gallardo, Halide Shala och Mikaela Almgren 
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1. Inledning 
 
 

1.1 Problembakgrund 
 

År 2020 är ett år vi med stor sannolikhet aldrig kommer att glömma. Det är året då första 

svenska fallet av Covid-19 bekräftades och efter detta spred sig viruset runt om i Sverige 

och resten av världen. Covid-19 är en sjukdom som orsakas av viruset SARS-CoV-2I. 

Folkhälsomyndigheten (2020) har förklarat att symtombilden vid denna sjukdom varierar 

från person till person, vissa drabbas av en lättare förkylningssymtom medan andra kan få 

influensaliknande symtom eller värre. Då vi just nu lever i en rådande pandemi, så har 

situationen för människor ändrats på många olika sätt. Sverige har gått ut med olika typer 

av restriktioner till organisationer som arbetsgivare och arbetstagare rekommenderas att 

följa, vilket leder till en förändrad arbetssituation för många. Regeringen uppmanar 

arbetsgivaren att be sin personal att arbeta hemifrån om möjligheten finns samt att 

arbetsgivare har ansvaret att skapa rätt förutsättningar för att deras arbetsmiljö ska 

fungera som den bör. Som arbetsgivare skapar detta nya utmaningar i hur man ska leda 

sina anställda. Det kan vara att erbjuda digitala alternativ för möten, skjuta upp 

tjänsteresor eller konferenser. Krisinformation (2021) har infört dessa åtgärder som bör 

följas för att på så sätt minska risken för smittspridning inom organisationerna. Med 

denna information om den rådande situationen och restriktioner som implementeras antar 

vi att arbetsgivare utgår från dessa vid omställning till digitalt arbete. 

 
E-ledarskap är inget nytt fenomen, det är något som redan existerar och som utövas av 

många företag som helt eller delvis utgår från ett arbete på distans. Enligt Li et.al. (2016) 

är E-ledarskap när man kommunicerar i sitt arbete genom elektronisk media, därmed 

utövas ledarskapet i ett virtuellt sammanhang. Det vi började fundera på är hur E- 

ledarskapet fungerar och utövas när övergången dit är ett resultat av externa faktorer och 

när syftet för företagen aldrig var att övergå till ett distansarbete men situationen krävde 

det. Vårt intresse föll framförallt för företag inom tjänstebranschen då vi anser att det är 

allmänt vedertaget att denna bransch i större utsträckning har möjlighet att jobba 
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hemifrån till skillnad från produktionsbranschen. Valet av företag grundade sig i att båda 

fanns inom tjänstebranschen och har gjort övergången till distansarbete till följd av 

externa faktorer, i detta fall den pågående pandemin. 

 
Eftersom situationen världen har hamnat i fortfarande är väldigt oförutsägelsebar, så vet 

vi inte hur det kommer att se ut ett år fram eller inte ens två månader fram i tiden. Det vi 

befinner oss i är en ovisshet, där varje dag skiljer sig från den andra. Denna situation 

påverkar från individnivå till samhällsnivå, inte minst arbetslivet. Med vår studie vill vi 

lyfta fram vad som händer med organisationer som har påverkats av detta och varit 

tvungna att göra en övergång till ett distansarbete, samt hur den enskilda ledaren skapar 

mening i en sådan här situation. 

 
 

1.2 Problemdiskussion 
 

För gemene man associeras ens arbetsplats med en fysisk lokal där ledarskapet på ett 

traditionellt vis utövas ansikte mot ansikte. Samtidigt menar Li et al. (2016) att vi idag 

lever i en värld som är präglad av teknologin. Med detta har begreppet E-ledarskap blivit 

ett nytt sätt att utöva vad vi idag kallar det “traditionella ledarskapet”, här sker 

ledarskapet virtuellt. Detta är ett tillvägagångssätt som fram tills cirka ett år tillbaka 

antagningsvis användes i olika utsträckningar i organisationer men kanske inte fullt 

implementerat. Till följd av den rådande pandemin och rekommendationer om att i största 

möjliga utsträckning arbeta hemifrån så blir E-ledarskap nu en förändring som 

organisationer med kort varsel ställts inför. Som Avolio et.al (2014) nämner, är E- 

ledarskap ett koncept som först blev omnämnt för drygt 20 år sedan. Trots detta så finns 

det till dagens datum ett relativt snävt utbud av forskning gällande övergången från det 

traditionella fysiska ledarskapet till det virtuella E-ledarskapet. I synnerhet när denna 

övergång kan anses vara oförberedd och oönskad. 

 
Med denna information ligger vårt huvudsakliga intresse i att undersöka hur ledarskapet 

ter sig i en övergång från ledarskap i miljön av en fysisk arbetsplats till ett virtuellt 

ledarskap. Vidare ämnar vi att ta reda på om det finns en förändring i ledarskapet hos 

ledarna och hur denna förändring isåfall kan beskrivas. Vår studie berör uteslutande 

ledare och deras upplevelse av den förändringen de ställts inför. Det finns följaktligen två 
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perspektiv på situationen, dessa perspektiv utgörs av ledarens utövande av ledarskap 

kontra följarens uppfattning av ledarskap. Vi erkänner följarens perspektiv men väljer att 

i denna studie avgränsa oss enbart till ledarens perspektiv till följd av begränsningar av 

tid och utrymme. 

 
Vår teoretiska utgångspunkt ligger i en djupgående efterforskning i det mångtydiga 

begreppet ledarskap och vad som kan definieras som effektivt ledarskap. Vidare utgör 

den teoretiska referensramen även en beskrivning av begreppet E-ledarskap och dess 

användning. Här lyfter vi också relevant teori gällande kultur och kommunikation. 

Slutligen använder vi oss av Weick (1995) och hans syn på sensemaking för att förklara 

hur enskilda ledare skapar mening kring sin organisation. Syftet med att framhäva 

meningsskapandet grundar sig i att skapa en brygga för de valda teorierna och hur de 

bidrar till att skapa mening för att förenkla det för läsaren. 

 
Två djupgående semistrukturerade intervjuer med ledare inom tidigare nämnd bransch 

kommer att genomföras. Respondenterna kommer att ge oss en övergripande, men tydlig 

bild på deras syn på begreppet ledarskap präglad av deras individuella erfarenheter. Deras 

berättelser antas också bidra med deras syn på övergången till ett virtuellt ledarskap samt 

en inblick i deras erfarenhet av företagskultur och att skapa mening. Dessa intervjuer 

ligger till grund för den empiri som i denna studie kommer ställas mot den teoretiska 

referensramen för att kunna uppnå vårt syfte. 

 
Detta grundar följande frågeställning: 

 
 

Hur ter det sig att utöva ledarskap vid ett skifte från fysisk arbetsplats till att arbeta på 

distans? 

 
Vi anser därmed att denna studie kan komma att vara ett teoretiskt bidrag till 

organisationer i framtiden för att på ett effektivt och lyckat sätt implementera E-ledarskap 

i sin verksamhet. 
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1.3 Syfte 
 

Syftet med denna uppsats är att få en utökad förståelse för hur ledarskapet ter sig när det 

övergår från att utövas på en fysisk arbetsplats till att utövas på distans, samt förstå hur 

personerna som utövar ledarskapet skapar mening i en sådan situation. 

 
1.4 Disposition 

 
Dispositionens syfte är att ge en sammanfattande vy över vår uppsats innehåll. Efter 

inledningskapitlet kommer vår teoretiska referensram att presenteras för att sedan gå över 

till metodkapitlet. Efter dessa avsnitt kommer empirin att presenteras och tolkas för att 

sedan avsluta uppsatsen med en diskussion och slutsats. 

 
 

1.4.1 Teoretiska referensramen 
 

Den teoretiska referensramen kommer innefatta en bred referensyta till områden inom 

ledarskap samt framhäva begreppet sensemaking och dess syfte. Den teoretiska 

referensramen kommer att inkludera Sveningsson & Alvesson (2011) som framför olika 

ansatser som kan användas för att definiera ledarskap. Detta kommer skapa en djupare 

förståelse till varför ledarskap är så mångtydigt och varför det upplevs så olika. Vidare 

kommer E-ledarskapet och dess natur också framföras. Ytterligare ett område som vi 

kommer att belysa är kommunikation då tidigare forskning av Roman et.al. (2018) menar 

att kommunikation är en av de mest vitala delarna av ledarskap. Vidare anses även kultur 

relevant för vår studie då dess betydelse framkommer under intervjuerna. Enligt Giberson 

et al. (2009) anses kulturen vara det som knyter de anställda samman inom en 

organisation över tid och blir därmed det som som styr organisationer i deras beteende. 

Organisationens kultur kan således förklara i vilken utsträckning övergången blev en 

utmaning för organisationen. Vi är medvetna om att kommunikation och kultur är mycket 

mer omfattande än vad som framkommer i vår teoretiska referensram men vi anser ändå 

att vi har skapat en tillräckligt bred referensyta till vår studie. Mer omfattande teori hade 

således inte varit relevant för vår studie. Slutligen kommer vi även presentera Weick 

(1995) och det han kallar för sensemaking. Det vi vill lyfta fram med just begreppet 

sensemaking är hur individer skapar mening kring någonting, i vårt fall handlar det om 
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hur de som utövar ledarskapet skapar mening kring det under den rådande situationen och 

sin organisation. 

 
1.4.2 Metod 

 
Metodavsnittet kommer innefatta en beskrivning om hur vi ska gå tillväga för att besvara 

vår frågeställning och vårt syfte. Vi kommer börja kapitlet med att presentera våra 

ontologiska och epistemologiska ställningstaganden. Fortsättningsvis kommer vi att 

argumentera för varför valet föll på kvalitativ metod och även vilken roll detta har i vår 

studie. Vidare beskriver vi vilken typ av fallstudie vi kommer att utföra samt argumentera 

till varför just denna har valts. Vi kommer även att förklara mer djupgående valet av 

intervjufrågorna vi ställer i våra semistrukturerade intervjuer och bakgrunden till hur vi 

väljer att analysera dessa. Efter detta kommer vårt urval att lyftas, där vi argumenterar för 

vilken typ av urval som valts och varför. Slutligen kommer metoddelen inkludera våra 

etiska övervägande och kvalitetsmått, vilka de är och hur vi valt att hålla oss till dem 

under studiens gång. 

 
1.4.3 Empiri och tolkning av empiriskt material 

 
Vårt empirikapitel kommer innehålla intervjuer från två olika respondenter med 

erfarenhet av att utöva ledarskap och från olika företag inom tjänstebranschen. Empirin är 

insamlad via semistrukturerade intervjuer där vi ställer förutbestämda frågor från en 

skriven intervjuguide och där följdfrågor ställts utifrån respondenternas svar. Deras svar 

kommer att presenteras som enskilda berättelser. Berättelserna vi får fram från 

respondenterna kommer att tolkas med vår teoretiska referensram som utgångspunkt. 

Efter att empirin om fall 1 har presenterats kommer den delen följas upp av tolkningen av 

det fallet. Sedan kommer efterföljande fall 2 att presenteras och därefter också tolkas och 

analyseras. Slutligen kommer en sammanfattning av avsnittet att presenteras. 

 
1.4.4 Diskussion 

 
Detta avsnitt innefattar vår diskussion över hur vi har tolkat det empiriska materialet. Vi 

kommer sammanställa empirin och tolkningen för att motivera vad det är vi har kommit 

fram till samt för att i nästa avsnitt kunna besvara vår frågeställning. Här inkluderas våra 

egna reflektioner. 
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1.4.5 Slutsats 
 

Slutligen kommer vi i vår slutsats att sammanställda den presenterade datan med våra 

reflektioner för att besvara vår frågeställning. Vi kommer i detta avsnitt att skapa en ökad 

förståelse kring vårt syfte och rekommendera vad vi anser kan vara relevant framtida 

forskning. 
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2. Teoretisk referensram 
 
 

Under kommande kapitel presenterar vi teori som i vår mening är relevant för att 

analysera hur ledarskap ter sig på distans. Vi kommer börja med att presentera 

ledarskap som ett mångtydigt begrepp och framhäva Sveningsson & Alvesson (2011) som 

redogör för olika synsätt av begreppet. Vi kommer även använda oss av Yukl (2012) som 

ger en mer djupgående presentation av ledarskap. Vidare kommer Gill (2011) inkluderas 

i vår teoretiska referensram med syftet att presentera effektivt ledarskap. Vi vill som 

tidigare nämnt få en förståelse för hur ledarskap ter sig på distans och förstå bakgrunden 

till beteenden inom organisationer. Fortsättningsvis kommer vi även studera E-ledarskap. 

Olika former av kommunikation och kultur i organisationer kommer att lyftas fram. 

Dessa områden är mycket mer omfattande än vad som framkommer i följande kapitel, 

men det har ändå relevans för vår studie och kräver därmed en plats i vår teoretiska 

referensram. Slutligen framförs Weicks (1995) teori om sensemaking för att få en 

förståelse för hur mening skapas i en sådan här situation. 
 

 
 

2.1 Definition av ledarskap 
 
 

Ledarskap är ett omtvistat begrepp med en bred ram av forskning. Denna forskning är 

också en bakomliggande orsak till att det definieras på så olika sätt. Följande delar 

kommer att förklara begreppet ledarskap ur ett brett perspektiv. Vi kommer lyfta hur 

olika forskningsorienteringar har varit en anledning till att ledarskap är ett sådant 

mångtydigt begrepp. Vidare kommer det presenteras en definition av ledarskap ur ett 

processperspektiv samt kommer även innebörden av effektivt ledarskap att framföras. 
 

 
 

2.1.1 Ett mångtydigt begrepp 
 

Sveningsson & Alvesson (2011) lyfter att när det talas om företag, tillväxt och framgång 

så är det inte sällan ledarskap omnämns. Det uttrycks ofta att ledarskap handlar om just 



13 

 

 

 
förändring och utveckling samt om hur det handlar om att lyssna, kommunicera visioner 

och vara tydlig. Det finns många som har försökt formulera en allmängiltig definition av 

ledarskapet utan någon framgång. Yukl (2012) nämner Warren Bennis; en pionjär inom 

ledarskapsstudier och som för flera år sedan gjorde en iakttagelse som är minst lika 

aktuell idag: 

” Begreppet ledarskap förefaller alltid gå oss förbi eller 

visa sig i nya former för att håna oss med sin opålitlighet 

och komplexitet. Så vi har kommit på ett oändligt antal 

termer för att beskriva det… och ändå är begreppet 

otillräckligt definierat” (Bennis, 1959 se Yukl 2012:5) 

Ledarskap är något som framkommer i olika kontexter, vilket medför flera definitioner 

istället för endast en. Forskaren Bernard Bass (Bass 1985, se Sveningsson & Alvesson, 

2011:16) definierar utövningen av ledarskap som något som transformerar efterföljare 

genom att skapa visioner av målen och formulera vägen för att nå dem. Bass definition 

centrerar sig kring förändring där han hävdar att chefskapet handlar om stabiliteten 

medan ledarskapet handlar om att skapa och hantera förändring. Medan Bennis (Bennis 

1959, se Sveningsson & Alvesson, 2011:16) snarare uttrycker ledarskap som en process 

där en agent får en underordnad att bete sig i önskad riktning. Det vill säga att Bennis 

väljer att fokusera på styrningen av individen till skillnad från Bass som vill transformera 

efterföljare (Sveningsson & Alvesson, 2011). Bennis och Bass definitioner av ledarskap 

är då av de vanligare definitionerna och syftet med att nämna dem är endast för att 

illustrera mångfalden. 

 

Vanligtvis så definierar varje forskare begreppet utifrån egna perspektiv och aspekterna 

som intresserar dem men Yukl (2012) hävdar att de flesta av definitioner ändå bygger på 

antagandet att ledarskap är en process som inkluderar att en eller flera personer medvetet 

påverkar andra i syfte att leda, strukturera och underlätta aktiviteter och relationer i en 

grupp eller organisation. Men utöver detta så är det inte mycket mer de olika 

definitionerna har gemensamt. Detta utgår från att varje forskare har en egen uppfattning 

om ledarskap och väljer att undersöka olika fenomen samt tolka resultatet av dessa på 

olika sätt, vilket leder till skiljaktigheterna enligt Yukl (2012). Ledarskapets många 

definitioner och tolkningar är också anledningen till att många teoretiker idag som bland 
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annat Sveningsson & Alvesson, (2011) ifrågasätter om det ens borde anses som ett 

vetenskapligt begrepp. 

 
2.1.2 Olika ansatser på ledarskap 

 
Som tidigare nämnt är ledarskap ett mångtydigt begrepp och inte minst sagt ett omtvistat 

begrepp. Vi hittar få likheter mellan olika teorier och vi når aldrig någon bred uppslutning 

i termer av förklaring och förståelse. Men för att klargöra det i bästa möjliga mån så kan 

man diskutera ledarskapet utifrån olika perspektiv: person, resultat, position och process 

(Sveningsson & Alvesson, 2011). Sveningsson & Alvesson (2011) förklarar att ett 

personbaserat ledarskap tar oss tillbaka till “The Great Man Theory (Stogdill 1974, se 

Sveningsson & Alvesson 2011:38) som betonar egenskaperna hos en ledare. Det har 

fortfarande inte hittats centrala egenskaper för ledare och ledarskap, vilket främst grundar 

sig i att i sökandet efter egenskaper så tenderar de att strunta i att ledarskap handlar om att 

“ha efterföljare”. Med ett ledarskap baserat på resultat menar Sveningsson & Alvesson 

(2011) att vi utgår ifall ett framgångsrikt ledarskap har positiva resultat. I detta synsätt 

utgör resultatet en central roll och betoning på processerna tonas ner, således medför det 

att kortsiktighet prioriteras. Ett positionsbaserat ledarskap utgår från de formella 

positionerna som individer har i en organisation. Sveningsson & Alvesson (2011) menar 

att med en formell position följer resurser, förväntningar och legitim auktoritet. Slutligen 

diskuteras ledarskap också ur ett processbaserat synsätt, vilket Sveningsson & Alvesson 

(2011) påstår är det vanligaste sättet att i läroböcker och annan litteratur att förklara 

ledarskap från. Ledarskapet förklaras som en process där idealet är att se ledarskap som 

något som är beroende av situationen. 

Sveningsson & Alvesson (2011) presenterar dessa fyra områden som en alternativ typlära 

som delvis bygger på den ledarskapscentrerade forskningen och dess kronologiska 

ordning som brukar delas in i fem områden: egenskapsorienteringen, stilorienteringen, 

situationsorienteringen, den halv nya ledarskapsorienteringen och en postheroisk 

orientering (Bryman 1996, se Sveningsson & Alvesson 2011:17). Skillnaden är att denna 

alternativa typologi omfattar ännu mer och således bidrar till en mer fördjupad förståelse 

över hur litteratur beskrivs idag. 
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För att få en bättre förståelse till varför ledarskap är ett så omtvistat begrepp utan en 

allmängiltig definition så är det viktigt att förstå dessa olika ansatser ledarskap förklaras 

utifrån. De flesta forskare från de traditionella teorierna grundar sina teorier utifrån de 

olika ansatserna. Skulle en forskare betona vikten på egenskaper en ledare besitter så är 

det den egenskapsinriktade ansatsen som har använts som utgångspunkt. Det är också en 

av de första forskningsansatserna enligt Yukl (2012) och tillkom i början av 1900-talet, 

där framförallt betoningen ligger i att ledare var något en individ föds till och inte något 

man utvecklar sig till. För vår studie innebär detta att vi tillför en god överblick till varför 

ledarskapet definieras på så olika sätt. 

 
2.1.3 En bred definition av ledarskap 

 
Yukl (2012) framhäver en bred definition av ledarskap där han tar hänsyn flera olika 

faktorer som påverkar graden av framgång som är möjlig att uppnå genom att arbeta 

tillsammans i samma riktning. Han beskriver det såhär: 

”Ledarskap är den process som innebär att påverka andra 

till att förstå och vara överens om vilka uppgifter som 

bör utföras och hur utförandet bör ske. Ledarskap är också 

den process som syftar till att underlätta individuellt 

och gemensamt arbete mot delade mål” (Yukl 2012:11). 
 

Yukl (2012) menar på att det denna definition inte endast omfattar prestationer som syftar 

till att påverka och underlätta arbetet i en grupp för stunden, utan det omfattar även att 

förbereda gruppen för hur de ska möta framtida utmaningar. Detta medför också till att 

ledarskap inte endast behandlas som en specialiserad roll utan också som en social 

påverkansprocess. Fokus ligger på processen och man skiljer på ledare och chef. Yukls 

(2012) definition kommer vara relevant för vår del i den aspekt att vi intervjuar personer 

som på något vis har ett personalansvar och för att förstå varför dessa personer är viktiga 

och hur de skapar mening måste vi förstå hur de påverkar andra. 

 
2.1.4 Den effektiva ledaren 

 
Gill (2011) förklarar ledarskap som något kopplat till sex olika teman; vision, syfte, 

värdering, strategi, stärkande och engagemang. Det vill säga att ledarskap är något som 

inkluderar en vision av en önskvärd framtid, främjar ett tydligt syfte eller uppdrag, 
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innehåller stödjande värderingar och intelligenta strategier samt stärker och engagerar alla 

inblandade. Ledarskap handlar om att visa vägen och hjälpa eller förmå andra att utöva 

det. Gill (2011) väljer att använda sig av att förmå istället för att influera just för att det 

har en bredare betydelse som även inkluderar att attrahera och övertyga någon att göra 

något och inte bara att ha en effekt på någon. Detta leder till att ledarskap inte endast är 

något att följa, utan även något som kan få andra att välja vägen visad av ledaren. 

 
 

Gill (2011) förklarar vision som drivet för motivation och prestation. Men för att vara en 

drivande kraft så måste visionen vara positiv för att få någonting att hända. Vision 

handlar om förmågan att kunna tänka och planera ut framtiden med hjälp av fantasi eller 

visdom. Det blir företagets ståndpunkt. När det gäller syfte så menar han på att känslan av 

ett uppdrag eller ett syfte är grunden för en framstående organisation. Människor behöver 

ett syfte för det de letar efter och gör. Anställda och följare måste förstå organisationens 

syfte för strategier för att lyckas. Det räcker inte heller med att veta vad, frågan om varför 

är precis lika viktigt. Ledarskap och värderingar är kopplat på ett sådant sätt att effektiva 

ledare identifierar och framför delade värderingar som informerar och stödjer visionen, 

syftet och strategier. Enligt Gill (2011) är det viktigt att skilja på personliga värderingar 

som är interna och subjektiva från organisationens värderingar som är objektiva och 

externa. En effektiv ledare lever utifrån företagets värderingar och således sätter ett 

exempel för en inspirerande rollmodell. Gills (2001) fjärde tema; strategi handlar om hur 

vi går från var vi är till var vi vill vara. En effektiv ledare utvecklar en strategi och 

kommunicerar den utifrån de delade värderingar inom företaget. Det vill säga att strategin 

i sig ska förklara företagets syfte samt täckas av de gemensamma värderingarna. 

Slutligen, de två sistnämnda av Gills (2011) teman är empowerment och engagemang. 

Precis som ledarskap, är empowerment ett definitionsladdat begrepp. Gill (2011) föreslår 

framförallt en förklaring av empowerment som något som ger människor kunskap, 

färdigheter, självförtroende, möjligheter, frihet och resurser att hantera sig själv och 

ansvara för sin egen prestation. Enligt Gill (2011) är kunskap makt och således innebär 

det att stärka människor kräver att dela kunskaper. När man pratar om att dela kunskaper 

så är engagemang något att hänsyn till. Med engagemang syftar Gill (2011) på de 

anställdas engagemang och i vilken utsträckning de är villiga till att anstränga sig utöver 

det nödvändiga. Det handlar om att vara villig och ivrig för att göra sitt absolut bästa 
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genom eget initiativ. En effektiv ledare bidrar till att engagera människor genom att 

influera, motivera och inspirera till att göra det som behövs (Gill, 2011). 

 

Eftersom vi undersöker arbetsplatser som har gjort en övergång från fysisk arbetsplats till 

ett distansarbete vill vi urskilja ifall det effektiva ledarskapet förklarat utifrån Gills (2011) 

definition fortfarande kan användas. Om Gills (2011) idé av ledarskap är att visa vägen 

och förmå andra att göra likaså samt inkluderar en vision av en önskvärd framtid, främjar 

ett tydligt syfte eller uppdrag, innehåller stödjande värderingar och intelligenta strategier 

och stärker och engagera alla inblandade. Då blir frågan: sker det en förändring när vi 

lämnar vår fysiska arbetsplats? En övergång till distansarbete på grund av yttre faktorer 

är en stor förändring och som många företag kanske inte är förberedda på. Det kan 

komma att påverka det tydliga syftet som en effektiv ledare bidrar med och företagets 

vision. Fokusen kan skifta från framgång till överlevnad. En vision och en strategi som är 

byggd på den fysiska arbetsplatsen kan vara en utmaning på distans. Argumentet för 

användningen för Gills (2011) definition blir först och främst att besitta en referensram 

för effektivt ledarskap samt framhäva om detta bidrar till olikheter när arbetet övergår 

från en fysisk arbetsplats till distans. 

 
 

2.2 E-ledarskap 
 
 

Detta avsnitt ämnar åt att skapa en förståelse för E-ledarskap som koncept och innebörden 

av detta. Vidare är det av stor relevans att även framföra hur användningen av E- 

ledarskap fungerar och vad det innebär för organisationer. 
 

 
 

2.2.1 E-ledarskap som koncept 
 
 

Enligt Li et al. (2016) lever vi idag i ett samhälle som är starkt präglat av digitalisering 

och teknologi, detta i sin tur har fört med sig begreppet ”E-ledarskap”. Här tar sig 

ledarskapet plats i ett virtuellt sammanhang. Ledaren och följaren interagerar här genom 

ICT (information and communications technology). Inom E-ledarskap kommunicerar 

man sitt arbete genomgående via elektroniska media. Att studera och undersöka E- 
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ledarskap innebär således att skapa en ökad förståelse för hur man implementerar 

ledarskap i denna kontext och hur det organisationer förhåller sig till varandra på 

marknaden. 

 
Den mest erkända och använda förklaringen av E-ledarskap menar Van Wart et al. (2017) 

är ” En social påverkansprocess inbäddad i både proximala och distala sammanhang 

förmedlade av AIT som kan producera en förändring i attityder, känslor, tänkande, 

beteende och prestanda”. Kontra det traditionella ledarskapet som utövas ansikte mot 

ansikte så handlar E-ledarskap om användningen av informations- och 

kommunikationsteknologier. AIT innebär i kort avancerad informationsteknik. 

 
Enligt Roman et al. (2018) stöter man oundvikligen på begreppet ICT som står för 

information and communications technology vid en efterforskning av begreppet E- 

ledarskap. Trots att det finns ett erkännande för denna teknologi och dess potentiella 

inverkan på verksamheter, så finns det hitintills ett gap av brist på kunskap kring denna 

teknologis påverkan på beteendet inom en organisation såväl som för ledarskapet. 

 
 

2.2.2 Användningen av E-ledarskap 
 
 

Enligt Roman et al. (2018) är en viktig aspekt att ta i beaktning när det kommer till 

ledarskap generellt är vikten av kommunikation. Studier visar att kommunikation i 

flertalet fall är en av de högst rankade kompetenserna gällande ledarskap. I en övergång 

till E-ledarskap blir denna kommunikation virtuell. Då kommunikationen anses vara en så 

pass vital del av en fungerande organisation är det följaktligen viktigt att det sker en 

anpassning hos ledarna samt anställda för de förändrade förutsättningarna av 

kommunikationen. En utebliven respons, undersökning och bemästring av den pågående 

förändringen kan lämna såväl ledaren som organisationen och dess anställda lidande. 

 
Enligt Li et.al. (2016) kan tidigare studier anse ”smidigt ledarskap” vara en term som är 

återkommande i syfte att identifiera E-ledarskap. Smidigt ledarskap i denna digitala era 

förklaras av en ledares förmåga att identifiera och svara på hot och möjligheter som kan 

uppstå inom organisationen, detta med hjälp av teknologi. Under förändring och 
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omstrukturering under olika förutsättningar så innebär ett smidigt ledarskap ett effektivt 

ledarskap. I en undersökning av 42 aktivt verkställande direktörer inom 

informationssystem och teknologi så visar det sig att för 30 av dem har förmågan att 

kunna utnyttja nya digitala verktyg varit avgörande för framgång i sin verksamhet. 

Liu et.al. (2018) menar att tidigare forskning har sedan en tid tillbaka antytt att 

ledarskapet beror på situationen vilket får relevans i sammanhanget av E-ledarskap. För 

att utföra ledarskapet virtuellt krävs det också en anpassning. I en studie presenteras det 

här också ett antal egenskaper som anses vara fördelaktiga i övergången och utförandet av 

E-ledarskap. I kontexten av E-ledarskap menar man att viktiga egenskaper är energi, ett 

behov av att prestera, en vilja att anta ansvar, flexibilitet, en analytisk förmåga, inlärning 

och tekniska kunskaper. Teorin i fråga är att de personer med energi har en större 

sannolikhet att fullfölja omställningen och förändringen samtidigt som att de som har ett 

behov av att prestera i sin tur kommer att ha ett större intresse för att se möjligheter. Att 

vara villiga att ta sig an ansvar innebär vidare att man därmed kommer uppträda mer 

noggrant med en mer betydande respekt gällande tid och resurser samt att ta potentiella 

risker i beaktning inför sina handlingar. Slutligen är den analytiska förmågan av stor vikt 

då det krävs för att kunna utvärdera och utvecklas i syfte att optimera den dagliga 

verksamheten och organisationen i det stora hela. 

 
Då vi ämnar undersöka hur ledarskapet ter sig när anställda jobbar hemifrån under 

pandemin så är det just E-ledarskap som utövas. Vi anser därmed att det är av stor 

relevans för studien att presentera konceptet på ett sätt som tydligt beskriver innebörden 

av begreppet. Teorin kring E-ledarskap kommer senare att ställas mot empirin för att 

undersöka om det finns ett samband kring hur tidigare forskning beskriver en väl 

fungerande användning av konceptet kontra hur våra respondenter förhåller sig till 

användningen av E-ledarskap. 

 
 

2.3 Kommunikation 
 

Nilsson & Waldemarson (2007) framhäver hur begreppet kommunikation kommer från 

latinets “communicare” och innebär att göra något gemensamt. Människor kommunicerar 

med varandra genom att dela med sig av sina upplevelser, handlingar, innebörder, 

värderingar och känslor. Sättet vi väljer att dela med oss kan ske verbalt genom talspråk, 
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skriftspråk och teckenspråk. Men det kan även ske icke-verbalt genom tonläge, 

kroppsspråk och blickar. 

 
 

När det gäller kommunikation i organisationer, är det ett återkommande diskussionsämne. 

Van Vuuren, De Jong och Seydel (2006) påstår att det är uppenbart att kommunikation 

har starka band till kärnan i en organisations existens. Det förekommer ofta uppfattningar 

om att organisationer inte kan existera utan kommunikation eller till och med att 

kommunikation är organisationen (Taylor och Van Every, 2000, e Van Vuuren et al., 

2006:116). Fortsatt menas det att kommunikation medför att information distribueras och 

ger en grundläggande förståelse för uppgifterna som ska utföras samt målen som 

organisationen strävar efter. Professorn i kommunikation; Joann Keyton definierar 

organisationskommunikation som: “a complex and continuous process through which 

organizational members create, maintain, and change the organization” (Keyton, 2005, se 

Van Vuuren et al., 2006:116). 
 

Alltså anses organisationskommunikation som en komplex och kontinuerlig process där 

det är medlemmarna i organisationen som upprätthåller och förändrar organisation. Van 

Vuuren, De Jong och Seydel (2006) utvecklar detta och framhäver hur chefer har en 

central roll i processen eftersom de har en position vilket ger dem möjligheten att ge en 

större bild av organisationen, miljön, konkurrenter och preferenser hos intressenter till 

andra organisationsmedlemmar. Vidare menar de att underordnade och andra jämlikar 

skapar mening från dessa meddelande som kommer från chefen. Således antyder de att 

det finns en länk mellan det ledarkommunikation och attityder om en organisation. De 

betonar att om chefen misslyckas att ge den större bilden på grund av exempelvis 

kontinuerlig fysisk frånvaro eller brist på färdigheter så kan även medarbetare, eller 

underordnade som de benämns som, tappa syn på organisationen och målen blir mindre 

motiverade (Van Vuuren, De Jong och Seydel 2016:117) 
 

Former av kommunikation 

Larsson (2008) lyfter fram att när det gäller typer av kommunikation så brukar formell 

och informell kommunikation diskuteras. Den formella kommunikationen består olika 

kommunikativa aktiviteter som ledningen planerat och detta bestäms av beroende på hur 

organisationens struktur ser ut. Kreps (1990) nämner hur den formella kommunikationen 
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kategoriseras på två sätt: som vertikal kommunikation och som horisontell 

kommunikation. Som vertikal kommunikation menar Krep (1990) på att kommunikation 

går både nedåt i organisationen, det vill säga att någon i kommunicerar nedåt i hierarkin, 

men kommunikationen går också uppåt när medarbetarna kommunicerar med sina 

överordnade. Det skapar en antydan att det är den uppåtgående kommunikationen som 

bidrar med information till överordnade över vad som händer och således får de även dela 

med sig av sina tankar och idéer till sina överordnade, det bildar en form av delaktighet. 

Den horisontella kommunikationen innebär att kommunikation som distribueras mellan 

medarbetare på samma hierarkisk nivå. När det gäller den informella kommunikation så 

beskrivs det som något som inte är planerat eller följer organisationens hierarkiska 

system. Detta är istället något som sker naturligt mellan de olika medlemmarna i 

organisationen (Kreps, 1990) 
 

Kotlers återkopplingsmodell 

Kotlers et al. (2012) återkopplingsmodell, är en modell som får med de viktigaste delarna 

när det gäller effektiv kommunikation, där både sändare och mottagare anses som de 

viktigaste delarna för kommunikationen. Den som sänder information måste innan det 

sänder sitt budskap, tänka över vem de vill att information ska nå samt vad responsen kan 

tänkas att vara. Meddelandet måste sedan distribueras med en kanal som säkerhetsställer 

att mottagaren kommer kunna ta del av det. Utöver detta menar Kotlers et al. (2012) att 

sändaren också måste skapa kanaler för att göra det möjligt för en form av återkoppling. 

Att tänka på hur kommunikationen ska gå till är viktigt, eftersom annan information som 

Kotlers et al. (2012) kallar för brus, kan vara ett störningsmoment och exempelvis vara 

en del i att ett meddelande förvrängs. Således blir tankegången inför 

kommunikationsprocessen en viktig del för att minska bruset som uppkommer. 
 

Kommunikation anses som en vital del av ledarskapet enligt Van Vuuren et al. (2006). 

Som nämnt tidigare, är det ofta cheferna som har en central roll för att skapa en bild av 

organisationen och sedan är det upp till medlemmarna att skapa mening av detta. Vårt 

syfte med studien handlar delvis om att framföra hur individer som utövar ledarskap 

skapar mening och eftersom kommunikation är en del av denna processen blir även detta 

en väsentlig del att rikta uppmärksamhet till. 
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2.4 Kultur inom en organisation 
 

Enligt Giberson et al. (2009) är kultur inom en organisation något som ständigt har varit 

av intresse när man forskat kring organisationer. Kulturen anses vara något som knyter 

anställda samman inom en organisation över tid. Med detta blir kultur inom en 

organisation något som styr organisationer i deras beteende. 

 
Prasad och Tomaion (2020) beskriver i korthet en organisationskultur som en 

organisations delade tro och preferenser. När man tänker på motivation inom en 

organisation kopplas det ofta direkt till prestation. Väljer man att gräva på djupet så kan 

man istället komma till insikt med att det finns andra faktorer som bidrar till motivation. 

En organisation delar en tro och preferenser genomgående genom organisationen och 

nivån på detta är vad som utgör en stark kultur. 

 
Samtidigt definierar Azanza et al. (2013) kultur inom en organisation som “en 

uppsättning av nyckelvärden, antaganden, uppfattningar och normer som delas av 

medlemmar i en organisation och som man lär ut som rätt för nya medlemmar”. Enligt 

tidigare studie har organisationskultur varit direkt kopplat till en känsla av 

tillfredsställande inom sitt arbete. Vidare menar Azanza et al. (2013) att litteratur gällande 

organisationskultur poängterar vikten av ledaren i syfte att upprätthålla kulturen inom en 

organisation. Att förstå och fostra kultur inom en organisation är direkt kopplat till 

effektivt ledarskap. Om en ledare bidrar med ett ledarskap som är genuint så är detta 

följaktningen något som kommer att genomsyra den anställda och därmed bli en del av 

den kulturen som representerar organisationen. 

 
Sammanfattningsvis beskriver Prasad och Tomaino (2020) att om man inom ett bolag 

förutsätter att det finns resurser för att genomföra samtliga planer som finns hos anställda 

så är det i detta tillfälle som kultur har största möjliga påverkan. Vidare menar de att om 

en organisation har delade meningar kring kultur och dess innebörd så finns det därmed 

delade meningar kring vad resurser ska gå till. Är kulturen däremot någon som är 

övergripande och överensstämmande för en organisation så kommer resurser att 

förbrukas på ett effektivt sätt och därmed utnyttjas på ett effektivt sätt vilket 

antagningsvis kommer att generera positiva resultat. 
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Alltså menar Prasad och Tomaino (2020) att det som utgör en kultur är delad tro och 

preferenser samt att nivån på dessa avgör hur stark kulturen är. Vårt syfte med att belysa 

kultur i organisationen är att detta kan vara en betydande faktor till hur förändringen har 

utspelat sig. Då kultur anses enligt Giberson et al. (2009) vara något som knyter samman 

de anställda inom en organisation är detta av relevans i vårt arbete kring att skapa 

förståelse för beteenden och responsen på förändringar inom en organisation. 

 
2.5 Sensemaking 

 
 
 

I denna del av teoriavsnittet kommer vi att klargöra vad Karl E. Weick menar med 

sensemaking eller meningsskapande på svenska. Förutom att förklara vad det innebär, 

kommer vi även att förklara varför det är viktigt att skilja sensemaking från tolkning samt 

klarlägga för sensemaking som process. 
 

 
 

2.5.1 Att skilja sensemaking från tolkning 
 

När Weick (1995) ska förklara konceptet av sensemaking eller meningsskapande på 

svenska, pratar han om att strukturera det okända. De centrala frågorna handlar om hur 

individer konstruerar det dem konstruerar samt varför det gör på detta vis och vad är 

effekten av det. Precis som ledarskap, har även sensemaking ett antal olika definitioner. 

Ett koncept är att se meningsskapandet som en tänkande process som förklarar 

överraskningar genom att använda retrospektiva händelser (Louis 1980, se Weick 

1995:4). Det vill säga att Louis (ibid., s.4) förklarar meningsskapande som en 

återkommande cykel som består av en sekvens av händelser som inträffar över tiden. 

Cykeln börjar när individer formar medvetna och omedvetna förväntningar och 

antagande, som fungerar som förutsägelser om framtida händelser. Men när individerna 

upplever händelser som skiljer sig från deras förutsägelser, det är då deras behov av en 

förklaring triggas igång (ibid., s.4). Weick (1995) menar på att Louis förklarar 

meningsskapande delvis som något som kontrolleras av förväntningar, eftersom den 

pågående aktiviteten hos individen får ett avbrott när förutsägelserna de har faller. Att 

förstå meningsskapande handlar således också om att förstå hur individer hanterar 
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avbrott. Det gemensamma inflytande av förväntningar och avbrott är något Weick (1995) 

tycker tyder på att meningsskapande kommer vara ett problem i organisationer. Han 

förklarar det som när en organisation förväntar sig förändring och blir förbryllad när det 

inte sker. 

 

Weick (1995) förstärker bilden av vad meningsskapande är genom att förklara vad den 

inte är. En ofta använd synonym för meningsskapande är tolkning och därför väljer han 

att använda och skapa en kontrast mellan tolkning och meningsskapande. Weick (1995) 

förklarar att använda tolkning som en synonym är inte fel, problemet är att det suddar ut 

vissa skillnader som kan verka avgörande för att riktigt förstå finesserna av 

meningsskapande i organiserade miljöer. Weick (1995) understryker att nyckelskillnaden 

mellan tolkning och meningsskapande är att meningsskapande handlar om sätten 

människor genererar vad de tolkar, det vill säga att konceptet av meningsskapande 

framhäver åtgärd, aktiviteten och skapandet som ligger till grund för spåren som tolkas 

och som sedan tolkas om igen. Alltså menar Weick (1995) att detta skiljer sig från 

tolkning eftersom meningsskapande handlar om en aktivitet eller process medan tolkning 

kan också anses som en process, men den kan likväl handla om att beskriva en produkt. 

Han uttrycker det som att det är ofta förekommande att höra att någon har gjort en 

tolkning, men det är inte lika vanligt att höra att någon har gjort “ett meningsskapande”. 

Weick (1995) tydliggör att ett fokus på meningsskapande framkallar ett tankesätt som 

fokuserar på processen och även om tolkning anses i vissa fall som en process så skiljer 

det sig åt. En tolkning implicerar att det finns något som väntar på att bli upptäckt medan 

ett meningsskapande handlar mindre om upptäckt och mer om uppfinning. 

 

Vidare förklarar Weick (1995) att kontrasten mellan upptäckt och uppfinning är 

inbegripet i ordet sense, känsla eller mening på svenska. Att känna något låter som en 

handling av upptäckt, men för att känna något måste det finnas något där för att skapa 

denna känsla och sensemaking föreslår konstruktionerna av det som sedan blir synligt. 

Sensemaking kan beskrivas som ett kontinuerligt försök att skapa en värld där en objektiv 

uppfattning är mer lämplig än en interpersonell uppfattning (Swann 1984, se Weick 

1995:14). Det Weick (1995) alltså menar med meningsskapande är att det handlar om att 

prata om verkligheten som en pågående prestation som formas när människor skapar 
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retrospektiv känsla av situationer de befinner sig i. När det gäller organisationslivet säger 

Weick (1995) såhär: “But to argue that the bulk of organizational life is captured by the 

metaphor of reading texts is to ignore most of the living that goes into that life” (Weick 

1995:15). 

Det vill säga att en organisation inte går att förstå genom metaforer i en text och 

meningsskapande är inte heller någon metafor enligt Weick (1995), även om det finns 

tidigare forskare som påstår annat. För i enlighet med Weicks (1995) åsikt handlar 

meningsskapande om att förstå något bokstavligen och inte metaforiskt. 

Vi vill förstå våra respondenter från deras egna berättelser och inte från en text som vi har 

läst om de som ledare. Vi vill även lyfta fram dem och skapa yta där de kan berätta om 

sitt ledarskap och situationer de har varit med om tidigare men även nu. Weick (1995) 

kommer att fungera som ett stort stöd i tolkningen av deras berättelser för att framhäva 

dessa personer som den enskilda ledare och hur de har skapat mening. 

 

2.5.2 Sensemaking som en process 
 

För att förstå meningsskapande som en process väljer Weick (1995) att framhäva sju 

särskiljande egenskaper som skiljer sensemaking åt från andra förklarande processer. 

Dessa egenskaper är följande: grundat i identitetskonstruktion, retrospektivt, medskapare 

till omgivningen, socialt, pågående, fokuserad på och av extraherade ledtrådar och 

slutligen drivet av rimlighet snarare än noggrannhet. 

 

Grundat i identitetskonstruktion 
 

Den första egenskapen Weick (1995) nämner är att sensemaking är något som är grundat 

under konstruktionen av ens identitet, det vill säga att meningsskapande börjar med den 

som skapar mening. Det man frågar sig är “How can I know what I think until I see what 

I say?” (Weick 1995:18). Frågan innehåller fyra pronomen som alla pekar på en person 

och detta skapar en fälla. Det Weick (1995) menar med en fälla är att meningsskapare är 

singulärt, men ingen individ agerar ensam. Han förklarar detta med att identitet utgörs av 

processen av interaktioner och att genom att skifta mellan olika interaktioner så skiftar vi 

även mellan identiteter. Detta innebär att en individs definition om vad som finns där ute 

kommer att förändras beroende på vem man är som individ, men när vi som individer vet 
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vilka vi är då vet vi även vad som finns där ute. Vidare menar Weick (1995) att processen 

för meningsskapande härrör från behovet att inom individer ha en känsla och förståelse av 

identitet. 

 

Tillbakablickande 
 

Weick (1995) antyder att tillbakablickande kan vara den mest särskiljande egenskap för 

meningsskapande. Konceptet bygger på att uppleva och upplevelser. Först av allt anses 

skapandet av mening som en uppmärksam process, men uppmärksamheten till det har 

redan uppstått. Vidare menar Weick (1995) att uppmärksamheten är riktat bakåt från en 

specifik tidpunkt och vad som hände under det den tidpunkten och de ögonblicket 

kommer ha ett inflytande på vad som upptäcks när vi blickar bakåt. Eftersom det endast 

är ett minne kommer även allt som påverkar att minnas även att påverka meningen som 

skapas av dem minnena. Slutligen upplyser Weick (1995) även hur sekvensen kan vara en 

missledande analytisk enhet. Detta beror på att stimulans kan endast definieras när ett 

svar uppstår och eftersom detta är en blick bakåt i tiden samt att vi aldrig vet början. Det 

vill säga att en handling kan endast bli ett objekt av uppmärksamhet först efter att den har 

inträffat och tiden vi väljer som “första tidpunkt” kommer också påverka valet av 

handlingens mening. Weick (1995) understryker att båda valen är starkt påverkade av 

situationens kontext. Vidare menar Weick (1995) med tillbakablickande att individer 

försöker skapa mening kring vad som händer just nu och gör detta med hjälp av att titta 

tillbaka i tiden för att försöka finna liknande situationer att jämföra med. Detta kommer 

hjälpa individer att förstå vad som sker just nu genom att förklara situationer de redan har 

varit med om. 

 

Medskapare till omgivningen/miljön 
 

Weick (1995) förklarar att det inte finns någon sluten och enskild omgivning som 

existerar frånskild från människor, utan människorna är en del av omgivningen. Genom 

att agera skapar de materialet som blir begränsningarna och möjligheterna de möter. 

Weick (1995) upplyser även hur detta är ett förekommande problem för människor i 

organisationer, då det ofta hänvisas till “den omgivningen” vilket antar att det är något 

enskilt och fixerad oberoende av individen. Weick (1995) menar på att människor är 

medskapare till omgivningen de befinner sig i och det dem ska skapa mening kring finns i 
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samma omgivning. Människor är och skapar miljöer precis som miljöer påverkar 

människor. 

 
 

Social 
 

Weick (1995) förklarar att många tenderar till att glömma att sensemaking är en social 

process. När människor förbiser detta skapas teoretiska hinder som kan vara 

distraherande. Det skapar en tvingande fördelning mellan individuellt bidrag och socialt 

bidrag. Det Weick (1995) vill föra fram är att meningsskapande inte är något som 

individen gör själv utan det är beroende av de sociala interaktioner individen har. 

Meningsskapande kan uppstå både i envägs- och tvåvägskommunikationer samt är det 

inte något som är ensamt för den enskilda individen, utan det påverkar andra likväl. 

Weick (1995) betonar hur väsentligt det är att framföra konceptet att meningsskapande är 

en social process, men det är av minst lika stor betydelse att skilja synsättet på formerna 

som socialt inflytande kan ta. Han menar på att det är många som diskuterar delade 

åsikter eller social konstruktion som att det är allt som finns att säga om 

meningsskapande som en social process. Men meningsskapande är också socialt när 

människor koordinerar sitt agerande baserat på annat än delade meningar, det kan 

exempelvis räcka med likvärdiga meningar. 

 

Ständigt pågående 
 

Som tidigare nämnt har Weick (1995) förklarat att meningsskapande aldrig har en 

startpunkt och detta beror på att ren varaktighet aldrig slutar, det vill säga att det aldrig 

har en punkt där det stoppar. Människor är alltid “mitt uppe i saker” och dessa blir saker 

endast när samma människor fokuserar på det förflutna från en punkt bortom det. Han 

förklarar det som ett flöde. För att förstå meningsskapande krävs det en viss försiktighet 

kring hur människor tar ut moment från pågående flöden och får fram ledtrådar från dessa 

moment. Det Weick (1995) menar är att människor alltid är mitt uppe i ett 

meningsskapande men att detta blir mer framträdande när man tvingas till att reflektera 

över det, det vill säga hamnar i en situation där något stör det vanliga och således måste 

gå igenom processen för att förstå sig på det. 
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Fokuserat på och av framtvingade ledtrådar 

Weick (1995) antyder att det ofta verkar som människor kan skapa mening kring allting 

och detta gör i sådana fall läran om meningsskapande väldigt enkelt. Men i många fall 

innebär detta istället att det är större sannolikhet att se mening som redan har skapats än 

att faktiskt skapa mening, alltså drivs individen hellre av vad som är rimligt än vad som är 

riktigt. Individen försöker skapa mening kring något genom att leta efter ledtrådar från 

situationer som kan likna denna och tror på att det är en rimlig uppfattning baserad på 

ledtrådarna som hittats. Weick (1995) förklarar det som att meningsskapande tenderar att 

vara snabb, vilket således leder till att vi hellre ser produkt än process. 
 

Rimlighet snarare än noggrannhet 
 

Ordet mening i meningsskapande är enligt Weick (1995) skadligt. Samtidigt som det 

framhåller en realistisk ontologi som föreslår att det finns någonting där ute som väntar 

på att registreras och kännas av, framhåller det också en idealistisk ontologi som föreslår 

att något därute måste vara överenskomligt och konstruerat på ett rimligt sätt. Besväret 

ligger i att det förnuftiga inte behöver vara förnuftigt. Noggrannheten är bra men det är 

inte något som är nödvändigt. Weick (1995) menar att styrkan hos meningsskapande som 

ett perspektiv grundas från det faktum att det inte är beroende av noggrannhet och att 

modellen inte är en objektiv uppfattning. Han betonar att meningsskapande istället 

handlar bland annat om rimlighet, sammanhang, skapande och uppfinning. 
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3. Metod 
 
 

I följande kapitel presenteras och diskuteras de metodiska val och ställningstaganden vi 

anser denna studie och våra egna åsikter stämmer överens med. Vidare beskrivs även 

vilken typ av metod som använts vid insamling av studiens teori, samt presenteras en 

redogörelse för valet av kvalitativ metod. Här presenteras också vårt val av intervjuform 

och en beskrivning av varför denna form passar vår studie. Även om hur vår 

intervjuprocess har gått till och vilka forskningsetiska ställningstaganden som följs under 

intervjuprocessen. Avslutningsvis kommer kvalitetsmåtten - trovärdighet och autenticitet 

att belysas i detta kapitel. 
 

 
 
 

3.1 Ontologiska och epistemologiska ställningstaganden 
 

Det finns olika antaganden och synsätt om hur människan och världen är relaterad. För att 

bilda en större förståelse för våra metodologiska val vill vi börja med att redogöra för 

våra ontologiska och epistemologiska ställningstaganden. I boken Myter om Metod 

(2019) presenterar författaren Daniel Ericsson de olika ställningstaganden. Han beskriver 

ontologi som olika antaganden om hur världen är beskaffad eller uppbyggd medan han 

menar att epistemologi är olika antaganden om hur kunskap är och hur kunskap blir till 

(Ericsson, 2019: 22–23). För att kunna fördjupa oss i denna frågeställning gör vi en rad 

olika antaganden om både kunskap, världen och hur den är uppbyggd. Vilket kommer att 

påverka denna undersökning och hur vi närma oss olika antaganden. 

 

Bryman & Bell (2013) påpekar att de ontologiska antagande kan delas upp i två 

ståndpunkter, objektivism och konstruktionism. När sociala företeelser möts i en form av 

yttre fakta pratar vi om objektivism. Utgångspunkten ligger i hur vi ser “verkligheten”. 

Konstruktionism skiljer sig från detta eftersom det bygger på subjektivism och det 

ifrågasätter att det skulle finnas givna företeelser för olika kategorier. Här menar Bryman 

& Bell (2013) att de sociala aktörerna skapar en konstruktion av de sociala företeelserna. 

Detta innebär att de sociala företeelserna kan arbetas fram genom sociala samspel och är 

under kontinuerlig förändring, utan att ha ett utsatt slut. Bryman & Bell (2013) illustrerar 



30 

 

 

 
detta genom att förklara att manlighet betraktas som en social konstruktion eftersom det 

är något som konstrueras i människors samspel med varandra (ibid.,43–44). Det 

konstruktionistiska synsättet passar bra in i vårt sätt att tänka. I vår studie anser vi vidare 

att ledarens erfarenhet av ledarskap vid distansarbete är subjektivt. Alla ledare kan ha 

olika erfarenhet och upplevelser vid olika situationer, såsom ändring till distansarbete. 

Dessa erfarenheter av hur man ska leda i olika situationer bidrar till olika subjektiva 

synsätt, som exempelvis vilken typ av ledarskap man behöver använda sig av i olika 

situationer. Ledarskapet är beroende av erfarenheten som ledaren besitter. Våra 

antaganden om kunskapens uppbyggnad eller beskaffenhet faller då in på den icke- 

dualistiska ontologin. I den icke-dualistiska ontologin är människan och verkligheten 

sammanflätad fast med ett ömsesidigt beroende mellan dem (Ericsson 2019: 22–23). 

Vidare går det även att koppla till Weick (1995) som betonar att det inte finns någon 

sluten och enskild omgivning som existerar frånskild från människor. Med detta menar 

Weick (1995) att människor är en medskapare till sin omgivning vilket relaterar till den 

icke-dualistiska ontologin om att människan och verkligheten är sammanflätade. 

 

Vidare belyser Bryman & Bell (2013) en epistemologisk frågeställning som något som är 

eller kan betraktas som godtagbar kunskap inom ett ämnesområde. Huvudfokus ligger i 

hur den sociala verkligheten kan eller bör studeras utifrån den verklighetsbilden som 

tillämpas inom naturvetenskap med samma principer och metoder. Precis som ontologin 

har epistemologin två riktningar: positivism och interpretativism. Bryman & Bell 

förklarar att positivismens ståndpunkt grundar sig i en imitation av naturvetenskapens 

synsätt vars syfte är att förklara mänskligt beteende. Interpretativism även benämnt som 

tolkningsperspektivet ett humanistiskt synsätt. Bryman & Bell (2013) särskiljer detta från 

positivismen genom att separera mellan naturvetenskapen och individen, vilket således 

skapar ett mer subjektivt förhållningssätt till de sociala handlingarna. Fokus ligger i att 

skapa en förståelse för det mänskliga beteendet. (ibid., 38–41). Dessa antaganden om 

kunskapens uppbyggnad infaller just inom den intersubjektivistiska epistemologin, där 

tron ligger hos att kunskap uppstår i interaktionen människor emellan (Ericsson, 2019: 

22–23). 
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3.1.1 Förklaringsmodeller 

 
Bryman & Bell (2013) framhåller deduktion och induktion som de två huvudsakliga 

tillvägagångssätt för insamling av det empiriska materialet. Det absolut vanligaste 

tillvägagångssättet är deduktion som enligt Bryman & Bell (2012) innebär att man med 

hjälp av befintlig teori skapar hypoteser i syfte att testa dessa teorier. Induktion syftar 

istället till att med hjälp av teorierna förklara konsekvenserna av sitt resultat. Den 

induktiva processen handlar om att dra generaliserbara slutsatser med hjälp av 

observationer och är enligt Bryman & Bell (2013) främst förekommande i kvalitativ 

forskning. Abduktion är den vanligaste modellen i fallstudier. 

 

Ericsson (2019) menar att tolkningen av abduktion som en blandning mellan induktion 

och deduktion kan bidra till en problematisk syn på abduktion. Detta med anledning av att 

abduktion utgår från empiriska fakta utan att utesluta den teoretiska föreställningen, 

medan induktion är baserad på empirin och deduktion är baserad på teorin. Enligt 

Ericsson (2019) kan abduktion redogöra för att empirin i grunden handlar om människors 

erfarenheter samt upplevelser och borde således inte behandlas som objektiv data. Istället 

ska det betraktas att människor har olika subjektiva erfarenheter och upplevelser, vilket 

då kräver egen tolkning och analys (Ericsson 2019: 65–72). 

 

Vår empiri kommer att tolkas med ett abduktivt synsätt där fokus i vår tolkning blir att 

etablera en gemensam förståelse med våra utvalda respondenter samt deras upplevelser. 

Vår studies empiri består inte av “hård objektiv data” eller några “objektiva sanningar”. 

Empirin kommer bestå av människors erfarenheter där erfarenheten i sig kan förändras 

(Ericsson 2019, 65–72). Då vårt syfte handlar om att få en ökad förståelse för hur 

ledarskapet ter sig när arbete övergår från att utövas på en fysisk arbetsplats till att utövas 

på distans har vi valt ett abduktivt förhållningssätt eftersom det överensstämmer hur vi 

vill arbeta med denna uppsats. Genom att vi finner mönster i det empiriska materialet från 

delarna i teorikapitlet kan vi dra slutsatser kring vårt resultat. 
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3.2 Kvalitativ forskningsmetod 
 

Vi har valt att utföra en fallstudie, mer specifikt en multipel fallstudie. Bryman & Bell 

(2013) förklarar att den grundläggande formen för en fallstudie rymmer ett detaljerat och 

ingående studium av ett enda fall. Designen av den grundläggande formen innehåller 

vanligtvis något av följande en enda organisation, en enda plats, en speciell person eller 

en specifik händelse. Vad som kännetecknas som ett fall enligt Bryman & Bell (2013) är 

att termen fall är förknippad med en fallstudie av en viss plats eller lokal exempelvis en 

organisation (ibid., 85). När det gäller valet av fall ska det framförallt grunda sig på vad 

går att lära sig av studien (Stake 1995, se Bryman & Bell 2013:86). Där finns tre olika 

typer av fallstudier som brukar särskiljas från varandra: interna, instrumentella och 

multipla fallstudier. De interna fallstudierna handlar om att göra en undersökning i syfte 

om att få inblick i detaljerna som kännetecknar en situation. Instrumentella fallstudier 

som fokuserar på endast ett fall för att förstå en generell frågeställning. Slutligen för en 

fallstudie som rymmer multipla eller kollektiva fall så är syftet att studera tillsammans för 

en generell förståelse (Stake 1995, se Bryman & Bell 2013:86). När man studerar mer än 

ett fall menar Bryman & Bell (2013) att det oftast genomförs med syftet att göra en 

jämförelse mellan de fall som ingår. Det blir möjligt för forskaren att belysa vad som är 

unikt och vad som är gemensamt mellan de olika fallen. 

 
Valet för en multipel fallstudie grundar sig i att vi har en studie som är baserad på två fall 

som vi presenterar väldigt djupgående. Bryman & Bell (2013) upplyser om att det finns 

en benägenhet att förknippa fallstudier med just kvalitativ forskning vilket inte alltid 

behöver vara sant. De menar på att många förespråkar kvalitativa metoder som 

deltagande observationer och semistrukturerade intervjuer eftersom dessa fyller sitt syfte 

när man vill göra en detaljerad granskning av ett fall. Även om en kvalitativ metod inte är 

nödvändig för en fallstudie, har vi valt att genomföra studien genom en kvalitativ 

forskningsmetod i synnerhet med anledning av att den uppfyller syftet med att ge en 

detaljerad granskning av fallen. Genom en kvalitativ metod av datainsamling från våra 

intervjuer får vi en djupare förståelse för hur ledarskapet ter sig. Syftet med våra 

semistrukturerade intervjuer är att synliggöra dessa genomgripande berättelser från våra 

respondenter, där de får möjligheten att själv beskriva och utveckla sina tankar samt 

upplevelser med hjälp av bland annat öppna frågor vi ställer vilket vi sedan kan tolka och 
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sätta i relation till vår teoretiska referensram (ibid., 475–477). Förutom att vi får fram en 

djupgående berättelse så får vi även en inblick i hur just dessa personer som de enskilda 

ledarna skapar mening i sin organisation. Att istället använda sig av kvantitativa data 

anser vi inte hade gett oss samma djupa förståelse av information och den kvantitativa 

metoden blir därmed inte relevant för oss. 

 
3.2.1 Semistrukturerade intervjuer 

 
I vår studie har vi valt att intervjua våra två utvalda respondenter med semistrukturerade 

intervjuer. Under semistrukturerade intervjuer använder forskaren sig ofta av en 

intervjuguide över relativt specifika teman eller kategorier som ska behandlas under 

intervjuprocessen (Bryman & Bell, 2013: 475). Under intervjuprocessen får respondenten 

stor frihet i att prata fritt och utforma sina svar på sitt eget sätt. Under de 

semistrukturerade intervjuerna är processen väldigt flexibel. Betoningen läggs på hur 

respondenten tolkar och uppfattar frågorna, vidare lämnar processen utrymme för 

respondenten att ta upp ämnen som de har ett speciellt intresse av (ibid., 476–477). 

 

Då vi vill studera ledares redan utförda handlingar och erfarenheter och för att situationen 

runt pandemin skapar svårigheter i att mötas fysiskt har vi valt att använda oss av 

kvalitativa intervjuer istället för observationer. Vi kan inte observera redan genomförda 

händelser för då skulle de observationer vi gör inte vara relevanta i vårt sökande efter svar 

på vår forskningsfråga. Vi fokuserar inte bara på vad som sägs under intervjuerna utan 

också hur respondenten säger det, hur det vinklas och tolkas. Genom att använda detta 

empiriska tillvägagångssätt kan vi få ut vad de olika respondenterna med olika erfarenhet 

och upplevelser upplever angående ämnet och på så sätt förstå och tolka deras 

uppfattning. Vidare kan detta också kopplas ihop med vad som tidigare tagits upp i detta 

kapitel angående våra epistemologiska och ontologiska antagande. Vi förhåller oss till det 

humanistiska synsättet, eftersom vi vill få fram människors upplevelser och deras 

erfarenheter (ibid., 48). 

 

Under våra två semistrukturerade intervjuer höll vi oss till en förutbestämd intervjuguide 

med frågor och riktlinjer (Bilaga 1). Samtidigt tillät vi respondenterna att svara öppet och 

ingående de kunde och kände sig bekväma med på våra intervjufrågor (ibid., 475–477). 
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Då vi valt att inte ha så många respondenter så var det extra viktigt för oss att verkligen 

komma in på djupet med respondenterna och därför ställdes följdfrågor och även 

återupprepande frågor för att på så sätt få fram så mycket information som möjligt. Vi 

ville vid varje intervjutillfälle skapa en flexibel intervjuprocess med fokus på 

respondentens upplevelser på ledarskap och distansarbete, samt hur de skapar mening 

kring detta. Vi ville behålla ett tydligt fokus utan att styra i processen för mycket och låta 

respondenten känna att talan var fri. 

 
3.2.2 Intervjuprocessen 

Första steget i vår intervjuprocess var att kontakta de tilltänkta respondenterna. Detta 

gjordes via mail och senare även med telefonsamtal, då vi ville få en första bild av hur 

respondenten såg på intervjuprocessen och planera in en tid som passade dem för senare 

intervju. Vid denna första distansträff presenterar vi vilka vi var, vilket syfte denna 

uppsats har och hur processen kommer gå till. Respondenten fick då även tillfälle att 

ställa frågor och få en klarhet i hur intervjuprocessen skulle gå till. Detta valdes att göras 

då vi anser att det är viktigt att den utvalda respondenten ska känna sig trygg och veta hur 

processen ska gå till. Efter det första mötet bestämdes ett datum för själva intervjun som 

utfördes via Zoom med kameran på för att få en så nära känsla av fysiskt möte som 

möjligt. Då vi valt att använda oss av semistrukturerade intervjuer är det viktigt att 

respondenterna känner sig trygga och bekväma i att få prata fritt och det är vår uppgift att 

hålla samtalet flytande och hålla sig inom ramarna (Bryman & Bell, 2013: 475–477). 

 
Två intervjuer hölls över videosamtal till följd av den rådande situationen gällande 

Covid-19. Intervjuerna ägde rum under en tidsram på cirka 90 minuter och inleddes 

återigen av en kort presentation av oss författare och vårt arbete. Vår intervjuprocess 

inleddes med att vi vid intervjutillfällena tydligt beskrev vilket syfte vi hade med vår 

studie och varför respondentens medverkan i vår studie var viktig. Vidare förklarade vi 

om hur intervjuprocessen skulle gå till för att respondenterna skulle känna sig trygga i hur 

processen skulle genomföras. Vi började intervjuprocessen med att fråga respondenten 

om de godkände att vi spelade in intervjun för att vi på så sätt skulle kunna gå tillbaka till 

intervjun i efterhand och se den igen, vilket för alla respondenter var godkänt. 

Avslutningsvis frågade vi även respondenterna om de önskade att vara anonyma eller 

inte, där vi följde det forskningsetiska anonymitetskravet (Bryman & Bell, 2013: 143– 
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154). En sådan önskan fanns inte hos respondenterna vid detta tillfälle. Vi informerade 

också respondenterna om att efter att vår tolkning av de som sades under 

intervjuprocesserna var klara skulle det skickas till respondenterna för att ge dem en 

möjlighet att se att vår tolkning var korrekt uppfattad och att inga falska förespeglingar 

har gjorts (ibid., 143–154). 

 

När vi sedan startade intervjun började vi med att be respondenterna att presentera sig 

själva, deras bakgrund, utbildning och en kort beskrivning av deras verksamhet (Bilaga 

1). Detta gjorde vi för att få en god och öppen start på intervjun och för att få en möjlighet 

till en djupare förståelse för de utvalda respondenter, deras erfarenhet och deras företag. 

Anledningen till att vi börjar med att ställa relativt generella frågor i vår intervjuprocess 

var för att vi ville att respondenten skulle känna sig bekväm i situationen. Vi antog att om 

man går rakt på sak och började med att ställa för djupa frågor fanns risken att 

respondenterna inte skulle känna samma bekvämlighet över situationen och då inte svara 

lika djup och utförligt på våra frågor. 

 

Vidare frågade vi respondenterna hur lång erfarenhet de har av att vara en ledare och vad 

begreppet ledarskap var för dem, även om respondenterna anser att deras bild av 

ledarskap har ändrats över tid (Bilaga 1). Genom att göra detta ville vi skapa en förståelse 

för respondenternas grundtankar kring ledarskap och vad de har för erfarenhet kring 

begreppet. Därefter bad vi respondenten att beskriva sitt ledarskap och vi använde oss 

även av en följdfråga i stil med om respondenten tror att deras ledarskap har förändrats 

över tid, även nu i och med pandemin. Vidare frågade vi respondenten om det uppstått 

några utmaningar som ledare och om utmaningarna är desamma under distansarbete 

(Bilaga 1). Detta gjordes för att se om respondenten såg några skillnader mellan tiden 

innan pandemin och nu under distansarbete. 

 

Kommunikation är en fråga som lyfts för att se hur respondenten ser på om det finns 

några tydliga skillnader mellan innan och nu under pandemin. Följaktligen vilka 

utmaningar som finns inom kommunikationen och om kommunikationen är mer frekvent 

nu än innan pandemin (Bilaga 1). 
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Därefter bad vi respondenterna att berätta hur det såg ut på deras arbetsplats och hur deras 

ledarskap var innan pandemin (Bilaga 1). Vidare ställdes frågor om hur situationen ser ut 

idag i respondentens verksamhet, om verksamheten har påverkats av pandemin och i så 

fall hur (Bilaga 1). Vi ville med dessa frågor ge respondenten fritt ord att prata om hur 

verksamheten har det i dagsläget och hur han ser på om det har krävts förändringar i sitt 

sätt att leda då pandemin gjort att respondenternas arbetstagare arbetar på distans. Vi ville 

med dessa frågor få fram om respondenten ser ändringen från fysisk arbetsplats till 

arbetsplats på distans som en ny utmaning i deras ledarskap eller om de känner att de 

kunnat fortsätta som innan pandemin. 

 

Vidare ställdes några frågor om mening och kultur inom företaget och hur respondenten 

ser på detta. Hur man som ledare skapar mening för sina anställda och vad kultur innebär 

för respondentens organisation. Samt hur man i organisationen upprätthåller kulturen som 

finns och om arbetet med kulturen inom organisationen har påverkats av pandemin. 

Därefter ställdes en fråga om respondenten känner att pandemin påverkat organisationen 

och om de kan se om pandemin har haft en positiv eller negativ effekt på företaget 

(Bilaga 1). Här fick alla respondenter möjlighet att redogöra för sina positiva och 

negativa erfarenheter och upplevelser under pandemin. Vidare frågades vad respondenten 

anser är viktigt hos en ledare och en organisation för att klara av en unik situation som 

denna pandemi (Bilaga 1). 

 

Avslutningsvis gav vi respondenterna en öppen fråga vad de tror om framtiden. Hur de 

tror att det kommer bli för dem när de kan gå tillbaka till det “normala” på deras 

arbetsplats. Finns det saker och erfarenheter som respondenterna kommer att ta med sig 

från denna upplevelse (Bilaga 1). Genom att få denna information kan vi få hjälp att dra 

slutsatser kring om de trivs med att arbeta som de gör nu och kan ta med sig de positiva 

bitarna in i framtida arbete eller om det mer är en känsla av att de väntar på att denna 

period ska vara över så de kan återgå till som de var förut. Sammanfattningsvis är det 

viktigt att notera att då vi ämnade att genomföra en djupgående semistrukturerad intervju 

under ett tidsspann på cirka 90 minuter uppstod det under samtliga två intervjuer 

varierande följdfrågor som av oss ansågs vara relevanta för syftet med studien. Därmed 

har det under intervjuprocessen ställts frågor som inte är inkluderade i bilagan med 
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presenterade frågor. Under intervjuprocessen i samtliga två intervjuer utgick vi ifrån de 

förbestämda frågorna men lämnade utrymme för nödvändiga följdfrågor. 

 

Under de inspelade intervjuerna fördes även anteckningar för att kunna återskapa känslan 

i stunden. Alla inspelade intervjuer har transkriberats för vidare analys. Intervjuguiden 

som användes i intervjuprocessen finns under bilaga (Bilaga 1). 

 
3.2.3 Urval 

 
I vår datainsamling ämnar vi att intervjua personer som anses vara relevanta för syftet 

med vår studie. Vi har valt att utgå från personer som har ett personalansvar inom 

tjänsteföretag. Följaktligen har vi vänt oss till vårt kontaktnät där vi funnit två personer 

som är relevanta för syftet av vår studie. Genom att dessa två personer sedan tidigare är 

kända för oss ger detta oss en bra access och vidare möjlighet att gräva djupare i ämnet. 

Dessa två respondenter har olika erfarenheter av de teoretiska fenomen vi är nyfikna på, 

däremot kan vi i detta läge inte dra några slutsatser gällande vad variansen av erfarenhet 

har för betydelse. 

 
Vår första intervju var med Henrik Westergren, han är 48 år gammal och arbetar i 

dagsläget på Softhouse Invest AB i Växjö, där har han varit anställd i drygt 3 år. 

Softhouse är ett konsultföretag som erbjuder tjänster för att utveckla företag och deras 

digitala affärer och verksamhet. Henrik har studerat till förskole pedagog men fastnade 

under sin utbildning för just det sociala och ledarskapet vilket vidare resulterat i en karriär 

där han kontinuerligt varit i kontakt med ledarskap. 

 
Vår andra respondent heter Wiktor Gallardo. Wiktor är 30 år gammal och arbetar som 

teamledare på TEKsystems i Stockholm. TEKsystems tillhandahåller och mäklar IT- 

konsulter till sina kunder utefter deras behov och Wiktor har varit anställd på företaget i 

cirka 7 år. Wiktor studerade personalvetenskap på universitetet började arbeta på 

TEKsystems kort efter sin examen. 

 
Därmed kommer “målstyrt urval” att tillämpas vid denna urvalsprocess. Våra 

respondenter har valts ut på ett planerat vis i syfte att hjälpa oss besvara vår 
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forskningsfråga, vilket är ett “icke-sannolikhetsbaserade urval” (Bryman & Bell 2013: 

204). Betydelsen i att använda oss av förutbestämda krav i vilka som vi väljer ska 

medverka i vår intervjuprocess är en viktig utgångspunkt i detta arbete. Vi har valt att 

använda oss av personer som har chef- eller personalansvarig inom tjänsteföretag, vilket 

därmed är ett av de förutbestämda krav vi haft för denna studie. 

 
 

3.3 Avgränsningar 
 

När man talar om hur ledarskapet ter sig under distansarbete och hur man i den 

situationen agerar för att skapa syfte finns det två vinklar man kan se situationen utifrån. 

Vi har valt att undersöka situationen utifrån ledarens perspektiv enbart. Det andra 

perspektivet är följarens perspektiv. Hur de i teamet eller organisationen upplever 

situationen, ledarskapet och om de upplever att det finns en mening. Väljer man att se till 

urvalet av anställda och deras uppfattning är det oundvikligt att inte tvingas ta hänsyn till 

sociala faktorer såsom hur deras privata situation ser ut under dessa omständigheter och 

hur de på ett personligt plan mår och upplever den rådande pandemin. Detta hade gjort 

arbetet betydligt mer omfattande. Till följd av begränsningar i tid och utrymme för denna 

studie så erkänner vi detta perspektiv men väljer att avgränsa oss till enbart ledarens 

perspektiv. 

 
 

3.4 Samling av teori 
 

Sökandet och insamlingen av teori har varit en ständigt pågående process under arbetets 

gång. Vi började med att välja våra huvudsakliga teoriområden där vi föll för ledarskap, 

E-ledarskap och sensemaking, dessa blev vår utgångspunkt för studien. Allt eftersom vi 

började hitta litteratur och vetenskapliga artiklar om utgångspunkterna vi valde, fick vi 

även en bättre förståelse över vad de olika teoriområden handlade om och hur de kunde 

hjälpa oss att utveckla vårt syfte. Framförallt hjälpte sensemaking oss med att belysa 

meningen hos våra respondenter och hur vi skulle få med detta i vårt syfte. Under arbetets 

gång märkte vi också att kommunikation och kultur var ofta förekommande och därav 

blev det naturligt för oss att även samla in teori och litteratur om dessa områden. När det 

gäller litteraturen vände vi oss till en början till litteratur vi var bekanta med och hade 
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stött på tidigare under tidigare kurser. Med hjälp av vår handledare fick även tips om 

andra teoretiker som vi inte var lika bekanta med. Våra egna kunskaper och tipsen vi fick, 

ledde oss till OneSearch där enkla sökningar på författarnas namn tog oss till ett stort 

utbud av litteratur vi kunde använda oss av. I sökandet efter vetenskapliga artiklar 

använde vi oss av databaserna vi har tillgång till via biblioteket. Framförallt gjorde vi 

djupare sökningar i EBSCO där flera databaser ingår samt Business Source Ultimate som 

innehåller artiklar i fulltext inom ekonomiområdet. Vi sökte i dessa databaser med hjälp 

av våra nyckelord som bland annat kommunikation, sensemaking och kultur, vilket 

bidrog till mer filtrerade sökningar. 

 
 

3.5 Reflektion & källkritik 
 

Under sökandet var vi beslutna om att se resultaten från ett kritiskt perspektiv. När vi 

använde oss av de ovan nämnda databaserna var det första vi gjorde för att filtrera 

sökningen, att endast inkludera peer reviewed artiklar. Det vill säga att vi valde att endast 

använda oss av artiklar som vara granskade i förhand av experter inom dess område. Vi 

valde också att inte ta hänsyn till hur i tiden artiklarna eller litteraturen låg, trots att detta 

är ett kriterium för källkritik. Anledningen till detta är att vi använder oss av teorier som 

antingen är originalkällan, exempelvis Karl E. Weick om konceptet sensemaking eller så 

använder vi oss av teorier som är baserad på äldre forskning. 

 
 

3.6 Beskrivning av analysprocessen 
 

I vår analysprocess började vi med att i löpande berättande text presentera intervjun från 

fall 1. Vi följer upp detta med tillhörande tolkning och analys av detta empiriska material. 

Valet av att presentera intervjun direkt följt av tillhörande tolkning och analys grundar sig 

i att vi anser att det blir lättare att följa tolkningen om den presenteras direkt efter 

intervjun och på så sätt anser vi att upplägget följer en röd tråd. Vidare presenterar vi 

intervjun av fall 2 och respektive tolkning och analys tillhörande denna. 

 
Vår tolkning och analys följer strukturen av vår teoretiska referensram, det valet grundar 

sig i att tolkningen och analysen ska följa en tydlig struktur som ger läsaren en tydlig 
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överblick på kopplingen mellan teori och empiri. Detta ger också oss en tydlig överblick 

och förståelse för hur ledarskapet ter sig i denna situation. 

I vår tolkning och analys av det empiriska materialet föll det sig att ledarna i fråga kunde 

tolkas på liknande sätt i deras tankegångar och mönster av agerande. Vi ämnade inte att 

söka efter samband mellan ledarna utan tog hänsyn till deras olikheter och fann det 

intressant att det fanns skillnader mellan ledarna. Således fanns det möjlighet att tolka och 

analysera det empiriska materialet olika för respektive ledare. 

 
I vår analysprocess låg vårt huvudsakliga fokus i att dra samband mellan det empiriska 

materialet och den presenterade teoretiska referensramen. Dessa samband grundade sig i 

främst i våra nyckelord: ledarskap, E-ledarskap och sensemaking, detta i kombination 

med kommunikation och kultur. Sammanfattningsvis är grunden till strukturen av denna 

analysprocess att skapa en större förståelse för vårt syfte och kunna besvara vår 

frågeställning. 

 
 

3.7 Etiska Överväganden 
 

Under vår studie och intervjuprocess är det väldigt viktigt för oss att våra respondenter 

känner sig rättvist behandlade. Vid våra semistrukturerade intervjuer går vi på djupet och 

låter respondenten bli väldigt personliga i sina värderingar och i sin erfarenhet, vilket gör 

att detta är än viktigare. I Företagsekonomiska forskningsmetoder (2013) skriver 

författarna Bryman och Bell om ett antal krav som vi tar med oss när vi möter våra 

respondenter. Kraven är informationskravet, samtyckeskravet, anonymitetskravet och 

nyttjandekravet (ibid.,143–144). Informationskravet följdes genom att vi var tydliga mot 

våra respondenter och berättade utförligt om vad vårt syfte var med vår studie och med 

deras medverkan och hur intervjuprocessen skulle gå till. Vi presenterade också tydligt i 

vårt första samtal med våra respondenter att det inte fanns något tvång till intervjun eller 

till att svara på något man inte vill svara på. Då vi valt att använda oss av 

semistrukturerade intervjuer så ska de hållas öppna och relativt fria och då kan även 

personliga värderingar och erfarenheter komma fram. Således blev det viktigt för oss att 

noga förklara för våra respondenter så att de vet att vi följer även de andra kravet 

samtyckeskravet. Nästa princip som vi antog i vår studie är anonymitetskravet eller även 

kallad konfidentialitetskravet. Den användes i vår intervjuprocess genom att vi var väldigt 
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noga med individernas integritet och även vara respektfull i behandling av deras 

personliga uppgifter. Detta krav visade vi oss följa vid vårt första samtal med 

respondenterna, då de tillfrågade respondenterna informerades om att de hade rätt att 

hävda sin anonymitet om de så ville. Detta var något våra respondenter avstod, de ville att 

vi i vår studie skulle använda oss av deras riktiga namn. Nästa krav är nyttjandekravet, 

där vi tydligt fastställer för de valda respondenterna att de uppgifter som vi samlade in 

enbart ska användas till vår studie. 

 
Avslutningsvis framförs det till våra respondenter det faktum att det inte förekommer 

några falska förespeglingar. Vi utgav därför korrekt information till de utvalda 

respondenterna angående intervjuprocessen, vilket skapade tydlighet i vad processen gick 

ut på (ibid., 143–154). Då vi följde dessa principer skapas förutsättningar till tillit och på 

så sätt tror vi att det skapas mer genuina svar från respondenterna. Vi tror att genom att 

skapa tillit, trygghet och bra band mellan respondenterna och oss som intervjuar skapar 

detta en mer relevant och öppen diskussion om deras erfarenheter och uppfattningar. 

Detta är också vad vi är ute efter i vår intervjuprocess och studie. Efter vår tolkning av de 

som kom fram under intervjuprocessen var färdigskrivet, skickades det till 

respondenterna för att både vi och respondenterna ska känna sig trygga med att 

tolkningen vi gjort är korrekt. 

 
3.8 Kvalitetsmått 

 
Bryman & Bell (2013) redogör för att när det gäller bedömning av kvalitativ 

undersökning finns det två grundläggande kriterier; trovärdighet och äkthet. För att kunna 

bedöma vår studies kvalitet kommer vi att använda oss av dessa kriterier. 

 
3.8.1 Trovärdighet 

 
Bryman & Bell (2013) klarlägger för trovärdighetens fyra delar: tillförlitlighet, 

överförbarhet, pålitlighet och konfirmering eller bekräftelse. 

 

Tillförlitlighet 
 

När Bryman & Bell (2013) lyfter fram tillförlitlighet antyder de att det framförallt handlar 

om att det kan finnas många olika beskrivningar av en social verklighet och för att skapa 
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tillförlitlighet måste det säkerställas att forskningen har utförts i enlighet med de regler 

som redan finns. Vidare belyser de att det även krävs rapportering av resultatet till de 

personer som är en del av den sociala verkligheten så att de kan bekräfta att forskaren har 

uppfattat verkligheten på rätt sätt (Bryman & Bell 2013:403). Som tidigare nämnts i vår 

studie så kommer respondenterna att få tillgång till de tolkningarna och senare även 

resultat vi gjort för att på så sätt kunna konfirmera att våra tolkningar från 

intervjuprocessen stämmer överens med deras uppfattningar. Genom detta får 

respondenterna möjlighet att godkänna att vår beskrivning av deras tolkningar har 

presenterats på ett korrekt vis. 

 

Överförbarhet 
 

Bryman & Bell (2013) beskriver överförbarhet som något som innebär att resultaten kan 

implementeras i en annan kontext eller situation, men även samma kontext fast vid en 

senare tidpunkt. Det vill säga att pålitlighet utvecklas genom att vi skaparen fullständig 

och tillgänglig redogörelse av alla faser i forskningsprocessen (Bryman & Bell 2013:400– 

405). För att kunna uppnå överförbarhet i vår kvalitativa uppsats har vi som nämnts 

tidigare valt att under vår intervjuprocess gå in på djupet med varje respondent och då 

hålla oss till två respondenter som arbetar inom samma bransch, tjänstebranschen. Valet 

gjordes just för att vi då kan lägga ner all tid på våra intervjuer och för att få fram deras 

djupgående resonemang och upplevelser från deras arbeten samt erfarenheter om den 

sociala verkligheten. 

 

Pålitlighet 
 

Nästa kriterium är pålitlighet, som enligt Bryman & Bell (2013) handlar om att anta ett 

granskande synsätt. Vilket innebär att vi säkerställer att vi har skapat en fullständig 

redogörelse av alla faser i studien, bland annat problemformuleringen, val av 

respondenter, beslut angående analysen av data och så vidare (ibid., 405). Under 

processens gång har vi haft seminarium, opponering och handledning, där vi genom detta 

haft kontakt med vår handledare, examinator och opponenter. Vår handledare har hjälpt 

oss under hela processens gång och stöttat oss genom att döma valet av tillvägagångssätt 

och i vilken utsträckning våra teorier är relevanta. Vår examinator och våra opponenter 

har också fungerat som granskare då de med några veckors mellanrum har fått ta del av 
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vårt arbete och göra liknande bedömningar som vår handledare men inte i samma 

omfattning. 

 

Konfirmering 
 

Det sista kriteriet som Bryman & Bell (2013) belyser är konfirmering. Konfirmering 

innebär att man måste säkerställa att forskaren har agerat i god tro och på ett objektivt 

sätt. Forskaren ska inte ha låtit sina personliga värderingar eller sin teoretiska inriktning 

påverkar studiens utförande och slutsatser (ibid., 405). Detta anser vi som grupp blir det 

svåraste kriteriet att fylla. Materialet vi har fått fram ska analyseras samt tolkas och 

eftersom vi är tre personer med olika erfarenheter och kunskaper finns det en risk att vi 

tolkar det på olika sätt vilket således gör det till en utmaning att framhålla en saklig 

tolkning. Men detta är något vi har i åtanke hela tiden under studiens gång och vi jobbar 

med att inte få med våra personliga värderingar varken i uppsatsen eller under våra 

intervjuer. 

 
3.8.2 Autencitet 

 
Förutom detta, diskuteras även äkthet och ett antal kriterier kring detta ämne. Äkthet 

handlar om att undersökningen ska ge en tillräcklig rättvis bild av de olika åsikter och 

uppfattningar som finns av den grupp av människor som har studerats. Det handlar också 

om olika former av autenticitet. Bland annat huruvida undersökningen har hjälpt personen 

som medverkat att få en bättre förståelse för deras situation, och ifall det har bidragit till 

att de medverkande fått en bättre bild av andra personers upplevelser av saken. Men 

också hur undersökningen har gjort att medverkande kan ändra sin situation och om de 

har fått bättre möjligheter för att vidta de åtgärder som krävs. Problemet med kriterierna 

kring äkthet grundar sig på att fokus ligger i att förstå människors erfarenhet (ibid., 405– 

408). Hur ska man veta vad som är äkta? Detta innebär att måttet istället lutar mer åt det 

kvantitativa hållet. Vi vet inte vad som äkta och därför ska man istället anta vad som är 

äkta ur ett objektivt synsätt. Målet med våra intervjuer är således att etablera en 

överenskommelse med personerna som intervjuas. Det handlar inte om äkthet eller 

tillförlitlighet, utan vi vill se hur världen ser ut från deras ögon och få fram deras 

perspektiv. Det vill säga vi lägger vårt fokus på symbolisk interaktionism som bygger 

tolkningens synsätt och handlar om att ta del av det som sker i en annans människas 
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medvetande och få tillgång till detta för att bidra till social kunskap (ibid., 409–410). För 

att uppnå detta är kvalitetsmålet kommunikativ validitet det mest angelägna måttet. Det är 

viktigt med frågor som: “om jag förstår dig korrekt så menar du att “, för att på så sätt 

låta den intervjuade personen bekräfta om vår tolkning är rätt eller inte. Vi vill komma så 

nära så möjligt till att verkligen se världen ur respondenternas perspektiv. I vår studie 

kommer tidsram och storlek behöva tas i beaktning. Vårt mål är att ge en så rättvis 

återspegling av vad respondenterna under intervjun förmedlade och ge en så korrekt 

beskrivning av deras upplevelser och erfarenheter som möjligt. För att på så sätt kunna 

göra en så sanningsenlig avspegling. 
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4. Empiri och tolkning 
 
 

I följande kapitel kommer man få ta del av det empiriska underlaget vi samlat in under 

vår intervjuprocess. Empirin består utav två djupgående semistrukturerade intervjuer, 

där respondenterna presenterar hur de ser på ledarskap samt hur de skapar mening. 

Vidare under intervjuns gång är både kommunikation och kultur återkommande ämnen. 

Därefter kommer även tolkningen av det empiriska materialet presenteras. 
 
 
 
 

4.1 Empiri och tolkning av fall 1 
 
 

I följande avsnitt kommer vi att presentera empirin av fall 1 vilket är intervjun med 

Henrik som idag arbetar på SoftHouse Invest, samt en tolkning av denna empiri med 

utgångspunkt i tidigare presenterad teoretisk referensram. 
 

 
 
 

4.1.1 Empiri av fall 1 

Henrik är 48 år gammal och arbetar idag på Softhouse Invest AB. Efter sin tjänstgöring i 

militären började han studera förskollärarutbildningen i Växjö då människor i hans 

omgivning ansåg att det hade passat honom att studera pedagogik. “Jag hamnade i 

skolvärlden och då började jag pussla lite i mitt huvud tror jag. Jag hade ett stort 

idrottsintresse och antog ofta och gärna ledarskapsroller och var med och byggde upp 

föreningar”. Hans senare anställningar har innefattat Boss Media, olika konsultbolag där 

han byggt kontor och varit verkställande direktör, tills han 2014 öppnade ett kontor i 

Växjö för Softhouse Invest. Genom sitt arbetsliv uppskattar Henrik att han haft en 

ledarskapsroll och ett betydande personalansvar i drygt 20 år. 

 
Henrik menar på att ledarskap kan delas in i två dimensioner. Den ena gäller dig själv i 

form av hur man är, vad man reflekterar över och hur du agerar både muntligt och 

kroppsligt. Den andra dimensionen är lyhördheten. “Man är bekväm i sig själv och 
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bygger ett ledarskap och en kultur i sig själv som man sedan kan presentera och visa. Sen 

måste man vara väldigt öppen för vad som händer där ute och hur det tas emot”. 

Fortsättningsvis anser han att det handlar om en balans. Om man är en ledare och är 

alldeles för reaktiv i den bemärkelsen att du blir en kappvändare så utstrålar du inte lugn 

och trygghet vilket också kommer att avspegla sig i de anställda. Så samtidigt som han 

anser att en ledare i många avseenden måste vara någon som står lugn och signalerar att 

det inte är någon fara så är det samtidigt väldigt viktigt att en ledare tar tag i saker och är 

uppmärksam för att de anställda ska känna att de är sedda. Henrik får frågan om han anser 

att hans ledarskap har ändrats över tid varpå han menar att det har gjort det i takt med 

honom själv. Precis som med vilken annan kompetens så bygger man erfarenhet och 

utvecklar sig själv. 

 
Vidare förklarar han att i sitt ledarskap är det viktigt att ibland stanna upp och fråga sig 

vad man gör och varför man gör det. Att det är viktigt att man har en övertygelse och 

värdegrund som man jobbar utifrån för att sedan återigen koppla det till vad som händer 

runt en och i företaget. Han beskriver sitt ledarskap som starkt kopplat till kultur och 

lyhördhet. “Exempelvis om man tappar folk i bolaget måste man stanna upp och 

reflektera över hur de anställda i bolaget mår, vara lyhörd för sin omgivning och sätta 

det i perspektiv till vad man själv och gör och varför”. 

 
Henrik får frågan om vilka utmaningar han ställts inför som ledare. Han berättar att när 

man pratar om ledarskap pratar man mycket om närvaro, något som han anser ofta är 

kopplat till tillgänglighet. “Att du är fysiskt närvarande gör att du är en del av något. 

Men att du är tillgänglig och att de anställda känner att de har tillgång till dig är kanske 

det mest relevanta”. Detta är något som han menar på även varit en utmaning på distans 

då de spontana mötena uteblir. Fortsättningsvis berättar Henrik att en ytterligare utmaning 

i hans ledarskap är förmågan att vara lyhörd. “Vi fyra som sitter här är ju fyra helt olika 

personer. Jag kanske kan ta till mig en sak supersnabbt men på andra områden har jag 

svårt att förstå. Nästa person som kommer in har en helt annan ingång och erfarenhet 

vilket gör att man måste vara lyhörd för att saker ska landa på ett bra sätt”. 

 
När det kommer till kommunikation har det varit något man lagt stor vikt vid i 

organisationen enligt Henrik. Inne på kontoret har man bedrivit väldigt mycket aktiviteter 
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för att interagera de anställda och bygga relationer. Han menar vidare att när förändringen 

kom och de övergick till distansarbete fanns det fortfarande utrymme för kommunikation 

men att det spontana blev lidande och tiden minskade. “Vi som alla bolag har 

avstämningar veckovis och ibland har det krävts ett möte för att boka in ett annat möte. 

Det är en mognadsprocess såklart men det har absolut varit mer tidskrävande”. Han 

berättar att rent kommunikativt arbetar de idag såsom vi gör under intervjun med 

videosamtal. De har dock valt att ibland plocka bort videofunktionen. I vissa avseenden 

menar han att det självklart är viktigt och trevligt att ibland kunna se varandra men han 

förklarar att man inte orkar spendera en hel arbetsdag på åtta timmar framför ett 

videosamtal, det blir väldigt krävande. 

 
Situationen i dagsläget ser ut som så att kontoret har varit öppet för mer och mindre 

människor beroende på de varierande restriktioner de har fått till sig. Med det sagt 

berättar Henrik att även om utsträckningen varierat så har kontoret varit öppet för de som 

känner att det är av nödvändighet att arbeta där. “Jag själv är en person som känner att 

jag behöver komma till en fysisk arbetsplats med jämna mellanrum. Jag skulle säga att 

jag är på kontoret runt två till tre dagar i veckan”. Han förklarar att organisationen alltid 

varit duktiga på att göra väldigt många saker tillsammans och umgås vilket i sin tur 

innebär att det blivit en stor omställning att gå från det till att sitta hemma utan fysiska 

interaktioner med sina kollegor. För vissa har detta varit en svårare övergång än för 

andra. 

 
Henrik anser inte att hans ledarskap har förändrats om man ser till innan och under 

distansarbete, att ledarskapet är det ingen skillnad, men kanske på de verktygen han 

använder. När arbetssituationen övergått till distansarbete har organisationen och dess 

ledare behövt vara kreativa i sitt arbetssätt menar Henrik. Vissa möten kan ta form i 

promenader, man kan exempelvis utöva sporter tillsammans eller grilla i skogen. Detta är 

något som underlättat i frågan kring naturlighet. Att ha ett utvecklingssamtal i form av en 

promenad där man inte hela tiden behöver titta på varandra över en skärm utan kan blicka 

framåt kan göra stor skillnad. “Vissa saker kommer man inte ifrån men man får försöka 

se till de delarna där man faktiskt kan påverka och inte se sig som ett offer för 

situationen”. 
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Henrik anser inte att pandemin har påverkat bolaget negativt i det stora hela. Han berättar 

att de har haft en lönsam tillväxt även genom och under pandemin. Något han själv menar 

på har att göra med att de arbetar inom mjukvarubranschen. Han menar även att han tror 

att de som bolag har klarat sig bra då de är en organisation som funnit i över 25 år och 

därmed har en ärlig och transparent kommunikation hela vägen från ägare till den lokala 

medarbetaren. Han poängterar att det är viktigt att att man inte fastnar i tankesättet kring 

att man tvunget måste fortsätta jobba på det sättet man alltid gjort, utan man måste också 

vara ödmjuk inför förändringar. Man behöver hitta en balans mellan att hålla den linjen 

som man tror på samtidigt som att man är öppen för sina brister och därmed är öppen för 

att förändra sig. 

 
Samtalet styr in på mening och vi frågar Henrik hur han anser att han går tillväga för att 

skapa mening för sina anställda. “Jag gör det genom att fråga då jag inte tror att det 

finns en enda bra ledare som tror att han kan sitta i sitt eget rum och komma på en 

mästerplan som alla ska acceptera och tycka är underbar”. Han menar att det handlar 

väldigt mycket om att skapa engagemang. Han berättar om att de nyligen på hans 

arbetsplats lät varje anställd likt en SWOT-analys sätta på papper vad som var deras 

drömmar och mål, vad man vill göra och inte göra samt hur man ska ta sig dit och att de 

utifrån detta kunde diskutera. Han poängterar vikten av att ständigt föra en dialog med 

sina anställda. Vidare berättar Henrik att det blivit mer uppenbart för honom under 

pandemin att man måste skapa en reflektion för sig själv kring vad det är man håller på 

med. Något han anser är positivt är att arbetet har blivit mer syftes-drivet. “Går du in till 

din arbetsplats så har du en vardag och veckorna rullar på men när du sitter hemma får 

du reflektionstid. Den bara kommer, om det så är mellan möten eller när du går runt 

hemma”. Med det anser han att det är av stor vikt att fundera kring syfte. Att man stannar 

upp och funderar över varför man gör som man gör och om det känns meningsfullt. Hittar 

man något som man kan knyta an till och tro på som gör att även om man har en dålig 

period så vet man att så kommer det att bli något av detta, det finns en mening med det. 

 
Henrik anser själv att kultur är något han brinner för och något som är otroligt viktigt för 

en hållbar arbetsplats. Han menar på att det blir väldigt uppenbart på distans om det finns 

en stark kultur eller inte. Som ledare har du ett otroligt ansvar i att implementera och 

upprätthålla en kultur som efterföljs av alla och som genomsyrar organisationen. Ett bevis 
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på en stark kultur är att kulturen finns kvar lika tydligt även om ledaren inte är på plats. 

Han anser att kultur är något man behöver kommunicera konstant men att det handlar ofta 

mer om handlingar än ord vilket är något som är viktigt i organisationen när man arbetar 

med kultur. Som ledare måste man visa upp det beteendet som man förespråkar. Han drar 

en parallell till föräldrar och deras barn. “Om man tänker efter så följer du ju snarare vad 

dina föräldrar gör, mer än att följa vad det säger. Jag kan stå och tala för en kultur som 

ska finnas i vårt bolag men utövar jag inte den själv så blir det bara tomma ord”. För 

honom är detta något som visat sig tydligt när det kommer till nyanställda. Där handlar 

det väldigt mycket om vad de kallar för “soft skills” som man bygger upp med 

arbetserfarenhet. Har man inte en bra mentor, någon som du jobbar med och som följer 

dig din första tid samt att ha en närvarande chef så blir det svårt för många. “Man 

försöker bygga en uppfattning och man gör så gott man kan men det är rätt svårt att få en 

känsla på kultur när du är på distans”. Han berättar att de alltid har jobbat mycket med 

fysiska interaktioner på sin arbetsplats för att bygga upp sitt varumärke och sin kultur och 

att det är där man har behövt ta till ett kreativt tänkande i att upprätthålla kulturen på 

distans. 

 
När företaget övergår till vad som kan anses vara det “normala” tror Henrik att det är en 

fråga om anpassning till varje individ. “Vissa människor kanske har kommit till insikt 

med att de föredrar att arbeta hemifrån medans andra har kommit till insikt med att en 

arbetsplats är något som är en vital tillgång”. Där handlar det återigen om att vara lyhörd 

och att han tror att det kan vara fördelaktig att vara flexibel gentemot sina anställda. Han 

förklarar att pandemin har ju visat att det finns en möjlighet att driva en verksamhet på 

distans om än med vissa svårigheter. Så om det passar någon bättre att arbeta hemifrån 

någon dag i veckan och det fungerar för hela organisationen så bör det absolut vara en 

möjlighet. Slutligen poängterar han dock att det är viktigt att inte tappa bort vad det 

fysiska mötet innebär för organisationen, kulturen och individen. Ett fungerande samspel 

anser han ändå kräver fysisk närvaro i viss utsträckning. 

 
4.1.2 Tolkning och analys av fall 1 

Definition av ledarskap 

Sveningsson & Alvesson (2011) menar att ledarskap handlar om förändring, utveckling 

och att lyssna, kommunicera visioner och vara tydlig. I Henriks intervju inledde han tidigt 
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med att beskriva sin syn på ledarskap som två dimensioner där den ena dimensionen är 

honom själv, vad han gör och varför och den andra dimensionen är att vara lyhörd. 

 
Fortsättningsvis menar Bass (Bass 1985, se Svenningsson & Alvesson 2011, s.16) att 

hans definition av ledarskap centraliserar sig i förändring. Där är chefskapet stabilitet 

medan ledarskapet handlar om att skapa och hantera förändring. Henrik nämner i sin 

intervju han anser att som ledare är det viktigt att hitta en balans mellan att inte vara en 

kappvändare och därmed inte utstråla stabilitet, och att samtidigt vara lyhörd och öppen 

för vad de anställda har att säga och potentiella nödvändiga förändringar. 

 
Sveningsson & Alvesson (2011) menar att ledarskapet kan diskuteras i fyra olika 

riktningar som är person, resultat, position och process. Det vanligaste sättet att se 

ledarskapet är ur ett processperspektiv. Antagningsvis faller Henrik in under det 

perspektivet också baserat på hur han beskriver ledarskap. Ledarskapet förklaras som en 

process där idealet är att se ledarskap som något som är beroende av situationen. Henrik 

antyder vid flera tillfällen att han inte nödvändigtvis har bytt ledarskap i övergången men 

att han har anpassat sitt ledarskap för en ny miljö. Vidare på detta spår så framhäver Yukl 

(2012) i en beskrivning av ledarskap ur ett processperspektiv att man tar hänsyn till flera 

olika faktorer som påverkar graden av framgång som är möjlig att uppnå genom att arbeta 

tillsammans i samma riktning. Som tidigare nämnt beskriver Yukl ledarskap som “Den 

process som innebär att påverka andra till att förstå och vara överens om vilka uppgifter 

som bör utföras och hur utförandet bör ske. Ledarskap är också den process som syftar till 

att underlätta individuellt och gemensamt arbete mot delade mål”. Ledarskap ur ett 

processperspektiv och ur Yukls definition är något vi anser passar in på Henriks 

ledarskap. Henrik pratar om att ledarskap handlar om en balans och att man inte bör vara 

för reaktiv i den bemärkelsen att man blir en kappvändare. Det handlar istället om att 

stanna upp, fråga sig vad man gör och varför man gör det. Att man har en övertygelse och 

värdegrund att jobba utifrån och reflektera över hur de anställda mår och vara lyhörd för 

sin omgivning. Genom att han poängterar vikten av att reflektera har han antagningsvis 

en större insikt om vad som ska göras och hur det ska göras då han är konsekvent i att 

identifiera och formulera visioner. 
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Gill (2011) menar att ledarskap handlar om att visa vägen samt hjälpa och förmå andra att 

utöva något. Han är tydlig i att använda sig av att förmå istället för att influera då det då 

det snarare innebär att attrahera och övertyga mer än att bara få någon att göra något. Att 

personen ska vilja göra det. Henrik pratar upprepande om vikten i att få de anställda att ha 

en delad bild om mål, syfte och visioner. Att inte bara säga att detta ska göras utan att få 

de anställda att förstå varför och därmed känna motivation inför uppgiften. 

Fortsättningsvis anser Gill (2011) att engagemang är ett tema som är direkt kopplat till en 

effektiv ledare. Henrik visar prov på engagemang genom att hela tiden försöka vara 

kreativ i den situationen organisationen befinner sig i. Han främjar aktiviteter för att 

interagera de anställda. Henrik pratar även om att närvaro är något som är viktigt inom 

ledarskap, att närvaro ofta också är kopplat till tillgänglighet. Allt detta kan tolkas som att 

Henrik öppnar upp för engagemang, men eftersom Gill (2011) syftar till engagemang hos 

de anställda så blir det svårt att lyfta fram och med säkerhet säga vad för engagemang 

som framkommer då medarbetarnas perspektiv inte är med i denna studie. 

 
Vidare menar Gill (2011) att vision är drivet för motivation och prestation. Vision handlar 

om att kunna tänka och planera ut framtiden med hjälp av fantasi eller visdom. Människor 

behöver ett syfte för det de letar efter och vad de gör. I sin intervju berättar Henrik om att 

företaget nyligen genomförde en aktivitet där de anställda fick sätta i skrift vad de hade 

för visioner och tankar kring dessa. Detta är ett verktyg för att just kommunicera och 

identifiera visioner hos de anställda men också för att sedan knyta samman de med 

organisationens övergripande visioner. Att med Henriks metod uttala sina visioner är 

också ett medel för att uppmärksamma detta för de anställda själv för att faktiskt göra det 

uppmärksamma på vad de jobbar för och varför, något de kanske själva inte självklart har 

reflekterat över. 

 
Slutligen menar Gill (2011) att ledarskap handlar om att visa vägen och hjälpa eller förmå 

andra att utöva något. Henrik drar i sin intervju en liknelse till barn och deras föräldrar. 

Att barnet mer sannolikt följer föräldrarnas handlingar snarare än ord. I sitt eget ledarskap 

resonerar han på samma sätt i den bemärkelsen att han visar vägen för sina anställda 

genom handlingar snarare än ord. Något som kan kopplas till Gill (2011) då han anser att 

ledarskap är att visa vägen. 
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E-ledarskap 

I sin intervju berättar Henrik om hur organisation arbetar dagligen under pandemin. 

Bortsett från de fåtal som arbetar roterande på plats på kontoret så sköts den dagliga 

verksamheten i stor virtuellt. Detta innebär att Henriks ledarskap således beskrivs som 

vad Li et.al. (2016) kallar för E-ledarskap. 

 
Roman et.al. (2018) påpekar vikten av kommunikation när det kommer till ledarskap rent 

generellt. Studier visar att kommunikation anses vara en av de högst rankade 

kompetenserna när det kommer till ledarskap. Detta är en uppfattning som även delas av 

Henrik då han berättar mycket om hur den dagliga kommunikationen ser ut i hans 

organisation. Han berättar även att trots att kommunikationen nu sker virtuellt så är den 

fortfarande lika frekvent. 

 
Liu et.al (2018) skriver mycket om att det virtuella ledarskapet kräver en anpassning för 

att det ska fungera. I samband med den anpassningen presenteras det också ett antal 

egenskaper som anses vara av fördel i en övergång från “traditionellt” ledarskap till 

virtuellt ledarskap. Dessa egenskaper innefattar energi, ett behov av att prestera, en vilja 

att ta ansvar, flexibilitet, en analytisk förmåga, inlärning och tekniska kunskaper. Ett 

flertal av dessa egenskaper blir högst relevanta i tolkningen av Henriks intervju. De 

främsta egenskaperna som bli applicerbara baserat på Henriks intervju är flexibilitet, 

analytisk förmåga, inlärning och tekniska kunskaper. Flexibiliteten visar sig i många 

sammanhang hand i hand med en analytisk förmåga. Henrik berättar om flera tillfällen 

där han analyserat situationen till följd av pandemin och därigenom hittar nya kreativa 

lösningar och varit flexibel mot organisationen och dess anställda för att skapa bättre 

lösningar. Henrik visar också en öppenhet för att i sitt ledarskap hela tiden lära sig och 

utvecklas. Han menar på att hans ledarskap ständigt utvecklas i takt med att han själv 

utvecklas. Slutligen till följd av att SoftHouse Invest som han själv säger tillhör 

mjukvarubranschen så besitter han och hans kollegor kompetens inom tekniska kunskaper 

vilket är till fördel när ledarskapet och kommunikationen utspelar sig just virtuellt. 
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Kommunikation 

När kommunikation lyfts fram brukar informell och formell kommunikation framhävas. 

Larsson (2008) förklara att den formella kommunikationen består av olika 

kommunikativa aktiviteter som ledningen planerat och detta bestäms av beroende på hur 

organisationens struktur ser ur. Vidare nämner Kreps (1990) att den kategoriseras på två 

sätt: som vertikal kommunikation, det vill säga att informationen distribueras uppåt ellet 

nedåt och som horisontell kommunikation alltså att det distribueras mellan medarbetare 

på samma nivå. Vidare beskriver Kreps (1990) den informella kommunikationen som 

något som inte är planerat eller följer organisationens hierarkiska system. Detta är istället 

något som sker naturligt mellan de olika medlemmarna i organisationen. 

 
De olika aktiviteterna som Henrik brukar anordna och göra för att interagera de anställda 

och bygga relationer antyder på formell kommunikation. Denna har i samband med 

situationen de befinner sig blivit sämre. De kommunicerar fortfarande men dessa 

aktiviteter har blivit lidande på grund av att man inte får träffas på samma sätt som 

tidigare samt att tiden minskade. Men till en följd av att inte få träffas på arbetsplatsen 

och att de sociala interaktionerna minskade så har även den informella kommunikationen 

blivit lidande eftersom det inte finns samma möjlighet till det spontana och oplanerade. 

 
Vidare berättar Henrik att de under sina digitala möten ibland väljer att plocka bort 

videofunktionen eftersom alla inte orkar spendera en hel arbetsdag framför ett 

videosamtal, det blir mer krävande än en arbetsdag på den fysiska arbetsplatsen. Detta 

kan i sin tur påverka återkopplingen som Kotlers m.fl. (2012) beskriver i sin 

återkopplingsmodell. Genom att prata med varandra ibland eller endast ha kontakt via 

exempelvis mejl finns det en större risk för att det kan förekomma brus som Kotlers m.fl. 

(2012) kallar det för och att detta kan bli ett störningsmoment för kommunikation som 

ska distribueras. Det blir också svårt för att återkoppla om kanalen för återkoppling är 

mejl, exempelvis kan det både skapa missförstånd och ta tid innan man får svar. 

 
Kultur 

Giberson et.al. (200) menar att kultur är något som styr organisationen i deras beteende. 

Henrik pratar mycket om kultur och hans personliga intresse för kultur vilket också 

speglas i hans roll som ledare då han finner ett stort intresse i att aktivt arbeta med kultur. 
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Således antas Henrik dela uppfattningen om att kulturen spelar en stor roll inom en 

organisation. 

 
Azanza el.al. (2013) förklarar att det är ytterst viktigt att aktivt jobba med kulturen inom 

en organisation och där har ledaren en stor roll i att driva detta. Ett genuint ledarskap är 

något som kommer att påverka de anställda och per automatik bli en del av den kulturen 

som speglar organisationen. Återigen är det relevant att Henrik själv beskriver att han har 

ett stort intresse för kultur, men också att han anser det vara viktigt att ha en stark kultur 

och att det kräver arbete. Han berättar om att de i hans organisation jobbar mycket med 

interaktioner för att säkerhetsställa att samtliga anställda delar och uppfattar samma 

kultur. 

 
Prasad et.al. (2020) skriver att man förutsätter att det inom en organisation finns resurser 

för att genomföra och driva sin verksamhet. Har de anställda inom en organisation delade 

meningar om kulturen så innebär detta att man också har delade meningar kring hur 

resurserna ska användas och vice versa. Henrik berättar i sin intervju att han tror att de 

som organisation hade goda förutsättningar att klara denna virtuella övergång och det 

visade sig även att de har klarat övergången bra både ekonomiskt och socialt om än med 

vissa svårigheter. Detta kan kopplas till litteraturen på så sätt att antagningsvis har 

organisationen likt Henrik själv pratar om, en så stark kultur att när ledaren inte är på 

plats så finns kulturen fortfarande där lika starkt. Med andra ord så finns kulturen kvar 

och genomsyrar organisationen lika starkt hos samtliga anställda även när samtliga 

anställda arbetar från varsina arbetsplatser och inte kan interagera på samma sätt. Med 

denna kultur på plats delar organisationen fortfarande samma syn på hur resurser ska 

förbrukas och därmed levererar organisationen även på distans. 

 
Sensemaking 

Det Weick (1995) menar med meningsskapande är att det handlar om att prata om 

verkligheten som en pågående process som formas när människor skapar en återblickande 

känsla av situationer de befinner sig i. Vidare belyser han sju egenskaper som skiljer 

sensemaking ifrån andra förklarande processer. En av dessa egenskaper bygger på att 

meningsskapande är något som är grundat i identitetskonstruktionen. Weick (1995) 

betonar hur meningsskapande börjar med den som skapar mening och att en individs 
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definition om vad som finns där ute skiftar beroende vem man är som individ. Det vill 

säga att när vi som individer vet vem vi är så vet vi också vad som finns därute. 

 
Att meningsskapande är grundat i konstruktionen av ens identitet är något som påträffas i 

Henriks berättelse. För det första berättar Henrik hur han alltid har haft ett intresse för 

idrott samt gärna tog an sig ledarskapsroller om möjligheten fanns. Han har även gjort en 

egen uppskattning där han har kommit fram till att han har haft någon form av 

ledarskapsroll och betydande personalansvar i cirka 20 år. Detta tyder på att Henrik vet 

att han är en ledare, eller att en ledare är vad han är. Efter så många år så fortsätter han att 

på ett eller annat sätt att leda: han har byggt kontor, varit VD och hjälp till med att bygga 

föreningar. Detta kan tolkas som att Henrik har en stark identitet där han ser sig själv som 

en ledare. Detta är också något han bekräftar på ett vis när han pratar om ledarskap. Han 

delar upp ledarskapet i två dimensioner där det ena handlar om reflektion och hur man 

reagerar och den andra dimensionen handlar om lyhördhet. Henrik själv säger såhär 

“Man är bekväm i sig själv och bygger ett ledarskap och en kultur i sig själv som man 

sedan kan presentera och visa. Sen måste man vara väldigt öppen för vad som händer 

där ute och hur det tas emot”. Han framhäver betydelsen av att vara bekväm i sig själv 

för att bygga ett ledarskap men han pratar också om hur viktigt det är att ha en 

värdegrund att arbeta utifrån. Allt detta tyder på en koppling till hans identitet och att 

Henrik verkligen vet vem han är. Vidare på samma spår så förklarar han att för honom i 

sitt ledarskap är det viktigt att stanna upp och fråga sig själv vad man gör och varför man 

gör det. 

 
När Weick (1995) pratar om sensemaking så pratar han om att strukturera det okända där 

de centrala frågorna handlar om hur individer konstruerar det dem konstruerar samt 

varför det gör på detta vis. Henrik påvisar för detta när han hela tiden stannar upp, 

reflekterar och frågar sig själv vad han gör och framförallt varför han gör det. Dessa 

reflektioner kan tolkas som tillbakablickande. Tillbakablickande är en annan egenskap 

och kanske den viktigaste enligt Weick (1995). Med tillbakablickande menar Weick 

(1995) att individer försöker skapa mening kring det som händer just nu med hjälp av att 

återblicka tillbaka i hopp om att hitta liknande situationer att jämföra med. Varje gång 

han stannar upp så vill han upprepa för sig själv vad han gör och varför han gör. Han letar 
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tillbaka till sin värdegrund, och för att göra detta måste han tänka tillbaka över liknande 

situationer han har varit i för att påminna honom om detta. 

 
Medskapare till omgivningen/miljön är ytterligare en egenskap som Weick (1995) 

nämner där han betonar att det inte finns någon sluten och enskild omgivning som 

existerar från människor, utan människor är en del av omgivningen. Han belyser att 

människor är medskapare till omgivningen de befinner sig i. När vi frågar Henrik om 

vilka utmaningar han ställts inför som ledare så pratar han om att han kopplar ledarskap 

med närvaro och hur det är kopplat till tillgänglighet. Han menar på att man kan vara del 

av något genom att vara fysiskt närvarande men att skapa känslan av tillgänglighet och få 

dina anställda att se att de har en tillgång i dig, är det mest väsentliga. Detta kan tolkas 

som att Henrik vill vara medskapare till en omgivning där han är tillgänglig och bidrar till 

känslan av att vara en tillgång för andra. Utmaningen har varit att skapa denna 

tillgänglighet på distans då spontana möten uteblir men en annan utmaning har också 

varit att vara lyhörd. Olika personer tolkar på olika sätt och förstår på olika sätt. Henrik 

betonar för hur viktigt det är att vara lyhörd för att undgå detta, således innebär detta att 

det krävs att man skapar en omgivning där alla får vara delaktiga och dela med sig av hur 

det tolkas och förstår saker och ting samtidigt som man är lyhörd. Detta är ytterligare ett 

sätt Henrik är en medskapare till omgivningen och skapar mening, det vill säga genom att 

betona betydelsen av lyhördhet bland alla sina medarbetare. Henrik betonar också att han 

skapar mening genom att ställa frågor och skapa engagemang. Med andra är Henrik en 

medskapare till en öppen omgivning, där syftet är att skapa ett engagemang hos sina 

medarbetare och låta dem vara delaktiga. 

 
Vidare nämner Weick (1995) att sensemaking är en social process och inte något 

individen skapar själv, utan det är beroende av de sociala interaktioner individen har. 

Meningsskapande som en social process behöver inte endast betyda delade åsikter och 

social konstruktion utan det kan också vara när människor exempelvis koordinerar sitt 

agerande utifrån annat än just delade meningar. 

 
Henrik lyfter fram hur deras organisation alltid har varit bra på att göra mycket 

tillsammans och umgås. I samband med pandemin har detta blivit en omställning och de 

är alltmer tvungna till att sitta hemma utan fysiska interaktioner med sina kollegor. 
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Henrik lyckas fortfarande nå meningsskapande utifrån vad som nämnt ovan, men det har 

blivit mycket svårare för honom. Sensemaking är en social process och Henrik kan inte 

helt på egen hand skapa meningsskapande. Han saknar de sociala interaktionerna som han 

vanligtvis uppnådde på den fysiska arbetsplatsen så blir det en större utmaning. Men till 

fördel för Henrik så har han varit på företaget under en längre tid och med samma 

medarbetare, således har han även lyckats att skapa dessa sociala interaktioner tidigare. 

 
När det gäller synen på sitt ledarskap så anser Henrik inte att det har förändrats från innan 

distansarbete till efter, däremot har verktygen för att genomföra ledarskapet förändrats. 

Han berättar om hur de har varit tvungna att vara mer kreativa i sitt arbetssätt. Han säger 

bland annat så här: “Vissa saker kommer man inte ifrån men man får försöka se till de 

delarna där man faktiskt kan påverka och inte se sig som ett offer för situationen”. Weick 

(1995) pratar om meningsskapande som något ständigt pågående, det är ren varaktighet 

utan en början eller ett slut. Han menar att vi som människor är alltid “mitt uppe i saker” 

men att detta blir mer framträdande när man tvingas reflektera över det. 

 
Mitt uppe i en pandemi så har Henrik fortsatt så gott som det går och varit kreativ och 

försökt hitta nya lösningar. Exempelvis försummas han och hans kollegor de sociala 

interaktionerna på den fysiska arbetsplatsen, men då hittar han den kreativa lösningen att 

utöva någon form av sport utomhus eller att ha ett utvecklingssamtal under en promenad. 

Detta kan tolkas som att Henrik inte insåg betydelsen av de sociala interaktionerna förrän 

de försvann och han hamnade i en situation där han fick reflektera över hur det varit 

tidigare. Genom att hitta nya kreativa lösningar som i princip har ersatt de tidigare, så har 

han upprätthållit meningsskapandet ständigt pågående. Det vill säga att hans kreativa 

lösningar som uppstod från ett resultat av en reflektion av försummade sociala 

interaktioner så upprätthåller han ett ständigt pågående meningsskapande. 

 
Slutligen lyfter Henrik även upp förväntningar om när världen återgår till det normala. 

Han tror på att det är en fråga om anpassning till varje individ där det återigen handlar om 

att vara lyhörd och flexibel gentemot sina anställda. Detta är något som kan kopplas till 

när Weick (1995) framhäver hur Louis (1980) förklarade sensemaking delvis som något 

som kontrolleras av förväntningar, detta eftersom att den pågående aktiviteten hos 

individen får ett avbrott när deras förutsägelser faller. Så för att förstå meningsskapande 
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måste vi förstå hur individer hanterar avbrott. Övergången i detta fall anses vara avbrottet 

i aktiviteten och det som föll från förutsägelserna eftersom Covid-19 var något 

oförutsägelsebart. Henrik berättar hur han förstår att alla har hanterat övergången på olika 

sätt och att vissa har kommit till insikten till att de arbetar bättre hemifrån medan andra 

har insett vad mycket den fysiska arbetsplatsen har betytt för dem. Just för att Henrik har 

en sån förståelse för sina medarbetare har hanterat denna situation och hur anpassningen 

till det “normala” kommer bli en fråga på individnivå, visar att Henrik verkligen förstår 

meningsskapande och är en person som skapar mening till sin organisation med sitt 

ledarskap. 

 
 

4.2 Empiri och tolkning av fall 2 
 
 

I följande avsnitt kommer vi att presentera empirin av fall 2 vilket är intervjun med 

Wiktor som idag arbetar på TEKsystems, samt en tolkning av denna empiri med 

utgångspunkt i tidigare presenterad teoretisk referensram. 
 

 
 
 

4.2.1 Empiri av fall 2 

Wiktor är 30 år gammal och arbetar idag på ett företag som heter TEKsystems. Wiktor 

studerade personal och arbetsliv på Linnéuniversitetet i Växjö efter att han studerat ett år 

av psykologi. Under sin utbildning och arbete på Trygg Hansa vid sidan av sina studier, 

insåg han att hans intresse låg i att bygga relationer och arbeta med att bygga 

organisationer och driva dessa framåt. 2014 flyttade Wiktor till Stockholm för sin 

nuvarande tjänst på TEKsystems och han började anta en ledarroll drygt ett åt in i 

tjänsten. Han menar själv att ledarskap och ett ansvar för anställda genomsyrat samtliga 

av hans tidigare tjänster. Hans ledarskap anser han själv har präglats av ett flertal olika 

faktorer såsom hans utbildning och hans egna erfarenheter av ledare som varit både 

positiva och negativa. Han förklarar att han alltid har varit en person som har varit 

intresserad av att prestera i de arbetsrollerna han har haft. “När man lyckas med något 

börjar folk titta sig omkring och undra varför det går bra för dig, och då vill jag visa. Sen 

insåg jag att om jag gör det så kanske det går bra för oss som team och vad det innebär 
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det för mig. Där inser man att jag vill ju vara med och påverka den omgivningen jag är i, 

jag vill att det ska gå bättre där jag är och jag har en möjlighet att påverka det”. 

Därifrån menar han att han har jobbat “by trial and error” och formats till den ledaren han 

är idag till följd av den feedback han fått över tid. 

 
För Wiktor är ledarskap något som konstant förändras, han anser dock att man får skilja 

på termerna management och ledarskap. Han menar att hans organisation har gått från att 

vara väldigt toppstyrda och hierarkisk där man arbetar mer med prestation och 

management, till en organisation som blivit mer av en matrisorganisation där fokus mer 

ligger på att leda ett team. “Vad menar man med det då? Jo när man coachar ett team till 

att vara produktiva, säkerhetsställer att de vet strategin och vart man vill komma men att 

de själva har ett styrande kring hur man når dit. Då blir ledarskapet mer av en facilitator 

där man kan undanröja problem för dem, bidra med de resurser och kunskaper som krävs 

men att de själva får stå för utförandet”. När man talar om ledarskap anser han att det är 

av stor vikt av att vara tydlig med att man själv måste vara en förebild för det beteende 

som man vill se, på hans arbetsplats förs det en ständig dialog om vad man förväntar sig 

av sina ledare i den bemärkelsen att man kan hantverket och därmed visar vägen. 

 
Wiktor får frågan om vilka utmaningar han anser att han ställs inför som ledare. Han 

skrattar till om menar på att det finns hundratals. Han förklarar att det är allt ifrån hur de 

når sina mål till hur de utvecklar sin tjänst. Han berättar på att TEKsystems är inte ett 

statiskt bolag, hade det varit det så hade organisationen dött. De behöver hela tiden 

utveckla sina tjänster. Fortsättningsvis anser han att det är väldigt viktigt att veta vad 

personerna i teamet drivs av, vad de mår bra av och utvecklas av. “Om du inte utvecklas 

som människa, då står du still och då egentligen dör du brukar man konstigt säga. 

Upplever man inte själv att man utvecklas så mår man inte bra, det gör ingen. Oavsett om 

du utvecklas karriärmässigt, kunskapsmässigt eller som person på ett privatplan”. Han 

menar att det alltid är viktigt att veta vart man har sina medlemmar och vad som driver 

dem just nu. Något som han anser är mer komplicerat på distans då man inte möter 

personerna fysiskt. De anställda kan ha väldigt olika förutsättningar i sitt hem som 

påverkar de väldigt mycket just nu i tiden av att arbeta hemifrån. För vissa kan det vara 

otroligt svårt att skapa en arbetsro då hemmet består av partner och barn som också 

befinner sig hemma medans det i andra situationer kan vara medarbetare som är helt 
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ensamma i en mindre lägenhet, där arbetsplatsen och kollegorna varit det största nätverket 

man har. På så sätt menar han att det kan vara svårt att kunna stötta dessa personer då 

man kanske inte har full inblick i deras situation. 

 
Ledarskap är en term som enligt Wiktor absolut förändrats över tiden och kommer med 

all säkerhet att fortsätta göra det. Han menar också att hans ledarskap utvecklats på det 

sättet att han numera styr över andra ledare och därmed behövt lära sig att leda genom 

andra ledare. “När man inser sina begränsningar till hur mycket man kan leda direkt och 

därmed tvingas börja leda indirekt också, det är en spännande utmaning som kastar en in 

i en helt annan roll”. Wiktor beskriver sig själv som en ledare som vill vara hands on 

och vara med i processerna. Han anser att det är väldigt viktigt att som ledare vara 

närvarande. Han vill även gärna vara med i processerna för att visa sin erfarenhet, vilket 

ställer krav på att hålla sina kompetenser varma, men också för att visa att det är okej att 

göra fel. De bästa coaching-sessionerna för honom är när han misslyckas öppet och man 

kan analysera situationen. “Det visar någonstans att det är okej att misslyckas men det är 

inte okej att inte försöka, det är vårt motto” 

 
I frågan om hur den dagliga kommunikationen skulle kunna beskrivas i organisationen 

berättar Wiktor att de varje morgon har ett möte kallat Red Zone, där de går igenom vilka 

aktiviteter som ligger framför dem under dagen. Enligt honom är det mötet det enda som 

är den stående fast punkt på deras agenda. Nu när arbetet gått över till över till att jobba 

hemifrån så anser Wiktor att kommunikationen är lika frekvent som tidigare men att den 

tar en mer strukturerad och planerad form. Han menar att när man jobbar med coaching 

och performace så är en av de viktigaste delarna “in the moment feedback”, den biten blir 

svårare. Samtidigt tror han att det är positivt att det skapas en lucka för att hinna 

reflektera, analysera och förbereda samtalen på ett helt annat sätt, både som ledare och 

medarbetare. Något som kan leda till mer produktiva samtal. Vidare berättar Wiktor att 

hans tid i denna situation på distans har blivit mindre då det är väldigt energikrävande att 

delta i virtuella möten och samtal. “Alla dessa moment där vi kunde bygga relationer i 

olika situationer, på after work eller liknande, det blir mer konstgjort på distans och man 

får tänka kreativt.” Utöver dessa synpunkter anser han att hans principer och 

värdegrunder är densamma. Att han syn på ledarskap har inte har förändrats men 

utförandet av ledarskapet har behövts anpassas. 
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Situationen på Wiktors företag har sett ut som så att kontoret har varit öppet för ett fåtal 

personer för att kunna erbjuda möjlighet för personer att kunna arbeta på kontoret om det 

skulle behövas, beroende på utvecklingen av pandemin så har det funnits tider då hela 

personalstyrkan arbetat hemifrån. Han fortsätter med att berätta att framförallt nyanställda 

har visat ett intresse för att vistas på kontoret, vilket de då haft möjlighet för. De har även 

försökt arrangera aktiviteter utomhus och dylikt för att skapa fysiska träffar. Här 

poängterar han dock vikten av att hitta en balans. “Då det finns de som har närstående i 

riskgrupp eller själva är i riskgrupp så kanske dessa personer inte kan delta, på så sätt 

blir de isåfall exkluderade om man gör saker vid sidan om som de känner att de inte kan 

delta i. Så det är en utmaning definitivt”. 

 
I Wiktors mening anser han inte att pandemin har påverkat hans bolag negativt. Han 

erkänner att rent finansiellt backade de några steg, som de nu har tagit igen. Däremot i 

många avseende har de utvecklats mycket och i en snabb takt. “I det stora hela var det 

för the greater good för det tvingade oss att genomföra förändringar som vi med största 

sannolikhet hade genomfört oavsett men utan pandemin kanske dessa förändringar inte 

hade skett förens om flera år”. Fortsättningsvis berättar Wiktor att pandemin har givit 

honom en större förståelse för värdet av den kulturella biten och det sociala 

sammanhanget. Han menar på att när alla arbetade hemifrån så hade man också enbart 

kontakt med dem man direkt jobbade med. Andra delar av organisationen såsom andra 

team, supportfunktioner med mera hörde man bara av om det var nödvändigt och det blev 

väldigt påtagligt och var något som han upplevde som väldigt trist. 

 
När situationen för organisationen återgår till vad som anses som det “normala” och det 

inte längre finns restriktioner i samma utsträckning tror Wiktor att även om de fått arbetet 

att funka på distans så kommer de absolut att gå tillbaka till sin fysiska arbetsplats i 

största mån. “Den sociala interaktionen kommer alltid vara viktig och kreativitet skapas i 

det sociala mötet. Så för att vara en organisation som är med och kan tävla på sin arena 

och konkurrera måste man vara i framkant med det sociala arbetet. Kan det byggas 

virtuellt? Ja kanske men vi vet också att när vi träffas och diskuterar så skapas det 

något”. Vidare påpekar han dock att något som de tar med sig från situationen som har 

varit är flexibiliteten. Istället för att prata om vilka dagar som man måste befinna sig på 
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kontoret så kanske man istället bör se till vilka aktiviteter som bör utföras på kontoret och 

att utöver det kan det finnas en större möjlighet till flexibilitet än tidigare, vilket han tror 

att anställda också kommer att förvänta sig efter tiden av att arbeta hemma. 

 
För att klara och hantera en övergång från en fysisk arbetsplats till att arbeta på distans 

hemifrån menar Wiktor att det främst är viktigt att man är öppen för förändring och att 

man är öppen för och söker feedback under övergången. Det handlar om att vara 

lösningsorienterad “Okej vi är där vi är, hur kan vi påverka det som ligger inom vår 

kontrollcirkel. Det hade aldrig funkat om vi varit tvungna att skicka hem alla och jag som 

ledare själv hade varit negativ, det hade inte gynnat någon”. 

 
Intervjun styrs in på att skapa mening för sina anställda och Wiktor berättar att vad de 

hela tiden jobbar med på organisationen är att vid varje beslutsfattande så finns det två 

kriterier som måste passeras. Den ena är om idén kommer att skapa en möjlighet för de 

anställda och det andra är om det kommer att skapa en bättre tjänst för deras kunder. 

Uppfyller idén både kriterier så är det oftast en god idé. Han menar att det hänger ihop på 

så sätt att om något inte skapar bättre tjänster för deras kunder så skapas inte heller några 

möjligheter för de anställda. För Wiktor är det väldigt viktigt att kunna uttrycka vad som 

krävs av de anställda för att de ska kunna vara med och påverka, att den egna prestationen 

och produktionen är viktig för att hela företaget ska komma framåt. “Där tror jag att 

många chefer fallerar idag. Det pratar om vad vi som team och team och team ska göra 

men de drar inte den röda tråden till vad individen ska göra och vad det kommer att 

innebära för denne”. Vidare anser han att det är viktigt att veta vad som driver individen 

här och nu och att vara medveten om att det faktiskt förändras. Det är viktigt att ta det ett 

steg längre och gräva i just varför detta är viktigt för individen, förstå och sätta sig in. För 

att genomföra och fullfölja detta berätta Wiktor att de har formella och informella 

tillvägagångssätt. Formellt har de planerade avstämningar för varje anställd men han 

lägger även stor vikt i den informella sidan där det handlar om att lära känna de man har i 

sitt team. Där menar han på att där försöker organisationen inte ha några specifika ramar 

för hur det ska gå till utan de lägger större fokus på att detta ska följas upp kontinuerligt 

tills den dialogen tillslut sker per automatik. 
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Wiktor får frågan om vad termen kultur betyder för hans bolag och hans svar är väldigt 

tydligt. “Jag skulle säga att det är allt, det genomsyrar hela organisationen”. Han menar 

på att grunddelar såsom ord, värde och beteende självklart är viktiga men likaså kultur på 

ett mer ytligt lager. Han förklarar att med det menar han bland annar jargong och språk. 

Överlag hur man är mot varandra och hur man tar hand om varandra. Något som han 

lägger till också har varit något av en utmaning virtuellt. Wiktor menar att för att få en 

organisation att röra sig framåt och framförallt i en organisation som är 

prestationsbaserad så är kultur något som är drivande, fostrande och det som håller ihop 

allt. 

 
Fortsättningsvis berättar han att de lägger stor vikt vid arbetet kring att upprätthålla 

kulturen inom organisationen. Där menar han att det är otroligt viktigt att visioner, värden 

och kulturen ska korsa hela organisationen. Det fungerar inte att ett team har sina egna 

visioner, sina värderingar och sin egen kultur. Det måste finnas övergripande saker som 

man kan härstamma till. “Vi pratar mycket om kulturen inom organisationen, om att ta 

tempen på den och hur vi ska fostra den Vi har en grupp anställda inkluderat mig själv 

som avsätter tid för att just jobba aktivt med kulturen på bolaget”. Han poängterar dock 

att det absolut måste finnas utrymmet för subkulturer som kommer med att alla 

människor är olika. 

 
Vidare berättar Wiktor om hur detta blev tydlig just i hans organisation för ett tag sedan. 

En arbetskollega som anställdes i augusti förra året fick nu på slutet av våren ett 

erbjudande att gå tillbaka sin tidigare arbetsplats där de tidigare blivit uppsagd till följd av 

Corona. Varpå han tog den möjligheten, sade upp sig från TEKsystems och gick tillbaka 

till sin tidigare arbetsplats. “Vi kunde inte för vårt liv förstår varför han valde det. Tills vi 

insåg att han hade ju ingen relation till oss egentligen, han hade i det stora hela aldrig 

varit på kontoret och inte byggt en relation till vår organisation. Han hade ingen bild av 

vår organisation och vår kultur. Han fick ju ingen möjlighet att bli inspirerad”. 

 
Avslutningsvis menar Wiktor att det hela är ett otroligt intressant ämne där ingen 

egentligen har ett svar på hur framtiden kommer att se ut. “Alla är fine och har insett att 

det funkar. Jag tror att alla har kommit fram till att det funkar men att inte alla tänker på 

vad som är det bästa för människorna, vad är det bästa för organisationen”. 
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4.2.2 Tolkning och analys av fall 2 
 
 

Definition av ledarskap 
 

Sveningsson & Alvesson (2011) pratar om om hur ledarskap är ett mångtydigt begrepp 

men ett sätt att klargöra de olika definitionerna är att diskutera utifrån följande perspektiv: 

person, resultat, position och process. Ett processperspektiv framhäver att idealet är att se 

ledarskap som något som är beroende av situationen. Vidare framhäver även Yukl (2012) 

en definition av ledarskap ur ett processperspektiv, han beskriver det som en process där 

målet är att påverka andra till att förstå och vara överens om vad som bör utföras och hur 

samt syftar det till att underlätta individuellt och i grupp. Framförallt betonar Yukl (2012) 

att ledarskapet inte behandlas som en specialiserad roll utan som en social 

påverkansprocess samt att det finns en skillnad mellan ledare och chef. 

 

Wiktor pratar om ledarskap som något som förändras över tiden och att hans ledarskap 

har utvecklats på ett sådant sätt där han gått från att leda direkt till att också leda indirekt. 

Han beskriver sig som en aktiv ledare som vill vara med i alla delarna i processen och 

allmänt vara närvarande. Wiktor tror också på att det är okej att göra fel, det viktigare är 

att analysera och fråga sig varför det blev fel. Utifrån hur Wiktor beskriver sitt ledarskap 

kan det tolkas som att det finns ett samband med ledarskap ur ett processperspektiv. 

Wiktors syn på sitt ledarskap hänger ihop med ledarskap ur ett processperspektiv. Han 

pratar om hur ledarskapet hela tiden förändras och utvecklas vilket kan kopplas till att se 

ledarskap som en process och som något som beror på situation och således förändras. 

Wiktor framhäver också hur hans ledarskap har präglats av flera olika faktorer som bland 

annat utbildning vilket ännu en gång bekräftar att ledarskapet är något som ständigt 

utvecklas. Vidare betonar även Wiktor skillnaden mellan management och ledarskap i 

enlighet med Yukls (2012) definition. Han förklarar att hans organisation har gått från att 

vara väldigt toppstyrda och fokusera på resultat så har man istället börjat fokusera på att 

leda ett team. En del av det han säger lyder så här: “Jo när man coachar ett team till att 

vara produktiva, säkerhetsställer att de vet strategin och vart man vill komma men att de 

själva har ett styrande kring hur man når dit. Då blir ledarskapet mer av en facilitator 
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där man kan undanröja problem för dem, bidra med de resurser och kunskaper som krävs 

men att de själva får stå för utförandet”. 

 
Genom att undanröja problem och bidra med resurser och kunskaper så blir Wiktors 

ledarskap den processen som underlättar både individuella och det gemensamma arbetet 

mot de delade målen, återigen kopplat till Yukls (2012) definition av ledarskap. 

Fortsättningsvis förklarar Gill (2011) effektivt ledarskap som något som inkluderar en 

vision av en önskvärd framtid, främjar ett tydligt syfte eller uppdrag, innehåller stödjande 

värderingar och intelligenta strategier samt stärker och engagera alla inblandade. 

Ledarskap handlar om att visa vägen och hjälpa eller förmå andra att utöva det. 
 
 

Tidigt, redan under sin utbildning inser Wiktor att hans intresse ligger i att bygga 

relationer och arbeta med att bygga organisationer samt driva dessa framåt. Detta kan 

tolkas som att Wiktor redan här hade en vision om sin framtid och hur han ville att den 

skulle se ut. Wiktor betonar också betydelsen av att vara en förebild för beteende som 

man själv se, vilket är en anledning till varför men ständigt för en dialog om vad 

medarbetarna förväntar sig från sina ledare. Detta visar på en koppling till Gill (2001) 

som säger: “ledarskap handlar om att visa vägen och hjälpa eller förmå andra att utöva 

det”. Wiktor visar vägen genom att vara en förebild och samtidigt ha i åtanke att visa det 

beteende han själv skulle vilja se. Detta kan skapa en positiv bild hos hans medarbetare 

där Wiktor inte endast skapar ett inflytande utan även faktiskt lyckas övertyga någon till 

att göra något i enlighet med Gill (2011) som gärna betonar ordet förmå istället för att 

influera. De ständiga återkommande dialogerna är också ett sätt för Wiktor att visa vägen 

och förmå sin medarbetare till att utöva ledarskap. 

 
Wiktor jobbar också väldigt mycket mer empowerment och engagemang som också kan 

kopplas till Gill (2011). Som tidigare nämnt är Wiktor gärna med i under alla delar i hela 

processen, han vill bidra med den kunskapen han har och visa sin erfarenhet. Han ser det 

mer som ett coaching-session än något annat. Gill (2011) betonar att kunskap är makt att 

stärka människor innebär att dela kunskaper vilket är exakt vad Wiktor gör. Han stärker 

sina medarbetare genom att dela med sig av kunskaper han har. Med engagemang syftar 

Gill (2011) på de anställdas engagemang och hur villiga de är till att anstränga sig utöver 

det nödvändiga. Wiktor öppnar också upp för detta då han bland annat tycker att det är 



66 

 

 

 
okej att misslyckas eftersom det visar på att man iallafall har försökt samt att han pratar 

om coaching-sessioner vilket antyder att det är tillfällen vars syfte är att bidra till 

utveckling. Detta kan påverka en medarbetare till att göra mer eftersom de själva vill nå 

en utveckling, men eftersom medarbetarnas perspektiv inte är med i denna studie, så blir 

det svårt att lyfta fram deras engagemang. 

 
E-ledarskap 

Wiktors beskrivning av hur TEKsystems jobbar under rådande omständigheter faller in på 

beskrivningen av vad Li.et al. (2016) benämner sig E-ledarskap. Wiktors ledarskap 

utspelar sig i ett virtuellt sammanhang och han interagerar i största mån med sina 

anställda genom information och kommunikationsteknologi. 

 
Liu et.al (2018) menar att ledarskapet anpassas efter situation vilket Wiktor anser att även 

han har gjort i en viss utsträckning. Han menar på att även om grundpelarna och hans syn 

på ledarskap inte förändrats med övergången till virtuellt ledarskap så har hans utförande 

av ledarskap varit tvunget att ändras. Vidare förklarar också Liu et.al (2018) att det finns 

en uppsättning egenskaper och kompetenser som är fördelaktiga i en sådan övergång. De 

egenskaper som i huvudsak är relevanta för Wiktor och TEKsystems är ett behov av att 

prestera, en vilja att anta ansvar, flexibilitet, en analytisk förmåga och tekniska 

kunskaper. I Wiktors fall kan en anta att behovet att prestera och viljan att ta ansvar kan 

ha med varandra att göra. Wiktor uttrycker vid ett flertal tillfällen att han ser sin egen roll 

i teamets prestation på det sättet att en framgång för teamet är en framgång för honom 

själv. Med det sagt har han en vilja att ta ansvar för teamet, sina anställda och deras 

prestationer då han vet att det också påverkar hans egna prestationer och resultat och han 

har ett behov av att prestera. Vidare har han även en analytisk förmåga då hans och 

organisationens motto är att det är okej att misslyckas men det är inte okej att inte 

försöka. Med misslyckanden poängterar han vikten av att analysera vad som gått fel och 

hur man ska förbättra inför framtiden. Slutligen är Wiktors organisation verksamma inom 

den tekniska branschen vilket gör att han själv och hans anställda besitter goda tekniska 

kunskaper. Samtliga av dessa egenskaper är antagningsvis kopplade till att TEKsystems 

har klarat övergången till distansarbete. 
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Kommunikation 

När det gäller kommunikation nämner Wiktor att det är viktigt för honom att veta var han 

har sina medarbetare och vad det är som driver dem. Detta går att förstå genom vad Kreps 

(1990) säger om information som kommer nerifrån och går uppåt. Han menar framförallt 

hur det denna typ av kommunikation bidrar till att medarbetarna får dela med sig av sina 

tankar och idéer till sina överordnade. Wiktor ger uttryck för att han använder sig av 

uppåtgående kommunikation just för att han belyser att han vill veta var han har sina 

medarbetare och deras driv. 

 
Vidare har den pågående pandemin lett till att kommunikation har blivit lidande på ett 

sådant sätt att den har en mer strukturerad och planerad form. Eftersom de inte träffas 

fysiskt i samma omfattning och inte heller har lika mycket tid som tidigare. Det Wiktor 

förklara antyder att den formella kommunikationen har prioriterats medan den informella 

kommunikation som ofta är med spontan har fått lida och blivit mindre vanligt. 

 
Wiktor pratar också om att han är van vi vad han kallar “in the moment feedback” , har 

blivit mycket svårare eftersom att man inte träffas längre. Han nämner att det dock har 

öppnat upp för hinna reflektera, analysera och förbereda samtalen på ett annat sätt både 

som ledare och medarbetare. Utifrån Kotlers m.fl. (2012) modell om återkoppling så 

skapar Wiktor bättre kanaler nu för möjligheter till någon form av återkoppling. “In the 

moment feedback” kan innebära precis som Wiktor säger, att man inte hinner reflektera 

och analysera inför feedbacken och således kan det innebära att återkopplingen istället 

blir en snabb process än en utvecklande process. 

 
Kultur 

Enligt Giberson et.al (2009) är kultur något som knyter samman hela organisationen. 

Detta blir väldigt tydligt i intervjun med Wiktor då han inleder samtalet kring kultur med 

att säga att han anser att på TEKsystems är kulturen allt. 

 
Ledaren har en stor roll i arbetet med att fostra och upprätthålla kulturen inom en 

organisation menar Azanza et.al (2013). Wiktor berättar att på TEKsystems finns det en 

sammansatt grupp personer inkluderat honom själv som aktivt jobbar med att fostra 

kulturen. Med det sagt ser Wiktor vikten i att han som ledare måste engagera sig i frågan 



68 

 

 

 
om kultur. Han berättar också i sin intervju att kulturen måste genomsyra alla delar av 

organisationen som kärnan även om det finns utrymme för subkulturer. 

 
Azanza et. al. (2013) menar att kulturen är något som man lär ut som vad som är rätt till 

nya medlemmar och att kultur enligt tidigare studier är direkt kopplat till en känsla av 

tillfredsställande i sitt arbete. Detta är av stor relevans vid en tolkning av Wiktors 

intervju. han berättar att de anställde en kille i slutet av sommaren 2020 och som i slutet 

av våren 2021 valde att säga upp sig och gå tillbaka till sin tidigare arbetsplats när han 

fick erbjudande om det. Till en början kunde Wiktor och resterande anställda inte förstå 

valet, tills de kom till insikt med att killen i fråga aldrig hade fått uppleva eller kunnat 

sätta sig in i kulturen på organisationen och därmed heller aldrig blivit inspirerad. 

Kopplar man detta till litteraturen så kan en anta att TEKsystems fallerade i att lära ut 

kulturen för den här killen och då han inte fick möjlighet att uppleva 

organisationskulturen som fanns så kände han heller ingen tillfredsställelse i sitt arbete. 

 
Sensemaking 

När det gäller sensemaking så återigen till Weicks (1995) sju egenskaper. Som tidigare 

nämnt så belyser Wiktor att det är okej att göra fel eftersom det visar på att man har 

försökt och deras motto bygger också på detta. Detta antyder att Wiktor tror på att 

människor är medskapare till omgivningen/miljön de befinner sig i. Han väljer att skapa 

en miljö där misstag är okej och ser det något som kan analyseras med möjlighet till att 

utvecklas i. Han gör detta genom att agera och se misstag som en möjlighet istället för en 

begränsning. Således blir han en medskapare till denna miljö. 

 
Wiktor nämner också att alla anställda har olika förutsättningar hemma och således 

påverkar det mycket att jobba hemifrån, för vissa är det svårare än andra. Det har blivit en 

utmaning för honom att stötta de personer vars arbetsplatsen och kollegorna var det 

största nätverket de hade. Detta gör således också det svåra för Wiktor att skapa mening 

om vi utgår från Weick (1995) och betydelsen av att se meningsskapande som en social 

process som kräver sociala interaktioner, det vill säga det är ingenting Wiktor klarar av att 

göra på egen hand. Att försummas tillgången till sin arbetsplats leder till att man missar 

dem sociala interaktionerna och således inte heller har samma förutsättningar. 
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En lösning till den fysiska arbetsplatsen har varit att arrangera aktiviteter utomhus och 

dylikt för att skapa fysiska träffar men även detta har varit svårt eftersom de finns de 

medarbetares som har närstående i riskgrupp och då har dessa personer inte kunnat delta. 

Alternativa fysiska träffar bidrar till att de sociala interaktionerna återigen tas upp och det 

finns yta för ett meningsskapande. Men eftersom vissa personer missar dessa träffar så 

blir det fortfarande svårt för Wiktor att skapa mening hos just dessa personer. 

 
Wiktor berättar att övergången har varit tuff men att det viktigaste har varit att vara öppen 

för förändring och att vara öppen för feedback under övergången. Detta är något som kan 

kopplas till hur Weick (1995) menar att Louis (1980) förklarar konceptet av sensemaking 

och att det delvis är kontrollerat av förväntningar och att förstå meningsskapande måste 

man förstå hur individer hanterar avbrott. När Wiktor betonar betydelsen av att vara 

öppen för förändring skapar det också mindre yta för förväntningar. Det finns vetskap om 

att något kan komma att förändras men hur eller när, är oförutsägelsebart och således blir 

det också svårare att skapa några förväntningar. Men med detta sagt så är förväntningar 

inte något som går att undgå helt eftersom någon form av förväntning kan komma att 

formas och när detta inte stämmer överens hos individen så faller de ihop. Det är i dessa 

situationer det blir viktigt för Wiktor att förstå hur individer hanterar avbrott. Wiktors 

öppenhet för kontinuerlig feedback och kommunikation kommer att bli det som stöttar 

honom under processen för att förstå hur individen hanterar avbrott. 

 
När intervjun kommer in på just mening berättar Wiktor att varje beslutfattande innefattar 

två kriterier de hela tiden jobbar med. Den ena handlar om idén kommer att skapa en 

möjlighet för de anställa och det andra handlar om det således kommer skapa en bättre 

tjänst för deras kunder. Han betonar också betydelsen av att det är viktigt att uttrycka vad 

som krävs för de anställda för att de ska kunna vara med och påverka. 

 
Till en början går detta också hand i hand tillsammans med vad Weick (1995) menar med 

att se meningsskapande som en social process. Wiktor vill att det anställda ska vara med 

och påverka och samtidigt att det ska leda till möjligheter för dem. Vidare går det också 

att koppla till Weicks (1995) egenskap om rimlighet snarare än noggrannhet där han 

betonar att meningsskapande istället handlar om rimlighet, sammanhang, skapande och 

uppfinning. Wiktor anser att om en idé fyller deras två kriterier så anses det som en god 
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idé. Det är en rimlig idé i sitt sammanhang och därför också värd att utföra. Även fast 

noggrannheten är bra så är det inte de viktigaste. Genom att dessa två kriterier räcker för 

Wiktor så antyder det att han lägger ribban lite lägre eftersom han är öppen för nya idéer, 

skapande och uppfinningar så länge de låter rimligt. Detta är ännu ett sätt för Wiktor att 

skapa mening. 

 
4.3 Sammanställning av det empiriska materialet och tolkning 

 
I det ovan presenterade avsnittet har vi genom att framställa empirin fått en inblick i hur 

Henrik och Wiktor bland annat ser på ledarskap och vad övergången till ett distansarbete 

har haft för en betydelse. Vi har framhävt hur de som enskilda ledare har hanterat denna 

situation, där pandemin och regeringens restriktioner har gjort att de och deras 

medarbetare har börjat arbeta mer distansbaserade. Vidare har avsnittet även bidragit med 

en tolkning av deras berättelser med grund i den tidigare presenterade teoretiska 

referensramen. Deras djupgående berättelser har bidragit med en bättre inblick i vad för 

inverkan deras ledarskap har, samt vad den rådande pandemin har inneburit för 

ledarskapet och organisationen. 
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5. Diskussion 
 
 

Följande avsnitt kommer att diskutera den presenterade tolkningen och sätta 

berättelserna från våra respondenter i en större kontext. Ändamålet är att förklara vad 

tolkningen innebär för vårt syfte. Precis som tidigare, följer även vår diskussion samma 

ordning som den teoretiska referensramen med ett undantag för E-ledarskap och 

kommunikation som sammanställs. 
 

 
 
 

5.1 Ledarskap 
 

Vi finner att båda ledarna har en stor medvetenhet kring ledarskap som begrepp men även 

i utförandet av sitt eget ledarskap. De har en tydlig bild av vad de anser att ledarskap 

handlar om samt hur de beskriver sitt eget ledarskap. Båda ledare uttrycker också att 

ledarskap är något som konstant förändras, Henrik säger även att ledarskapet förändras i 

samband med att man hela tiden utvecklas som person. Vi anser att denna medvetenhet 

hos ledarna om att ledarskap utvecklas innebär att de per automatik är öppensinnade för 

förändringen. De ser utvecklingen av de själva som ledare som något positivt och 

nödvändigt. 

 
Synen på ledarskap skiljer sig åt hos ledarna i vissa avseenden, främst att de poängterar 

olika saker som de anser är viktiga inom ledarskap. Wiktor belyser att ledarskapet agerar 

som en facilitator där han förser sina medarbetare med den kunskapen, resurser och egna 

erfarenheter som kan vara till nytta men att själva utförandet måste medarbetaren står för 

själv. Vi anser att detta kan leda till att de anställda har en stor trygghet och tilltro till 

Wiktor. Med detta så kan omständigheterna förändras såsom de gjort i samband med 

pandemin men det uppstår inte en känsla av panik hos de anställda då de har förtroende för 

att deras ledare finns till hands och är en del i deras arbete. Vidare kan detta innebära att 

denna motivation och tilltro Wiktor visar för sina anställda genererar en känsla av vilja, 

motivation och tilltro till sin egen förmåga hos de anställda. Detta leder till att de skapar 

en tilltro hos Wiktor för att hans anställda kommer att prestera och leverera trots 
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förändrade omständigheter. Det hela skulle kunna sammanfattas som ett delat förtroende 

för varandra mellan ledare och följare. 

 
Henrik pratar om att en ledare måste vara någon som står stadigt och inger en känsla av 

trygghet för de anställda. Han belyser vikten av att hitta en balans mellan att vara lyhörd 

och öppen för potentiella problem och förändringar, utan att bli en kappvändare. Hittar 

man en god balans mellan dessa två som ledare, vilket Henrik antagligen har gjort så är 

man således en ledare som kan hantera förändringar på ett bra sätt. Genomgående i 

Henriks intervju får vi uppfattningen om att han inte ser pandemin och dess konsekvenser 

som något negativt, vilket antagligen beror på att han själv och organisationen ser honom 

som en stabil pelare genom olika situationer. 

 
Vi upplever att det finns en röd tråd genom båda respondenternas intervjuer gällande 

engagemang och visioner. I båda intervjuer upplever vi att båda ledare har en tydlig bild 

av vad de vill göra, varför de vill göra det och hur de ska gå tillväga. Wiktor pratar mycket 

om att han redan från början i slutet av sina studier och starten på arbetslivet hade kommit 

till insikt med vad han vill och vad som är hans driv. Samtidigt upplever vi att Henrik har 

en mer kontinuerlig egen reflektion över dessa frågor. Oavsett tillvägagångssätt har båda 

ledare en tydlig bild. Således antar vi att när denna bild är tydlig för ledaren så blir vision 

enklare och tydligare att föra vidare till sina följare. En ledare som upplever oklarheter i 

visioner och mål kommer också att framföra en otydlig bild för sina följare, därmed 

kommer det bli svårare att följa. Sammanfattningsvis menar vi att ledarnas tydliga visioner 

är något som underlättat i den pågående förändringen. Trots förändrade omständigheter så 

har organisationerna och dess anställda en tydlig bild av vad som ska göras, varför det ska 

göras och hur det ska göras. En stadig grund i tider av förändring vilket minskar 

påverkan. 
 
 
 

5.2 E-ledarskap och kommunikation 
 

Övergripande för hela studien i diskussionen kring kommunikation uppmärksammar vi att 

båda ledarna har en genomgående stor förståelse för vikten av kommunikation inom en 

organisation. Vi uppfattar att många av respondenternas svar på frågor gällande hur de går 

tillväga i sitt arbete är starkt kopplat till att de kommunicerar. Med denna kunskap med sig 
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motiverar de därigenom hur viktigt det är upprätthålla en kontinuerlig och frekvent 

kommunikation trots de förändrade omständigheterna. 

 
Fortsättningsvis visar det sig tydligt att trots att de ämnar upprätthålla en kontinuerlig och 

frekvent kommunikation så har man behövt tillta nya verktyg för att göra detta möjligt. I 

båda intervjuerna berättar respondenterna att en stor skillnad som de upplever i den 

nuvarande situationen är att kommunikationen kräver mer planering och tanke, då den 

spontana kommunikationen har uteblivit i samband med att det fysiska mötet uteblivit. 

Genom kompetenser såsom flexibilitet, lyhördhet, engagemang och kreativitet har båda 

ledarna aktivt sett till att skapa nya sätt att kommunicera samt på bästa sätt effektivisera 

kommunikationen. 

 
Vi anser att ledarna gällande kommunikation visar prov på flexibilitet och anpassning. 

Båda ledare nämner att deras E-ledarskap har krävt en anpassning till situationen samt en 

flexibilitet för att det ska passa organisationen och dess anställda. Ett exempel på detta är 

som Henrik tar upp att de inom hans företag har kommit överens om att vissa möten sker 

utan kamera då det tär på ens krafter att genom alla möten sitta med blicken fokuserad på 

en skärm. E-ledarskap som koncept är tydlig i en bemärkelse att det sker virtuellt. 

Konceptet har antagits av båda ledarna men de har på olika sätt valt att anpassa denna typ 

av ledarskap för att skapa goda förutsättningar för sin organisation och dess anställda. 

 
Vidare har vi tidigare under studien presenterat litteratur som menar att det finns 

egenskaper som kan underlätta en övergång från det “traditionella” ledarskapet till ett E- 

ledarskap. Vi har kunnat identifiera många av dessa egenskaper hos ledarna i fråga, även 

om de inte nödvändigtvis alltid hade samma egenskaper. Det faktum att ledarna besitter ett 

flertal av dessa kompetenser är åter något som styrker vårt antagande om att de har 

hanterat förändringen som pandemin har inneburit på ett bra sätt. Som tidigare nämnt 

befinner sig också båda ledarna och dess organisationer i en teknisk bransch. Detta innebär 

att de sedan tidigare har en generellt god kunskap samt ett genuint intresse kring teknik. Vi 

tror att om det finns förkunskaper i kombination med ett genuint intresse för teknik så blir 

också övergången smidigare och inte ställd i ett negativt ljus. 
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5.3 Kultur 
 

Kultur anses vara något som knyter samman anställda inom en organisation. Kulturen 

innebär en delad illustration gällande värderingar, visioner, mål, tro och preferenser. Både 

Henrik och Wiktor delar denna syn på kultur som presenteras i den teoretiska 

referensramen. Wiktor belyser hur kulturen betyder allt och att de har en sammansatt 

grupp med personer som aktivt jobbar med att fostra kulturen. Henrik betonar vikten av att 

ha en stark kultur och att hans organisation jobbar för detta genom att interagera frekvent. 

Båda ledare anser att kultur är något som behöver genomsyra organisationen för att kunna 

driva den framåt. Litteraturen påpekar att kultur är ofta nära kopplat till 

arbetstillfredsställelse, vilket återspeglas i empirin där ledarna uttrycker svårigheter i att 

implementera organisationskulturen för nyanställda som inte haft möjlighet att vistas på 

den fysiska arbetsplatsen. 

 
Vi anser att kultur blir en symbol för tillhörighet o inom organisationerna och när kulturen 

inte kan implementeras på samma sätt som tidigare, är det viktigt att återigen vara kreativ i 

syfte att upprätthålla en stark kultur. Wiktors och Henriks beskrivning av respektive 

organisationskultur och hur de själva ser på begreppet ger oss en uppfattning om att båda 

organisationer har en väldigt stark organisationskultur och att detta är något det jobbar 

med hela tiden för att upprätthålla det. Vidare antyder båda ledarna att deras respektive 

organisationer har klarat den aktuella förändringen och övergången bra utan en större 

negativ påverkan. Således resonerar vi att en stark kultur som är väl implementerad blir 

också en förklaring till detta. Värdegrunderna, tron och visionerna står fortfarande stadigt 

vilket inte har skapat någon risk för förändringen att påverka företaget på ett mer skadligt 

sätt. Trots ändrade omständigheter delar organisationerna och dess anställda fortfarande en 

tydlig bild av organisationskulturen. 

 
Vidare får vi uppfattningen att båda ledare har ett personligt intresse för 

organisationskultur. Detta väcker en frågeställning kring om kulturen hade drivits lika 

starkt i organisationer där ledaren inte finner samma intresse i ämnet. En ledare som inte 

anser att kulturen har en lika stor roll inom en organisation har därmed antagligen inte ett 

lika stort intresse för att fostra och lära ut kulturen. Något som i sin tur kan komma att 
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påverka sammanhållningen i organisationen och en känsla av samhörighet bland de 

anställda. 

 
 

5.4 Sensemaking 
 

Att skapa mening kring någonting är enligt Weick (1995) en pågående process och för att 

förstå denna process så finns det sju särskiljande egenskaper. När det gäller hur Henrik 

och Wiktor skapar mening så är detta något vi tycker framhävs kontinuerligt under deras 

intervjuer även om inte begreppet i sig används. Henrik pratar redan om detta när han 

beskriver att hans intresse för ledarskapsroller har gjort att han gärna i olika situationer tar 

på sig den rollen. Det är något han trivs med och skapar ett driv hos honom. Vi anser att 

Henrik under en längre tid har identifierat sig själv som en ledare, både när han arbetade 

som lärare men också när han i olika idrottssammanhang gärna tar ansvar och vill styra 

och strukturera. Att Henrik identifierar sig som ledare anser vi har med hans 

identitetskonstruktion att göra. Sensemaking börjar alltid med personen som skapar 

mening. Vi nämner också tidigare hur Henrik och Wiktor båda är självsäkra i sitt 

ledarskap och har tydliga visioner samt vill vara förebilder för sina anställda, vilket vi 

också tycker tyder på att de är starka i sin identitet. När Henrik och Wiktor är självsäkra i 

sig själva och vilka det är så är det också lättare för dem att skapa mening. De letar inte 

längre efter vad som finns därute eftersom de redan vet och således kan de börja skapa 

mening kring det. 

 
Under intervjuns gång med Henrik så kommer det även upp vid flera tillfällen att det är 

viktigt att stanna upp och fråga sig själv varför dem gör det de gör. Han betonar 

betydelsen av att ge tid till att reflektera. Wiktor kommer också delvis in på detta när han 

berättar om hur viktigt det är för honom att vara närvarande. Med närvaro menar han 

både att närvara och delta, men också dela med sig av egna erfarenheter. Att dela med sig 

av erfarenheter antyder vi är delvis ett resultat av en reflektion. För att Wiktor ska kunna 

bidra med hjälp och lösningar så behöver han reflektera över sina egna erfarenheter för att 

se om han någon gång varit i liknande situation och därmed kan bidra med något till 

nuvarande situationen. 

Följaktligen visar både Henrik och Wiktor belägg för att att de uppfyller det som Weick 

(1995) kallar för tillbakablickande, som också är den mest särklijande egenskapen. 
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Henrik tenderar att stanna upp och reflekterar för att påminna sig själv om varför han 

agerar som han gör. Detta kan förklaras med att Henrik går tillbaka och reflekterar över 

tidigare händelser och låter dessa skapa mening för nuvarande situation. Vidare anser vi 

att även Wiktor antyder att han har egenskapen tillbakablickande i situationer när han ska 

dela med sig av egna erfarenheter för att stötta sina medarbetare. Wiktor behöver se till 

sina tidigare erfarenheter för att kunna avgöra vad som är av relevans för nuvarande 

situation. Det är detta tillbakablickande som skapar mening i det dem båda gör nu. 

 
I tolkningen av empirin så berättar vi också hur Henrik och Wiktor är medskapare till 

deras omgivning och behandlar meningsskapandet som en social process. Henrik skapar 

en miljö där lyhördhet blir prioritet. Det vill säga att han tycker att det är viktigt att lyssna 

på sina medarbetare, skapa en yta där de kan uttrycka sig själva, men också att han själv 

ska ställa frågor och skapa engagemang för att bjuda in. Wiktor skapar istället en miljö 

där det är okej att göra fel eftersom det visar på att att de iallafall har försökt. När Wiktor 

gör detta så anser vi att han skapar möjligheten för sina anställda att våga mer, eftersom 

om engagemanget finns är det okej att misslyckas och ta lärdom av det till nästa gång de 

försöker. 

 
Vidare framhäver både Henrik och Wiktor betydelsen av de sociala interaktionerna på 

arbetet. Även om meningsskapande är något som är grundat i identitetskonstruktionen 

och börjar med personen som skapar mening så är meningsskapande fortfarande en social 

process. Det Henrik och Wiktor gör för att skapa mening är beroende av deras sociala 

interaktioner. Detta är något som har gjort det lite svårare för dem båda att skapa mening 

då det sociala interaktioner har minskat i samband med övergången till distansarbete. 

Men detta har i sin tur lett att Wiktor och Henrik har fått leta efter kreativa lösningar som 

aktiviteter utomhus som delvis har skapat utrymme för sociala interaktioner igen men på 

ett annat vis. 

 
 

5.5 En sammanställning av diskussionen 
 

Generellt för studien uppfattar vi att de enskilda ledarna är personer som är öppna för 

förändring och också ser möjligheter i förändringar. Båda ledare uttrycker att pandemin 

inte har påverkat deras bolag negativt. Pandemin har tvingat organisationerna att 
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genomföra förändringar som de antingen inte hade genomfört alls eller hade genomfört 

bra mycket längre fram i tiden. Samtidigt som ledarna har en positiv inställning till 

förändringen så är de inte naiva. De erkänner svårigheter som har uppstått i samband med 

de förändrade omständigheterna men som Henrik uttrycker det så får man inte se sig själv 

som ett offer för situationen. Wiktor bygger vidare på samma spår och menar att man 

måste se till vad som ligger inom ens cirkel av kontroll och hur man kan påverka. Således 

upplever vi att ett genomgående tema för studien är medvetenhet. Ledarna är medvetna 

om förändringen, de uppmärksammar svårigheter och möjligheter, analyserar dessa och 

agerar efter vad som är bäst för organisationen och dess anställda i syfte att uppnå sina 

visioner och mål. 

 
Vi tror att om ledaren hade haft en negativ inställning till förändring överlag så hade 

resultatet för denna studie sett annorlunda ut. En person som i sig själv har en negativ 

inställning till förändringar ser inte möjligheter som kan tillkomma och därmed kommer 

dessa möjligheter inte att följas upp. Fortsättningsvis tror vi att en ledare som är negativ 

hade påverkat sina följare med sin inställning. Litteratur och empiri som är presenterad i 

denna studie visar starka indikationer på att en ledare visar vägen för sina följare och det 

är också ledaren som bär ett stort ansvar i att implementera en organisationskultur. En 

negativ ledare innebär således negativt inställda anställda och en företagskultur som 

genomsyras av negativitet. Slutligen menar vi att man i en viss utsträckning kan påverka 

utfallet av en förändring vare sig denna förändring är planerad eller oväntad. 
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6. Slutsats 
 

Vårt syfte med studien var att få en ökad förståelse för hur ledarskapet ter sig när det 

övergår från att utövas på en fysisk arbetsplats till att utövas på distans. Vidare ville vi 

också förstå hur personerna som utövar ledarskapet skapar mening i en sådan situation. 

För att genomföra detta har vi tolkat vårt empiriska material utifrån vår teoretiska 

referensram och våra tre nyckelord vilka är ledarskap, E-ledarskap samt sensemaking. Vi 

anser att dessa tre områden kommer vara stödet vi behöver för att besvara vår 

frågeställning; “Hur ter det sig att utöva ledarskap vid ett skifte från fysisk arbetsplats till 

arbete på distans?” 

 
Gällande ledarskap så uppfattar vi att ledarna har en stor kunskap och erfarenhet kring 

ledarskap som begrepp och således en medvetenhet kring hur de själv är som ledare. De 

enskilda ledarna uttrycker en förståelse för att ledarskap är något som förändras med tid 

och därmed är de öppna för förändring i sig själva, i sitt ledarskap och inom 

organisationen. Beträffande E-ledarskap så har de enskilda ledarna visat prov på 

flexibilitet i syfte att anpassa sig efter vad som är bäst för organisationen och de anställda. 

I implementerandet av E-ledarskap har denna studie presenterat egenskaper som anses 

vara fördelaktiga i en övergång till virtuellt ledarskap. Dessa egenskaper anser vi 

påträffas i stor utsträckning hos de enskilda ledarna för studien. 

 
När det kommer till sensemaking visar respondenterna ett uppfyllande av de egenskaper 

som anses vara utmärkande och viktiga i syfte att skapa mening. De enskilda ledarna 

belyser genomgående vikten av att skapa mening för samtliga anställda för att hålla 

organisationen levande och driva organisationen framåt. Detta är något som blivit en 

viktig del i övergången till virtuellt arbete för att bibehålla en gemensam bild av syftet för 

organisationen i tider av förändring. 

 
Sammanfattningsvis för att besvara vårt syfte har en övergång från att arbeta på en fysisk 

arbetsplats till att arbeta på distans enligt resultatet av vår studie inte påverkat den 

enskilda ledaren i sin syn på ledarskap. De bibehåller sin syn på ledarskap och vad som 

grundar deras tro och syfte i sin roll. Däremot visar vår studie att utövandet av 
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ledarskapet är det som har krävt en anpassning. Ledarna har tvingats vara mer flexibla 

och hitta kreativa lösningar för att kunna skapa mening i arbetsuppgifter och 

organisationen. Att skapa mening genom att vara en medskapare till den omgivningen de 

befinner sig i, har också varit en bidragande faktor till varför deras kultur är så stark och 

har klarat sig genom denna förändring utan en större påverkan. Vidare till en följd av att 

Wiktor och Henrik ser meningsskapande som något som är beroende av av sociala 

interaktioner, så har detta i sin tur också bidragit till de kreativa lösningar som skapats för 

att bibehålla en bra kommunikation. Som nämnt tidigare så har kommunikationen 

förändrats och framförallt innefattat fler digitala lösningar. En kreativ lösning som en 

utomhusaktivitet för att återuppta de sociala interaktionerna har gjort det möjligt för 

respondenterna att visa hur meningsfulla deras sociala interaktioner är. Det vi kan 

konstatera från detta är att när respondenterna skapar mening kring deras organisation och 

deras arbetsuppgifter, har de också lyckats påverka andra delar som kultur och 

kommunikation. 

 
En ytterligare faktor som vi menar har en betydelse i övergången till distansarbete är den 

enskilda ledarens erfarenhet och säkerhet i sig själv. Som tidigare presenterat i studien så 

har ledaren en viktig roll i att skapa trygghet för de anställda. Det krävs en balans mellan 

att vara reaktiv och lyhörd utan att för den skull vara en kappvändare. Respondenterna 

uttrycker en säkerhet i vad de gör, varför de gör det och hur de ska göra det. Därmed 

anses de som stabila personer som skapar en trygghet i syftet, något som blir högst 

väsentligt i tider av förändring. Detta har också underlättat övergången för organisationen 

och medfört att ledarskapet i sin grund inte behövde förändras. Således blir svaret på vår 

frågeställning att ledarskapets grunder hos den enskilda ledaren förblir, men att utförandet 

har tagit nya former i samband med ändrade omständigheter. 

 
Framtida forskning 

Under studiens gång har vi fått ett större intresse för den roll kultur har när man talar om 

organisation. I kombination med detta har vi även fått en större förståelse för den digitala 

utvecklingen. Med den digitala utvecklingen och möjligheterna för kommunikation 

världen över så antas företag skapa mer aktiv kontinuerlig kontakt med ledare och 

medarbetare från andra länder. Sammantaget anser vi att det varit av intresse att i vidare 

forskning undersöka hur man i de digitaliserade organisationerna implementerar och 
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upprätthåller kultur, i synnerhet när det involverar olika länder med olika kulturer i 

botten. 
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8. Bilagor 

8.1 Bilaga 1 
Intervjuguide:  

 
Intervjun startade vår intervjuprocess med att vi presenterade oss själva, vilket fokus och 

syfte denna uppsats har och hur processen kommer gå till. Även hur vi ämnar att gå 

tillväga under intervjuprocessen för att besvara detta. Det var viktigt för oss att 

respondenterna känner sig trygga och bekväma i att få prata fritt och det är vår uppgift att 

hålla samtalet flytande och att de håller sig inom ramarna. Vi avslutade introduktionen av 

intervjuprocessen med att förklara för respondenten att respondenten inte har någon 

skyldighet att besvara alla frågor vi ställer om han inte känner sig trygg i att besvara eller 

om man helt enkelt inte vill eller kan. Avslutningsvis meddelades respondenten att han 

har möjligheten att vara anonym om den viljan finns. 

 
 

Intervjufrågor: 
1. Börja gärna med att berätta om dig själv och din bakgrund 

• Ålder, potentiell utbildning, arbetslivserfarenhet, nuvarande tjänst 

2. Hur länge anser du att du över tid haft en roll som innefattar ledarskap? 

3. Vad är ledarskap för dig? 

• Vad har präglat ditt sätt att se på ledarskap? 

• Anser du att din bild av ledarskap har ändrats över tid? 

• Hur skulle du beskriva ditt ledarskap 

• Har ditt ledarskap förändrats på distans? 

4. Vilka utmaningar skulle du säga att du stöter på/har stött på som ledare? 

• Är dessa utmaningar densamma under distansarbete? 

5. Hur ser situationen ut på er arbetsplats i dagsläget? 

• Hur ser fördelningen ut kring hur många och vilka som arbetar på plats 

respektive hemifrån? 

6. Hur skulle du beskriva er dagliga kommunikation i organisationen? 

• Hur fungerar kommunikationen på distans? 
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• Är kommunikationen lika frekvent på distans? 

7. Anser du att er organisation har påverkats negativt av pandemin? 

• Finns det några positiva aspekter? 

• Hur kommer er arbetssituation att se ut efter pandemin? 

• Vad kommer ni att ta med er? 

8. Hur anser du att du skapar mening för dig själv och dina anställda? 

9. Vad innebär kultur i er organisation? 

• Hur arbetar ni för att fostra och upprätthålla kulturen? 

• Har kulturen påverkats av pandemin och distansarbete? 

10. Anser du att du och organisationen har/har haft goda förutsättning för att klara 

denna förändringen? 

• Vad och vilka egenskaper anser du är viktiga för att klara en sådan 

övergång? 
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