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Förord 

Vi vill rikta ett stort tack till alla som hjälpt oss med vår uppsats. Först och främst vill vi tacka alla 

respondenter som deltagit i vår studie. Det är till följd av att ni tagit er tid och ställt upp på våra intervjuer 

som denna studie möjliggjorts. Vi vill också tacka vår handledare Ewa Braf som stöttat oss med värdefull 

och konstruktiv feedback genom hela arbetsprocessen. Din snabba och genomtänkta återkoppling har varit 

otroligt uppskattad och hjälpt oss att både förfina vårt arbete och utveckla vår förståelse för ämnet. 

Slutligen vill vi också rikta ett stort tack till masteruppsatskursens deltagande studenter som vid 

seminarium givit oss bra feedback och diskuterat uppsatsen med oss. Detta har varit ett stort stöd.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

__________________________                                                                         __________________________ 

Erik Karlström    Jacob Rhan  

 

 

Linköping 10 juni, 2021 

 

 

 

  



 

II 

 

Abstract 

The digital transformation of the workplace was, according to Bartsch et al. (2020), accelerated when 

organizations were forced to switch to teleworking due to the Covid-19 pandemic. This 

transformation has forced many leaders who previously led followers face-to-face during office work 

to switch to remote leadership mediated through information and communication technology (ICT). 

Both academics (Bartsch et al., 2020; Carnevale & Hatak, 2020) and business actors (Holmberg & 

Petrelius, u.å; Deloitte, 2020) believe that the transition to ICT-mediated remote leadership creates 

challenges for leaders and researchers argue that the knowledge of e-leadership in distal contexts is 

scarce (Avolio et al., 2014; Savolainen, 2014; Bolden & O'Regan, 2016; Contreras et al., 2020; Torre 

& Sarti, 2020). The purpose of this study is therefore to examine how leadership changes as it 

transitions from face-to-face leadership to ICT-mediated remote leadership and what challenges arise. 

The study has a qualitative approach with an interpretative and constructivist approach. The primary 

data collection method is semi-structured interviews, and the secondary data collection method is a 

content analysis of survey results. The respondents of the primary data collection method are eight 

operational managers with personnel responsibilities at a medium-sized Swedish public agency. The 

respondents have previously carried out face-to-face leadership and during the transition to remote 

work, they began to lead with the help of ICT-mediated remote leadership. The selection of 

respondents has been made by a HR coordinator at the same public agency. The data analysis 

consisted of a thematic analysis. 

The study concludes that in the transition from face-to-face leadership to ICT-mediated remote 

leadership, leaders experience challenges related to trust, followers' well-being, communication, 

cohesion, and IT skills. Three trust challenges for leaders are: (1) they do not know if the followers 

will perform their duties, (2) they do not know if followers' trust has decreased and (3) they find it 

challenging to build trust with new employees. Two challenges for leaders related to the well-being 

of followers are: (1) they do not know if their followers’ wellbeing has decreased and (2) they feel 

that there is not enough time to interact with the followers. Three communication challenges for 

leaders are: (1) informal communication decreases (2) it is difficult to initiate informal conversations 

with followers and (3) it is difficult to communicate their message. Two cohesion challenges for 

leaders are to: (1) manage that cohesion in general decreases and (2) manage that cohesion between 

subgroups decreases. One IT skill challenge for leaders is use ICT tools to practice their leadership. 

The study also shows that leadership changes with the transition from face-to-face leadership to ICT-

mediated remote leadership. Regarding the trust aspect, leadership may initially become more 

controlling, and more presence focused. Related to follower’s well-being, leadership may become 

more observant and place higher demands on leaders to enable social contacts and book frequent 

follow-up meetings. Communication and cohesion may affect leadership and force leaders to take on 

a role as facilitators of informal meetings. Related to IT competence, it affects the exercise of 

leadership, but we cannot see that it changes leadership and its overall purpose. 

Keywords: ICT-mediated remote leadership, face-to-face leadership, digital workplace, teleworking, 

e-leadership, Covid-19 pandemic 
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Sammanfattning 

Den digitala transformationen av arbetsplatsen har enligt Bartsch et al. (2020) påskyndas av att många 

verksamheter till följd av Covid-19-pandemin tvingats övergå till distansarbete. Denna 

transformation har gjort att många ledare som tidigare lett följare ansikte-mot-ansikte (AMA) på ett 

kontor tvingats övergå till distansledarskap förmedlat via informations- och kommunikationsteknik 

(IKT). Både akademiker (Bartsch et al., 2020; Carnevale & Hatak, 2020) och näringslivsidkare 

(Holmberg & Petrelius, u.å; Deloitte, 2020) menar att övergången till IKT-förmedlat distansledarskap 

skapar utmaningar för ledare och flertalet forskare menar att kunskapen om e-ledarskap i distala 

sammanhang är bristande (Avolio et al., 2014; Savolainen, 2014; Bolden & O’Regan, 2016; Contreras 

et al., 2020; Torre & Sarti, 2020). Denna studies syfte är därför att undersöka hur ledarskapet 

förändras då det övergår från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap samt vilka 

utmaningar som uppstår. 

Studien har en kvalitativ ansats med ett interpretativistiskt och konstruktionistiskt förhållningssätt. 

Den primära datainsamlingsmetoden är semistrukturerade intervjuer och den sekundära 

datainsamlingsmetoden är innehållsanalys av enkätstudien. Den primära datainsamlingsmetodens 

intervjurespondenter är åtta operativa chefer med personalansvar på en medelstor svensk myndighet. 

Respondenterna har tidigare utövat ett AMA-ledarskap och vid övergången till distansläge började 

de leda med hjälp av IKT-förmedlat distansledarskap. Urvalet av respondenter har gjorts av en 

personalhandläggare på samma myndighet. Dataanalysen utgjordes av en tematisk analys. 

Studien kommer fram till att vid övergång från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap 

upplever ledare utmaningar relaterat till tillit, följares välmående, kommunikation, sammanhållning 

och IT-kompetens. Tre tillitsutmaningar för ledare är: (1) de vet inte om följarna kommer utföra sina 

arbetsuppgifter, (2) de vet inte om följarnas tillit till dem minskat och (3) de tycker det är utmanande 

att bygga tillit vid nyanställning. Två utmaningar för ledare relaterade till följares välmående är: (1) 

de vet inte hur följarna mår och (2) det upplevs inte finnas tillräckligt med tid för att interagera med 

följarna. Tre kommunikationsutmaningar för ledare är: (1) den informella kommunikationen minskar 

(2) det är svårt att inleda informella samtal med följare och (3) det är svårt att kommunicera ut deras 

budskap. Två sammanhållningsutmaningar för ledare är att: (1) hantera att sammanhållningen 

minskar och (2) hantera att sammanhållningen mellan subgrupper minskar. IT-kompetensutmaningen 

för ledare är att använda IKT-verktyg för att utöva ledarskapet.  

Studien visar även att vid övergång från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap 

förändras ledarskapet. Gällande tillitsaspekten kan ledarskapet initialt bli mer kontrollerande och mer 

närvarofokuserat. Relaterat till följares välmående kan ledarskapet bli mer observerande och ställer 

högre krav på ledare att möjliggöra sociala kontakter samt boka in frekventa avstämningar. 

Kommunikationen och sammanhållningen kan påverka ledarskapet och får ledare att inta en roll som 

facilitator av informella möten. Relaterat till IT-kompetens påverkas utövandet av ledarskapet men 

vi kan inte se att det förändrar ledarskapet och dess övergripande syfte. 

Nyckelord: IKT-förmedlat distansledarskap, ansikte-mot-ansikte-ledarskap, digital arbetsplats, 

distansarbete, e-ledarskap, Covid-19-pandemin  
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1 Inledning 

I inledningen introduceras den praktiska och vetenskapliga bakgrund som lett till vår 

problemformulering. Utifrån både bakgrund och problemformulering definieras studiens syfte och 

frågeställningar. Avsnittet lyfter även de avgränsningar som gjorts och redoviserar studiens 

målgrupp. Slutligen presenteras centrala begrepp där vi ger läsaren en förståelse för hur begreppen 

hänger ihop. Här presenteras även dokumentets disposition vilket ger en överblick över uppsatsens 

innehåll. 

1.1 Bakgrund 

Under en lång tid har ”att arbeta” förknippats med att infinna sig på ett kontor där möjlighet funnits 

att träffa sina kollegor ansikte-mot-ansikte (AMA). Denna klassiska bild av arbetet förändrades under 

Covid-19-pandemin då majoriteten av anställda runt om i världen övergick till att arbeta på distans 

(Contreras, Baykal & Abid, 2020). En undersökning genomförd av Kantar Sifo på uppdrag av Tele2 

(2020) visar att i Sverige var andelen arbetstimmar genomförda på distans 60 % i november månad 

2020 och innan pandemin började i april var denna siffra 14 %. För personer med roller där det fanns 

förutsättningar att arbeta på distans arbetade 49 % under november 2020 minst 75 % av sin arbetstid 

hemifrån vilket är en kraftig ökning jämfört de 4 % som gjorde detta innan pandemin. Omställningen 

till att arbeta hemma har påskyndat den digitala transformationen av arbetsplatsen (Bartsch, Weber, 

Büttgen & Huber, 2020). 

Den digitala transformationen av arbetsplatsen har pågått under många år och skapade utmaningar 

för ledare även innan pandemin. Men då den digitala transformationen har accelererats av pandemin 

(Soto-Acosta, 2020; Bartsch et al., 2020) har utmaningarna försvårats (Bartsch et al., 2020). Dessa 

utmaningar handlar om att ledare nu måste anpassa verksamheten för att kunna hantera stora 

förändringar i både arbetsmässiga och sociala kontexter (Carnevale & Hatak, 2020). Ledare som är 

vana att leda arbete på ett kontor måste helt enkelt ställa om sitt ledarskap och börja leda följare på 

distans. Följare som likt ledaren tidigare spenderat den mesta av sin arbetstid på ett fysiskt kontor. 

Men vad innebär det för ledare att ställa om sitt ledarskap vid kontorsarbete till att leda följare som 

arbetar på distans? Och vilka utmaningar har detta inneburit? 

Att pandemin skapat nya utmaningar för ledare runt om i världen skriver även Deloitte (2020) och 

menar att detta beror på att ledarskap blir en mer komplex process på grund av pandemins osäkerhet. 

Deloitte nämner exempelvis att ledare behöver hantera att följare arbetar hemifrån och att det kan 

leda till bland annat minskad produktivitet och lägre engagemangsnivå från följare. Holmberg och 

Petrelius (u.å), som intervjuat 34 ledare i Sverige, skriver att ledare under pandemin ställts inför 

diverse utmaningar som varierar mellan typiska ledarskapsuppgifter, exempelvis att bygga tillit i ett 

team på distans, och att informell kommunikation mellan följare har minskat. Bartsch et al., (2020) 

menar att den primära utmaningen för ledare under Covid-19-pandemin har varit att hantera de 

radikala organisatoriska förändringar som skett när organisationens följare som tidigare arbetade 

inom organisationens fysiska gränser tvingats börja arbeta på distans. Vi ser både akademiker 

(Bartsch et al., 2020; Carnevale & Hatak, 2020) och näringslivsidkare (Holmberg & Petrelius, u.å; 

Deloitte, 2020) påstå att ledare står inför många stora utmaningar kopplat till stora organisatoriska 

förändringar i och med den pandemiskt accelererade digitala transformationen. Hur ledare behöver 

kunna stödja följare som arbetar hemifrån istället för på ett kontor, vilket exempelvis kan leda till 

svårigheter att separera arbetsliv och privatliv (Bartsch et al., 2020; Deloitte, 2020) samt social 

isolering (Contreras et al., 2020). Carnevale och Hatak (2020) kallar kontexten som ledare nu måste 

utforska för det ”[..] okända okända.” (s. 1, egen översättning), med andra ord det vi inte vet att vi 
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inte vet. Denna kontext som utgörs av omfattande distansarbete vilket möjliggjorts med hjälp av 

informations- och kommunikationsteknik (IKT) (Soto-Acosta, 2020).  

Distansarbete som möjliggörs med hjälp av IKT var redan innan pandemin vanligt på företag. 2006 

rapporterade Fortune Magazine att 79 av de 100 mest framgångsrika företagen tillät sina anställda att 

arbeta åtminstone 20% på distans. Och Intel rapporterade redan 2004 att 70% av sina anställda 

regelbundet samarbetade med kollegor i andra tidszoner utan att någonsin träffas AMA (Neufeld, 

Wan & Fang, 2008). AMA-ledarskapet, som innebär att ledare och följare verkar på samma plats 

(Bell & Kozlowski, 2002), har redan utmanats och förändrats i och med att organisationer i ökande 

grad nyttjar IKT och distansarbete (Van Wart, Roman, Wang & Liu 2019). Ledarskap på distans, i 

en digital kontext, har med andra ord redan varit en del av ledares arbeten redan innan Covid-19-

pandemin. Andelen följare som leds genom ett IKT-förmedlat distansledarskap har dock aldrig varit 

så stor som nu (Wang, Liu, Qian & Parker, 2021). Att ungefär hälften av alla anställda i Sverige 

arbetar större delen av sin tid hemifrån (Tele2, 2020) gör det både intressant och viktigt att undersöka 

och förstå utmaningarna som kan uppkomma för ledare som leder följare på distans.  

Redan innan Covid-19-pandemin var distansarbete och distansledarskap med hjälp av IKT en 

arbetsform som många organisationer övervägde att gå över till men från och med pandemin har det 

blivit allt viktigare för företag att kunna stödja denna form av arbete (Contreras et al., 2020). Busse 

och Weidner (2020) menar att ett IKT-förmedlat distansledarskap är ett framtida obligatorium i 

organisationer. Den av pandemin påskyndande digitala transformationen av arbetsplatsen hintar om 

att distansledarskap, distansarbete och virtuella möten är en del av den nya normen (Deloitte, 2020; 

Tele2, 2020; Netigate, 2020), även efter att pandemin är över (Contreras et al., 2020). I det nya 

normala som framträder i spåren av pandemin menar Contreras et al. (2020) att ledarskap i 

organisationer måste anpassas och utvecklas för att organisationer ska kunna nå uppsatta mål. 

Författarna menar att det behövs ett effektivt e-ledarskap. 

1.2 Problemformulering 

E-ledarskap som begrepp är svårt att definiera. Litteraturen om e-ledarskap är splittrad och det finns 

ingen enhetlig definition över vad begreppet innebär (Cortellazzo, Bruni & Zampieri, 2019). Avolio, 

Kahai och Dodge (2000) står för en av de mest välkända och citerade definitionen (Van Wart et al., 

2019; Kraft, 2019; Torre & Sarti, 2020). Definitionen för e-ledarskap lyder ”[..] en social 

påverkansprocess förmedlad via avancerade informationsteknologier (AIT) för att skapa förändring i 

attityder, känslor, tänkande, beteende och prestation hos individer, grupper och/eller organisationer” 

(Avolio et al., 2000, s. 617, egen översättning). AIT är en äldre benämning på IKT som vi i denna 

studie behandlar synonymt, se begreppslista i avsnitt 1.6.  

Avolio, Sosik, Kahai och Baker (2014) har sedan reviderat definitionen av e-ledarskap till att även ta 

hänsyn till att påverkansprocessen kan förmedlas via IKT i både proximala och distala sammanhang. 

Kanske den enklaste exemplifieringen av proximalt ledarskap är ledarskap ”på plats”.  Ledarskap i 

proximala sammanhang refererar med andra ord till ledarskap som praktiseras AMA. En ledare leder 

följare som är fysiskt närvarande på en samma plats. Ledarskap i distala sammanhang representerar 

andra sidan av spektrumet och refererar till ledarskap som praktiseras på distans. Avolio et al. (2014) 

menar att lite uppmärksamhet givits till att utforska påverkan av fysiska distanser på e-ledarskap.   

Avolio et al. (2000) var tidigt ute och argumenterade för e-ledarskap som fenomen. De belyste redan 

för 20 år sen omfattande transformation där IKT framhävs som centralt och att detta har skapat helt 

nya möjligheter att bedriva verksamhet på. År 2014 inkluderas även distans som en påverkande faktor 

för e-ledare av Avolio et al. (2014). Att leda med hjälp av IKT i distansarbete är alltså inget nytt 

fenomen. Så vilka är dessa aldrig tidigare skådade utmaningar som ledare till följd av Covid-19-

pandemin nu står inför? Vad är det ”[..] okända okända.” (s. 1, egen översättning) som Carnevale och 
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Hatak (2020) refererar till? Finns det kunskap om att leda med hjälp av IKT på distans i litteraturen 

om e-ledarskap som vi kan dra nytta av för att förstå detta? 

Avolio et al. (2000) belyste i och med introducerandet av e-ledarskap ett forskningsgap och brist på 

fokus i tidigare ledarskapsforskning på hur IKT påverkar ledarskapet. Dock hävdade författarna att 

det då var för tidigt för att kunna studera fenomenet och dra några breda slutsatser. 14 år senare 

återvände Avolio et al. (2014) till e-ledarskap som fenomen och studieobjekt. Författarna förklarar 

att både forskare inom ledarskap och ledarskapspraktiker anser att IKT har en stor potentiell påverkan 

på ledarskap men att vår förståelse om detta fortfarande är i ett tidigt stadium. Avolio et al. (2014) 

föreslog att framtida forskning bör ta hänsyn till kontexten som e-ledarskapet utövas inom, bland 

annat genom att ta hänsyn till fysisk distans. Forskning kring e-ledarskap har sedan Avolio et al. 

(2014) publicerat sin artikel blivit vanligare. Det finns en tydlig trend av ett stigande antal artiklar 

som behandlar hur digitalisering påverkar ledarskap som började åren strax efter Avolio et al. (2000) 

belyste forskningsgapet. 2018 släpptes strax över 90 artiklar inom området vilket är en markant 

ökning från tio år tidigare då runt 20 artiklar släpptes (Cortellazzo et al., 2019). Men trots det ökande 

intresset så är kunskapen om e-ledarskap fortfarande begränsad och det behövs mer forskning om e-

ledarskap (Avolio et al., 2014; Savolainen, 2014; Bolden & O’Regan, 2016; Torre & Sarti, 2020). 

Avolio et al. (2014) efterlyser även specifikt forskning om e-ledarskap i distala sammanhang. 

Contreras et al. (2020) skriver vidare att mängden litteratur om IKT-förmedlat distansledarskap, 

vilket vi betraktar som synonymt med e-ledarskap i distala sammanhang, är otillräcklig.  

Samtidigt som flertalet forskare menar att kunskapen om e-ledarskap i distala sammanhang är 

bristande så ser vi att många ledare i och med Covid-19-pandemin står inför en verklighet där de 

tvingats leda människor som arbetar på distans med hjälp av IKT (Wang et al., 2021). Det är idag ett 

praktiskt problem att e-ledarskap i distala sammanhang inte har givits tillräcklig uppmärksamhet i 

vetenskapliga studier eftersom vi nu befinner oss i en situation där mängden distansarbete som 

möjliggörs via IKT enligt Wang et al. (2021) är på en aldrig tidigare skådad nivå. En situation där det 

nya normala präglas av virtuella möten, hemarbete och det som Carnevale och Hatak (2020) 

benämner som det okända okända. Vi ser i och med den här omställningen till en digital arbetsplats 

ett tydligt behov av att utforska IKT-förmedlat distansledarskap och hur ledarskap i praktiken har 

förändrats till följd av ett infört distansläge i verksamheter. Att undersöka vilka utmaningar som 

uppstått då e-ledarskapet utövas som ett IKT-förmedlat distansledarskap tror vi kan bidra med viktiga 

insikter både för e-ledarskapspraktiker och ledarskapsteoretiker.  

1.3 Syfte och frågeställning 

Syftet med denna studie är att undersöka hur ledarskap förändras då det övergår från AMA-ledarskap 

till IKT-förmedlat distansledarskap, i en verksamhet där ledare och följare övergår till distansarbete. 

Studien syftar även till att förstå vilka utmaningar som kan uppstå för ledare då de tidigare lett följare 

med AMA-ledarskap och övergår till ett distansledarskap förmedlat via IKT. För att uppfylla studiens 

syfte har vi formulerat följande frågeställningar: 

• Hur förändras ledarskapet när ledare övergår till IKT-förmedlat distansledarskap från AMA-

ledarskap? 

• Vilka utmaningar uppstår för ledare som utövar distansledarskap förmedlat via IKT i en 

verksamhet som övergått från en AMA-kontext till ett distansläge? 

1.4 Avgränsningar 

Antonakis och Atwater (2002) skriver att inom distansledarskap finns det tre olika typer av distans 

mellan följare och ledare: Fysisk distans, social distans och interaktionsdistans. Den fysiska distansen 



 

4 

 

handlar om att det finns ett fysiskt geografiskt avstånd mellan ledaren och följaren. Ett exempel på 

fysisk distans är att följare och ledare sitter i olika länder. Den sociala distansen handlar om att det 

finns ett personligt avstånd mellan ledaren och följaren. Exempel på social distans är att ledare och 

följare inte har en god personlig relation till varandra eller inte delar samma intressen. 

Interaktionsdistans handlar om till vilken grad ledaren interagerar med följaren. Författarna skriver 

att denna distans påverkar hur ”närvarande” en följare upplever att ledaren är. Ett exempel på 

interaktionsdistans är när ledaren inte arbetar med samma arbetsuppgifter som följaren och sällan 

kommunicerar och interagerar med följaren. Avolio et al. (2014) lyfter också upp tre olika former av 

distanser för e-ledarskap, bland annat fysisk distans och social distans, precis som Antonakis och 

Atwater (2002) nämner. Men Avolio et al. (2014) nämner även distans i den kulturella dimensionen 

som en möjlig påverkande faktor på ledarskapet. Vi tror att samtliga av dimensioner som Antonakis 

och Atwater (2002) och Avolio et al. (2014) nämner bör betraktas som egna distanser som har 

potential till att påverka utövandet av ledarskapet mellan ledare och följare. I vår uppsats har vi valt 

att fokusera på fysisk distans då det är denna form av distans som har introducerats på arbetsplatser i 

Covid-19 pandemin. Social distans och kulturell distans kan också ha påverkats under pandemin men 

vi har valt att i denna studie fokusera på fysisk distans för att studien inte ska bli för omfattande. 

E-ledarskap ses ofta som synonymt med begreppet digitalt ledarskap (Torre & Sarti, 2020). Digitalt 

ledarskap kan som begrepp ha olika innebörd. Förutom den definition som Avolio et al. (2014) 

bidragit med kan digitalt ledarskap också anses vara ledarskap för digital transformation (Braf & 

Melin, 2020). Digitalt ledarskap i denna kontext kan beskrivas som att göra rätt saker för att nå 

strategisk framgång med digitalisering (El Sawy Kræmmergaard, Amsinck & Vinther, 2016). Vår 

studie är avgränsad till att utgå från Avolio et al. (2014) definition av e-ledarskap då vi liknar e-

ledarskap i distala sammanhang med distansledarskap. 

Studien är avgränsad till att undersöka ledarskap utifrån ledare med personalansvar och operativt 

ansvar vilket görs genom att undersöka hur personalansvariga chefer upplever att de utövar och har 

förändrat sitt ledarskap. Detta innebär att studien är avgränsad från att undersöka chefernas ledarskap 

utifrån följares perspektiv. Vi tror även att följares perspektiv är en viktig del i att utvärdera ledarskap 

och hur det har förändrats eftersom de är mål för ledarskap. Vi har i denna studie valt att exkludera 

detta perspektiv för att ha ett fokuserat perspektiv och syfte. Studien är även tidsbegränsad på ett sätt 

som gjort det svårt för oss att hinna med att inkludera även ett följarperspektiv. Valet att utesluta 

följarperspektivet är något som vi reflekterat över i avsnitt 7.1.  

I denna studie har vi valt att skilja på formellt och informellt ledarskap. Informellt ledarskap refererar 

till individer som framträtt som ledare och som har inflytande över andra medarbetare utan att ha 

formellt utpekats som ledare (Luria & Berson, 2013). Formellt ledarskap refererar till individer som 

av organisationen formellt tilldelats ansvar över processer och resultat (Luria & Berson, 2013). Vi 

har i denna studie valt att avgränsa oss till att undersöka chefer med personalansvar då vi anser att 

dessa går att likställa med formella chefer eftersom chefer med personalansvar även har ansvar för 

att sektionens uppgifter slutförs. Denna avgränsning görs då vi vill undersöka ledare som har ansvar 

för att deras följare når de uppsatta målen. Vi har i och med denna avgränsning också utgått från att 

medarbetare som ledare har ansvar för även följer chefen och är lojal till ledarskapet.   

I studien har vi även valt att avgränsa oss till att undersöka IKT-förmedlat distansledarskap. Denna 

avgränsning får två implikationer på vår studie. Vi har avgränsat oss från att undersöka AMA-

ledarskap. I stället har vi valt att avgränsa oss till att undersöka ledarskap i en distanskontext där 

AMA-kommunikation är begränsad. Vidare har vi avgränsat oss från att utvärdera specifika IT-

system i en distanskontext. I stället har vi valt att avgränsa oss till att undersöka hur IKT, vilket vi 

betraktar som en delmängd av generell IT, och den digitala kontexten påverkar ledarskapet. Detta 
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med anledning av att ledarskapet existerar med hjälp av IT-system och ledare använder dessa för att 

utöva sitt ledarskap. 

1.5 Målgrupp och förväntat kunskapsbidrag 

Denna studie har två primära målgrupper i åtanke. Den första är forskare inom informationssystem 

samt IT och Management som är intresserade av att förstå hur IKT och den digitala arbetsplatsen 

förändrar och utmanar ledarskapet. Den andra målgruppen är ledarskapspraktiker som vill förstå hur 

deras ledarskap förändras och vilka utmaningar som uppstår vid övergången från AMA-ledarskap till 

ett IKT-förmedlat distansledarskap. Det teoretiska kunskapsbidraget förväntades utgöras av en ny 

förståelse för hur ledarskap påverkas då det förmedlas via IKT och bedrivs i en distanskontext. Denna 

nya förståelse bidrar därmed till att svara på frågor om hur e-ledarskap som en form av 

distansledarskap i praktiken påverkar hur ledarskap utövas. Ledarskapsforskare förväntas även kunna 

använda vår uppsats för att referera till och bygga vidare på vårt kunskapsbidrag och vidare minska 

kunskapsluckan om IKT-förmedlat distansledarskap. Ledarskapspraktiker kommer kunna använda 

vår uppsats för att skapa större förståelse för hur de ska utöva sin ledarskapspraktik distalt samt genom 

IKT och vilka utmaningar som är viktiga att bemöta vid en övergång från AMA-ledarskap till ett 

IKT-förmedlat distansledarskap.  

1.6 Centrala begrepp och disposition 

I Tabell 1 redovisas centrala begrepp i uppsatsen samt en redogörelse för hur vi definierar dessa och 

hur de förhåller sig till liknande begrepp som använts i det inledande kapitlet. 

Utöver våra centrala begrepp finns det många andra begrepp som vi ser som synonymer. Exempelvis 

använder vi IKT-förmedlat distansledarskap som begrepp för bland annat e-ledarskap, digitalt 

ledarskap och virtuellt ledarskap. Detta på grund av att vi anser att de refererar till liknande fenomen, 

det vill säga ett IKT-förmedlat ledarskap som antingen utövas på distans eller på ett kontor. Vidare 

har vi betraktat IKT som synonymt med AIT och distansarbete synonymt med telearbete. Se fler 

exempel i Tabell 2. 

Centrala begrepp Beskrivning 

IKT 

Informations- och kommunikationsteknik (IKT) kan definieras som ”[..] de 

enheter och den infrastruktur som möjliggör överföring av information på 

digital väg.” (Zuppo, 2012, s. 1). IKT är alltså en benämning på ett större 

informationssystem.  

Avancerade informationsteknologier (AIT) är en äldre benämning på IKT 

som implementerats senare än 1971 och som i större utsträckning stödjer 

kommunikation och informationsdelning än IKT som implementerats innan 

1971 gör (Huber, 1990). Då AIT är en benämning av IKT har vi behandlat 

begreppen synonymt. 

IKT-förmedlat 

distansledarskap 

Distansledarskap är en ledarskapsform som enligt Kelley och Kelloway 

(2012) kännetecknas av att ledare och följare dels har ett fysiskt avstånd 

mellan dem och dels har en minskad AMA-interaktion mellan dem. IKT-

förmedlat distansledarskap är därmed distansledarskap utifrån Kelley & 

Kelloways (2012) definition men förmedlad via IKT. Detta innebär att 

ledarskapet förmedlas på digital väg. I denna studie har vi behandlat IKT-

förmedlat distansledarskap och e-ledarskap i distala sammanhang synonymt. 

Detta då Avolio et al. (2014) definierar e-ledarskap som ”[..] en social 
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påverkansprocess inbäddad i både proximala och distala sammanhang 

förmedlad via AIT för att skapa förändring i attityder, känslor, tänkande, 

beteende och prestanda”. E-ledarskap i distala sammanhang handlar alltså 

om ledarskap som praktiseras på distans där ledare och följare har ett fysiskt 

avstånd mellan dem och ledaren leder med hjälp av en AIT vilket kan liknas 

med IKT-förmedlat distansledarskap. 

AMA-ledarskap 

Ansikte-mot-ansikte-ledarskap (AMA-ledarskap) liknas enligt Van Wart et 

al. (2019) med traditionellt ledarskap. Detta är en ledarskapsform som 

författarna menar är den alternativa ledarskapsstilen till e-ledarskap då ledare 

förmedlar ledarskapet genom AMA-kommunikation i stället för IKT. 

Tabell 1 Centrala begrepp 

I Figur 1 visas dispositionen som detta dokument följer tillsammans med en övergripande beskrivning 

av vad som redovisas för varje kapitel. Sammanfattningar finns i slutet av kapitel 2, 3 och 4. Det finns 

även sammanfattande stycken för varje kod som diskuteras i kapitel 5 samt i slutet av återkopplingen 

till båda frågeställningarna i kapitel 6.  

  

Figur 1 Dokumentets disposition 

•I detta avsnitt går vi igenom studiens bakgrund, problemformulering, syfte, 
avgränsningar, målgrupp och förväntat kunskapsbidrag1. Inledning

•I detta avsnitt går vi igenom studiens ansats, epistemologiska och ontologiska 
förhållningssätt, datainsamlingsmetoder, analysmetod och kvalitetssäkring2. Metod

•I detta avsnitt presenteras studiens litteraturgenomgång och utvalda aspekter av 
ledarskap som vi studerat3. Litteraturgenomgång

•I detta avsnitt presenteras vårt analytiska resultat4. Resultat

•I detta avsnitt diskuteras det analytiska resultatet med stöd av tidigare forskning 
från litteraturgenomgången5. Diskussion

•I detta avsnitt presenteras slutsatsen och kunskapsbidragen från vår studie6. Slutsats & kunskapsbidrag

•I detta avsnitt reflekterar vi över studiens genomföraden, resultat, överförbarhet 
och ger förslag på framtida forskning 

7. Reflektion & framtida 
forskning
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2 Metod 

I detta kapitel redogörs vår forskningsstrategi vilken består av en kvalitativ ansats med ett 

interpretativistiskt och konstruktionistiskt förhållningssätt. Fallstudie som forskningsdesign och val 

av fall motiveras vilket följs upp av en genomgång över viktiga källor till information och valda 

datainsamlingsmetoder – enkätstudie som sekundärempiri och semi-strukturerade intervjuer. En 

detaljerad genomgång av vår tematiska analys presenteras med exempel på koder och teman. 

Slutligen förs en diskussion över kvalitetssäkring av studien och ställningstaganden i etiska frågor 

redovisas följt av vår förståelse till ämnet. 

2.1 Forskningsstrategi 

En forskningsstrategi förklarar den generella inriktning en samhällsvetenskaplig studie har i 

utförandet, där ofta kvantitativa och kvalitativa ansatser ställs mot varandra (Bryman, 2018). För 

denna studie har vi tillämpat en kvalitativ forskningsansats i vilken vi har ett interpretativistiskt 

förhållningssätt samt ett konstruktionistiskt perspektiv på ledarskap. Vi har även i studien tillämpat 

en abduktiv ansats. 

2.1.1 Kvalitativ och interpretativistisk ansats 

Givet vårt syfte, att studera hur ledarskapet förändras vid övergång till ett IKT-förmedlat 

distansledarskap och utmaningar kopplat till detta, har vi ansett att en kvalitativ ansats har varit att 

föredra framför en kvantitativ. Kvalitativ forskning beskrivs ofta som att fokusera på ord snarare än 

siffror (Bryman, 2018) och har vuxit fram som en motsats och ett alternativ till kvantitativ forskning 

(Ahrne & Svensson, 2015). Eftersom kritik riktats mot att beskriva kvalitativ forskning som det som 

kvantitativ forskning inte är (Bryman, 2018) kan det vara bättre att diskutera hur kvantitativa och 

kvalitativa data skiljer sig åt. Ahrne och Svensson (2015) skriver att statistiskt material och siffror 

ofta utgör goda exempel på kvantitativa data medan intervjusamtal samt observationsanteckningar är 

exempel på kvalitativa data. Kvantitativa data är ofta, som kan antydas på namnet, kvantifierbara 

fenomen som exempelvis vikt, längd eller ålder, medan kvalitativa data kan vara något som händelser, 

smak eller känslor. Dessa exempel anser vi på ett bra vis exemplifierar det som en kvalitativ ansats 

försöker fånga upp – det som är svårt att beskriva och kvantifiera. Med utgångspunkt från Avolio et 

al. (2014) definition av e-ledarskap, vilken belyser aspekter som attityder, känslor, tänkande och 

beteende, har vi betraktat e-ledarskap som ett fenomen vilket är svårt att kvantifiera varför en 

kvalitativ ansats har varit att föredra. 

Vidare stödjer den kvalitativa ansatsen ett interpretativistiskt förhållningssätt (Myers, 1997) vilket vi 

i denna studie anammat. Ett interpretativistiskt, eller tolkande, förhållningssätt innebär att forskaren 

strävar efter att undersöka den subjektiva verkligheten av det som studeras (Bryman, 2018). Detta är 

ett epistemologiskt ställningstagande vi gjort i denna studie. Epistemologi handlar om vad som bör 

betraktas som kunskap inom ett ämne (Bryman, 2018). Bryman (2018) skriver att interpretativismen 

fokuserar på förståelse och tolkning av den sociala verkligheten som studeras. Som interpretativister 

intresserar vi oss inte för att förklara mänskliga beteenden, vilket är det huvudsakliga målet för 

positivistisk forskning (Bryman, 2018), utan söker i stället kunskap i form av förståelse för de 

mänskliga beteendena. Detta inkluderar både att skapa en empatisk förståelse, att förstå de studerade 

personernas perspektiv och upplevelser men även att förstå vilka faktorer som påverkar dem. Den 

kvalitativa forskningsstrategin har enligt Myers (1997) visat sig vara särskilt lämplig vid en 

interpretativistisk ansats på grund av att den möjliggör att kunna betrakta det studerade fenomenet 

genom respondenters perspektiv. Forskare kan på så sätt komma nära både miljön och människorna 

som involveras i studien (Ahrne & Svensson, 2015) och därmed kunna skapa en förståelse för det 

som studeras. Att fånga en studiedeltagares perspektiv och skapa en förståelse för deras verklighet är 
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inte nödvändigtvis målet med kvalitativ forskning, den kan exempelvis även vara positivistisk och då 

vara mer intresserad av att hitta en objektiv sanning (Bryman, 2018). Kvalitativa ansatser beskrivs 

dock ofta utgå från en interpretativistisk kunskapsteoretisk ståndpunkt (Bryman, 2018). 

Vi betraktar även vår kvalitativa ansats vara förenlig med vårt postmodernistiska ställningstagande 

om hur världen kan uppfattas. I postmodernt tänkande tar man avstånd från föreställningen om att 

kunskapen vi genererar speglar en objektiv verklighet (Kvale & Brinkmann, 2014). I stället står 

postmodernt tänkande för att verkligheten utgörs av sociala konstruktioner (Kvale & Brinkmann, 

2014). I vår studie innebär detta att de ledare som vi undersöker endast utgör en del av ledarskapet 

vilket vi studerar. Den som är mål för ledarskapet, följaren, utgör den andra delen och ledarskapet är 

det som uppstår mellan dessa två parter. Till skillnad från hur objektivismen skulle kunna betrakta 

ledarskapet, som ett studerbart objekt i verkligheten vilket existerar oberoende av sociala aktörer, är 

vårt ställningstagande i stället mer i linje med konstruktionism. Konstruktionism är en ontologisk 

ståndpunkt som innebär att sociala egenskaper uppstår som ett resultat av samspel mellan individer 

(Bryman, 2018). Detta är i vår mening en mer verklighetsnära beskrivning av vad ledarskap är – en 

relation mellan åtminstone en ledare och följare där vem ledaren och följaren är påverkar hur 

ledarskapet uttrycks. Detta innebär i praktiken att denna studies resultatet endast kan sägas gälla för 

de ledare som vi har studerat, något som vidare understryker vår interpretativistiska ståndpunkt.  

Även om kvalitativ forskning inte nödvändigtvis behöver tillämpa ett konstruktionistiskt perspektiv 

så tycker vi i enlighet med förda reflektionen ovan att det är ett passande perspektiv på det fenomen 

som vi studerar. Det innebär att vi tror att ledarskap och hur det förändrats när ledare övergår till IKT-

förmedlat distansledarskap kan skilja sig åt beroende på vem ledaren är och vilka de leder. På grund 

av detta anser vi även att den kvalitativa och interpretativistiska ansatsen har varit särskilt lämplig för 

att uppnå studiens syfte. Eftersom den kvalitativa ansatsen hjälper oss att komma nära kontexten och 

ledarna som vi studerar (Ahrne & Svensson, 2015) underlättar det vårt mål om att återge deras 

subjektiva sanningar om hur ledarskapet har förändrats. 

2.1.2 Abduktiv ansats 

I denna studie har vi tillämpat en abduktiv ansats. En abduktiv ansats menar Bryman (2018) är 

induktiv i sin natur men även att det ändå är viktigt att sära på dessa begrepp då den abduktiva 

ansatsen strävar efter en återgivelse av respondenternas verklighet likt vi har gjort i vår studie, i stället 

för teorigenerering. Ett induktivt angreppssätt innebär att sträva efter att generera teori primärt från 

empirin i en studie (Bryman, 2018). Vi har inte haft som mål att formulera och presentera en teori 

som resultat av studien, i stället har vi sett att vi haft större möjligheter till att bidra med empiriskt 

grundad förståelse och nya perspektiv på IKT-förmedlat distansledarskap. För detta har vi som 

tidigare berättat valt att anamma en kvalitativ och interpretativistisk ansats. 

Även om det behövs mer forskning om e-ledarskap (Avolio et al., 2014; Savolainen, 2014; Bolden & 

O’Regan, 2016; Torre & Sarti, 2020) betyder det inte att tidigare forskning inte finns och inte heller 

att tidigare forskning inte har haft någon roll i vår studie. Vår studie har präglats av en iterativ process 

där vi växlingsvis utgått från både ett deduktivt perspektiv och ett induktivt perspektiv genom hela 

genomförandet. Vår process har varit deduktiv på så sätt att vi låtit tidigare forskning vägleda oss och 

ge oss riktlinjer för vad vi kan undersöka och förväntas upptäcka. Detta har skett genom att vi gjort 

en litteraturgenomgång om utmaningar och viktiga kompetenser för bland annat distansledarskap, e-

ledarskap och IKT-förmedlat distansarbete. Litteraturgenomgången mynnade ut till ett antal 

identifierade teman som väglett oss i formuleringen av den intervjuguide som tillämpats. Inte alla 

teman som identifierades är representerade i intervjuguiden utan ett urval av dem har gjorts baserat 

på om vi såg att de hade tydlig koppling till tidigt insamlad empiri och vårt syfte för studien. Mer om 

hur litteraturgenomgången genomförts och vilka teman vi identifierade kan läsas under avsnitt 2.3. 
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Men vår process har även varit induktiv genom att vi låtit vår empiriinsamling fått vägleda vårt urval 

av tidigare forskning och i litteraturgenomgången identifierade teman. Detta har framför allt 

möjliggjorts genom att vi fått ta del av sekundär empiri i form av en enkätstudie genomförd inom den 

myndighet där fallet återfinns. Genom att studera den rapport som framställts av enkätstudien har vi 

identifierat flera teman som har påverkat vilka frågor som inkluderats i intervjuguiden. Mer 

information om enkätstudien och hur vi förhållit oss till den kan utläsas i avsnitt 2.4.1. 

Denna typ av växelvisa och iterativa process mellan ett deduktivt perspektiv och ett induktivt 

perspektiv i empirisk forskning kallas ibland abduktivt (Svensson, 2015). Den abduktiva process som 

har beskrivits i samband med utformningen av intervjuguiden är visualiserad i avsnitt 2.4.2.2.  

2.2 Fallstudie som forskningsdesign 

En forskningsdesign utgör en ram för hur data kommer att samlas in och analyseras (VanWynsberghe 

& Khan, 2007; Bryman, 2018). Syftet med detta avsnitt är därför att redogöra för vår valda 

forskningsdesign, fallstudie, och vilka ramar detta har inneburit för vår studie. Vi anser att det är 

särskilt viktigt att vara konkret i vad en fallstudie innebär i vår studie eftersom fallstudie är ett begrepp 

som används som både metod, forskningsdesign, strategi och metodologi (VanWynsberghe & Khan, 

2007). Vi har använt fallstudie som en forskningsdesign och som ett sätt att avgränsa undersökningen 

till en särskild instans av ett särskilt fenomen i dess kontext. 

En fallstudie är i sin enklaste form en detaljerad undersökning av ett enda fall (Myers, 2009; Bryman, 

2018) men det är även viktigt att ta hänsyn till kontexten som fallet återfinns inom (Merriam, 1988; 

Yin, 2008). Eftersom även kontexten har varit viktig att förstå har det varit viktigt att använda sig av 

flera källor till information, vilket är något som fallstudie som forskningsdesign förespråkar (Noor, 

2008; Hyett, Kenny & Dickson-Swift, 2014). I studien har vi använt oss transkriberade intervjuer, 

enkäter från enkätstudien genomförd i organisationen där fallet återfinns, samt tidigare forskning som 

källor. Transkriberingarna har primärt gett oss insikter i ledarskapet men har även innefattat 

upplevelser av kontexten och dess påverkan på ledarskapet. Enkätstudien har erbjudit insikter om 

kontexten som ledarskapet utövats i, exempelvis om hur arbetsmiljö, prestation, kreativitet och 

generella välmående har påverkats för medarbetare på myndigheten. Tidigare forskning har som källa 

till information och kunskap hjälpt oss att förstå hur ledarskap och distansarbete kan påverka 

varandra. Dessa tre källor till information har inneburit att vi genomfört en litteraturgenomgång av 

tidigare forskning och tillämpat två olika datainsamlingsmetoder – innehållsanalys av enkätstudie och 

semistrukturerade intervjuer. Att använda flera datainsamlingsmetoder förespråkas av 

fallstudiedesign (Myers, 2009). Mer information om litteraturgenomgången återges i avsnitt 2.3 och 

information om insamlingsmetoderna i avsnitt 2.4. Hur analysen av empiri har genomförts redovisas 

utförligt i avsnitt 2.5. 

Vilket har framgått i detta avsnitt så intresserar sig fallstudie som en forskningsdesign mycket för 

själva fallet och vad som utgör det. För att genomföra en fallstudie och för att förstå den är det därför 

viktigt att förstå vad ett fall är i kontexten av kvalitativ forskning och vad vi har betraktat vara ett fall.  

2.2.1 Vad är ett fall och vad är vårt fall? 

Ett fall kan vara en händelse, en person (Noor, 2008; Bryman, 2018), en viss del av ett samhälle eller 

en organisation (Bryman, 2018). Fallet ska ha tydliga gränsdragningar som gör det enkelt att 

identifiera (Myers, 2009). Ett fall i vår studie betraktas vara då ledare med personalansvar övergår 

från att utöva ett AMA-ledarskap till ett IKT-förmedlat distansledarskap, i en organisation där 

majoriteten av följare bedriver ett IKT-förmedlat distansarbete. Fallet består därmed av en händelse, 

övergången från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap, som ramas in av en 

organisation. För att förstå fallet studeras ledare med personalansvar inom organisationen. Dessa 
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ledare anses vara representanter för ledarskapet i organisationen och står för exempel på utövande av 

ett IKT-förmedlat distansledarskap. Vi betraktar att dessa ledares samlade upplevelser av övergången 

till ett IKT-förmedlat distansledarskap och ledarskapsutövande är det som vårt fall består av. Med 

andra ord studeras fallet av övergången från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap 

genom att studera ledare som återfinns inom fallet i sig. En parallell kan här dras till en fallstudie med 

inbäddade fall så som Yin (2018) beskriver det. Yin (2018) menar att en fallstudie med inbäddade 

fall innebär att fallet utgörs av flera enskilda fall som återfinns inom fallet och kontexten. Genom att 

studera de inbäddade fallen skapas en förståelse för fallet i stort, likt vi valt att studera ledare med 

personalansvar för att förstå övergången från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap. 

Fall med inbäddade fall omges enligt Yin (2018) fortfarande av en kontext vilket i enlighet med vår 

syn på ett fall innebär organisationen som ledarna återfinns inom. 

Vårt studerade fall har bestått av att undersöka ledarskapsutövandet av åtta chefer i en medelstor 

svensk myndighet. Dessa chefer verkar i kontexten av ett nyligen infört distansläge i en organisation 

där ledarna för mindre än ett år sedan hade sina följare fysiskt närvarande på arbetsplatsen. Vårt val 

av fall baseras till stor del på ett antal kriterier för kontexten, det vill säga organisationen inom vilken 

övergången från ett AMA-ledarskap till ett IKT-förmedlat distansledarskap ha skett: (1) 

organisationen ska ha ledare som övergått från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat ledarskap, (2) 

följare till ledarna ska bedriva ett IKT-förmedlat distansarbete, (3) organisationen ska ha ett eget 

intresse av att förstå hur omställningen till IKT-förmedlat distansledarskap påverkat ledarskapet. 

Dessa kriterier har formulerats för att underlätta samarbete och för att få tillgång till respondenter 

samt internt material. På grund av Covid-19-pandemin är det många verksamheter som har ställt om 

till distansarbete och ledare som därmed övergått till ett IKT-förmedlat distansledarskap. 

Anledningen till att ledarskapet inom specifikt denna myndighet har studerats är på grund av att de 

själva aktivt ha arbetat för att följa upp hur omställningen till en digital arbetsplats har påverkat både 

ledarskap och anställdas arbete. Den enkätstudie som nämnts som en sekundär empirikälla i vår studie 

har varit tillgänglig på grund av att myndigheten genomfört enkätstudien i syfte att bättre förstå hur 

övergången påverkar myndigheten. Att myndigheten hade eget intresse gjorde det enklare att även få 

tillgång till annan information, exempelvis sådan om organisationens struktur. Tidigt i studien fick vi 

en presentation av myndigheten av en personalhandläggare. Detta är ett exempel på hur vi med hjälp 

av en samarbetsvillig organisation med eget intresse av resultatet av vår studie har kunnat bistå oss 

med vidare förståelse för kontexten för fallet. Eftersom fallstudier bör använda sig av olika 

informationskällor för att uppnå en djupare förståelse av fallet (Hyett et al., 2014) så har 

myndighetens arbete för att förstå övergångens påverkan ansetts vara fördelaktigt i vår studie. Vi har 

i denna studie med andra ord inte lagt någon vikt vid att det är en offentlig verksamhet som 

ledarskapet utövas inom, den valda organisationen hade lika väl kunnat vara ett företag i privat sektor. 

Vi har dock reflekterat över offentlig sektor som kontext och hur det kan ha påverkat utfallet av vår 

studie, se avsnitt 7.3.2.  

Den pandemi som ligger bakom omställningen till en digital arbetsplats är speciell och vi har haft 

förståelse för att detta kan ha haft viss påverkan på vår datainsamling men även att det på grund av 

detta funnits potential till att utforska ett aktuellt område i en ny kontext. Vi har i studien fokuserat 

på att undersöka ledarskapet och hur det förändrats och utmanats vid en omställning till en digital 

arbetsplats framför att undersöka hur pandemin har påverkat ledarskapet. Därför tas inte pandemin 

upp i diskussionen eller i resultatet. Vi har dock, likt för offentlig sektor som kontext, fört en reflektion 

över hur detta kan ha påverkat utfallet av vår studie, se avsnitt 7.3.1. 

2.3 Litteraturgenomgång 

En litteraturgenomgång syftar till att återge det som redan är känt inom det ämne som studien 

intresserar sig för (Bryman, 2018). Det är en inramning av den kunskap som finns och har en funktion 
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att motivera och rättfärdiga genomförandet av en studie. Vår litteraturgenomgång var ett nödvändigt 

inledande steg för att fokusera vår studie och pågick parallellt med problemformulering och 

syftesdefinition.  

Men som tidigare nämnts har även litteraturgenomgången spelat en viktig roll vid utformningen av 

vår intervjuguide och litteraturgenomgången har även utvecklats successivt under studiens 

genomförande då vi samlat in mer och mer empiri från det studerade fallet. Detta är i linje med 

Bryman (2018) som menar att inläsningen av litteratur sällan är över varken efter formuleringen av 

forskningsdesign eller då empiriinsamling påbörjats. Författaren uppmuntrar till att fortsätta söka 

litteratur genomgående under studiens genomförande, vilket i vår studie har skett i formen av en 

iterativ process. Iterationen har delvis bestått av att vi identifierat begrepp och teman i tidigare 

forskning som lett oss vidare till nya begrepp och teman. Den har även bestått av att vi efter studium 

av en intern enkätstudie som sekundär empiri, valt att exkludera eller inkludera nya begrepp och 

teman. På detta vis har vi iterativt förankrat vår litteraturgranskning och dess senare styrning av 

intervjuguide i empiri.  

 

Figur 2 Litteraturgenomgång förankrad i sekundär empiri 

I Figur 2 syns en initial inläsning på tidigare forskning om ledarskap på distans och att leda med hjälp 

av IKT-verktyg. Detta genererade en mängd teman som utgjorde en grund vilken vi vidare utvecklade 

med den snurra som syns mellan vidare inläsning på tidigare forskning och begrepp och teman från 

enkätstudie som sekundär empiri. Enkätstudien bidrar med teman vilket även har lett oss vidare i 

litteratursökningen. Detta iterativa arbete har resulterat i att vi identifierat fem övergripande teman 

vilket vi valt att ställa öppna frågor kring vid intervjuer med respondenter: Tillit, följares välmående, 

kommunikation, sammanhållning och IT-kompetens. Mer om vilken roll litteraturgenomgången haft 

vid intervjuerna kan läsas om i avsnitt 2.4.2.2. 



 

12 

 

För litteraturgenomgången har vi metodiskt skannat av flera databaser och använt oss av många olika 

sökord, ensamma och i kombination med varandra. Gemensamt för de flesta artiklar i 

litteraturgenomgången är att de är granskade och anses vara vetenskapliga. Vi har strävat efter att 

inkludera till största del vetenskapliga källor eftersom vi anser att det höjer förankringen i tidigare 

forskning och därmed vår studies pålitlighet. Men det är viktigt att här belysa att tidigare forskning 

om e-ledarskap har skett i en kontext av snabbt utvecklande IKT. Vi har på grund av detta försökt 

hålla oss desto mer kritiska till äldre artiklar som vi har inkluderat i litteraturgenomgången. Vi har 

även strävat efter att inta ett kritiskt förhållningssätt mot artiklar som redogör för studier genomförda 

under 2020 och den pågående Covid-19-pandemin. Eftersom pandemin fortfarande pågick då denna 

studie genomfördes tror vi att effekterna av pandemin och den påskyndade digitala omställningen på 

ledarskap och digitala arbetsplatser ännu inte kan anses vara väl förstådda. Vart eftersom mer 

forskning publiceras med pandemin som kontext kan kunskap från artiklar som vi inkluderat i vår 

litteraturgenomgång ifrågasättas, kompletteras och valideras, precis som vi i denna studie har strävat 

efter att göra för forskning om e-ledarskap. I Tabell 2 redovisas vilka sökord vi har använt och en 

beskrivning av varje sökord.  

Sökord Beskrivning 

E-leadership 

En social påverkansprocess inbäddad i både proximala och distala 

sammanhang förmedlad via AIT för att skapa förändring i attityder, känslor, 

tänkande, beteende och prestanda. (Avolio et al., 2014, s.107, egen 

översättning) 

Digital leadership 
Ett begrepp som enligt Torre och Sarti (2020) används synonymt med 

begreppet e-ledarskap (e-leadership) 

Remote leadership 
En form av ledarskap där ledaren leder följare effektivt på distans (Watkins, 

2007)  

Virtual leadership 
En form av ledarskap där ledaren leder följarna i en distal arbetsmiljö. 

(Moore, u.å.) 

Remote work 
Ett arbetssätt där en anställd arbetar hemma eller på någon annan plats där 

inte organisationen vanligtvis bedriver sin verksamhet (Cambridge, u.å.) 

Telework 
Ett arbetssätt där en anställd arbetar hemifrån eller från ett satellitkontor 

(Garrett & Danziger, 2007) 

Tabell 2 Sökord vid litteraturgenomgång 

2.4 Metod för datainsamling 

Som källor till empiri i vår studie har vi använt oss av en enkätstudie från myndigheten och intervjuer 

med chefer. Initialt låg ett fokus på att samla kunskap från tidigare forskning genom en 

litteraturgenomgång. Den tidigare forskningen har hjälpt oss att sätta en riktning och fokusera våra 

frågeställningar i de genomförda intervjuerna. Enkätstudien har vi innehållsmässigt analyserat vilket 

likt litteraturgenomgången har väglett oss i utformningen av intervjuguiden, även om detta också 

utgör en del av det empiriska materialet vilket sedan har analyserats. Vår primära källa till empiri, 

som har fått mest tyngd i vår analys, är semistrukturerade intervjuer av åtta chefer med 

personalansvar. I detta avsnitt går vi igenom enkätstudien och intervjuerna som källa till empiri, hur 

vi har bearbetat dem och vilken roll de har haft i vår studie. 
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2.4.1 Enkätstudie som sekundär empiri  

Vi har analyserat resultat av en enkätstudie genomförd av myndigheten. I denna enkätstudie har två 

enkäter skickats av myndigheten och resultaten av dessa enkäter har avrapporterats och delgivits oss. 

Vi har alltså inte själva genomfört denna enkätstudie utan endast tagit del av enkätresultaten och de 

två rapporter som har skrivits för de två enkätutskicken. Därför är inte detta ett avsnitt om hur vi har 

genomfört en enkätstudie, i stället är detta ett avsnitt som behandlar hur vi har förhållit oss till 

enkätstudien vi erhållit och vilka styrkor och brister som vi ser med de genomförda enkäterna. 

Enkätstudiens roll i vår studie är att skapa en större förståelse för den generella arbetssituationen för 

myndighetens medarbetare. Vi har i vår studie avgränsat oss från att undersöka följares perspektiv på 

ledarskap men vi betraktar följarna som en viktig del av kontexten för vårt fall. Enkätstudien bidrar 

därmed med en god förståelse för kontexten och används bland annat för att förankra litteraturteman 

i sekundär empiri, se avsnitt 2.3, och i analysen för att styrka vissa upplevelser hos de studerade 

cheferna, se avsnitt 2.5. 

Myndigheten har vid två tillfällen skickat ut enkäter digitalt. Dessa enkäter syftade till att undersöka 

hur medarbetares ledarskap, arbetsmiljö, prestation, kreativitet och generella välmående har 

påverkats på myndigheten under Covid-19-pandemin. Den ena enkäten skickades ut tre månader efter 

att distansläge hade införts i organisationen. Den andra enkäten skickades ut ungefär åtta månader 

efter att distansläget hade införts. Resultaten av dessa två enkäter jämfördes och analyserades av 

myndigheten i en enkätstudie. Enkätstudien har genomförts i samarbete med ett svenskt universitet 

vilket vi har ansett stärkt pålitligheten av studien då enkäterna har kvalitetssäkrats av forskare. 

Samtliga anställda har kunnat svara på enkäterna vilket innebär att de inte direkt hjälper oss att förstå 

hur ledarskap specifikt för chefer med personalansvar har förändrats. Därför har enkätstudien använts 

som ett sätt att få en bredare förståelse för kontexten som ledarskapet återfinns inom. Tack vare 

enkätstudien har vi kunnat identifiera flera likheter till tidigare forskning om hur följare påverkas vid 

distansarbete och därmed styrkt vår diskussion kring ledarskapsförändringar och utmaningar. 

Enkätstudien har även möjliggjort oss att validera chefers upplevelser av följares ändrade beteenden 

och tillstånd, något som vi kopplar till triangulering. Triangulering innebär att använda fler än en 

metod eller källa för styrka validiteten i resultatet (Bryman, 2018). 

Båda enkäterna skickades ut till strax över 2 000 personer. Svarsfrekvensen har varit att betrakta hög 

i båda utskickade enkäterna även om den minskade kraftigt vid den andra. Vid första utskicket var 

svarsfrekvensen strax över 70 % och vid andra utskicket var svarsfrekvensen strax under 50 %. 

Bryman (2018) skriver att svarsfrekvensen är att anses bra om det är över 70 %. Under 50 % menar 

författaren bör anses vara oacceptabelt vilket är en tydlig kritik gentemot den andra enkäten. Men 

Bryman skriver också att bortfallsprocenten väger tyngre vid slumpmässigt urval till en större 

population. Givet att enkäterna utvärderade en ändlig population anser vi att bortfallet i den andra 

enkäten inte nödvändigtvis kan anses ogiltigförklara resultatet. Dessutom har de som utfört 

analyserna och skrivit ihop rapporterna haft möjlighet att analysera variabler som kön, ålder och 

rollfördelning och kommit fram till att detta i stort representerar fördelningen i organisationen i båda 

enkäterna varpå vi har ett ökat förtroende för resultatet av den andra enkäten och möjligheten att 

jämföra de två enkätutskicken.  

2.4.2 Semi-strukturerade intervjuer 

Givet studiens syfte att utforska hur ledarskapet har förändrats i och med omställningen till ett IKT-

förmedlat distansledarskap vid distansarbete har vi intresserat oss för ledares upplevelser och 

perspektiv på sitt eget ledarskap. Därför har vi intervjuat åtta chefer med personalansvar som har 

övergått från AMA-ledarskap till ett IKT-förmedlat distansledarskap i pandemin. Urvalet av 

respondenter har gjorts utifrån vissa kriterier av en personalhandläggare på myndigheten där vi 
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studerat vårt fall. Intervjuerna har genomförts och spelats in på distans med hjälp av verktyget 

Microsoft Teams. Vi har i dessa intervjuer haft breda och utforskande frågor som bjuder in 

respondenterna till att återberätta deras upplevelser som ett sätt att få ta del av deras perspektiv. 

Studiens forskningsfrågor är utforskande och för att få svar på dessa forskningsfrågor har vi därför 

valt att genomföra semi-strukturerade kvalitativa intervjuer.  

I kvalitativa intervjuer finns ett fokus på respondentens upplevelser och ståndpunkter (Bryman, 

2018). Intervjumetodiken tillåter oss att få ta del av en beskrivande berättelse om hur respondenten 

upplevt det som studeras (Dalen, 2015). På grund av detta är den kvalitativa intervjuformen ett bra 

verktyg för att belysa egna erfarenheter och tankar. Det är önskvärt att låta respondenterna röra sig i 

olika riktningar i intervjuerna eftersom detta ger möjlighet för respondenten att återge det som den 

tycker är viktigt och kan leda till genereringen av ny empiri som annars eventuellt hade missats 

(Bryman, 2018). Att respondenternas fått röra sig i olika riktningar har i vår studie inneburit att de 

har fått uttrycka sig fritt och till och med styra intervjun och det som diskuteras, även om vi har styrt 

tillbaka till intervjuguiden då vi hamnar för långt utanför våra avgränsningar. 

Att en intervju är semistrukturerad innebär enligt Bryman (2018) att en intervjuguide används med 

öppet ställda frågor om vissa specifika teman. I vårt fall har dessa teman ursprung i både teori från 

litteraturgenomgången och empiri från två på förhand genomförda enkäter. Vår intervjuguide har 

även utformats för att först ge utrymme för respondenter att fritt från teman återge deras upplevelser 

om förändringen i deras ledarskap. Vi menar att detta har givit våra respondenter frihet i att återge 

det som de först och främst tänker på och har upplevt utan att vara påverkad av en ämnesstyrd fråga 

som våra tematiska frågor är exempel på. Den semi-strukturerade intervjuformen tillåter oss som 

forskare även att ställa nya frågor och anpassa intervjun under genomförandet (Eriksson-Zetterquist 

& Ahrne, 2015). Denna typ av flexibilitet tror vi har varit lämplig givet studiens breda syfte och 

utforskande frågeställningar.  

Men även om vi bibehållit flexibilitet så har fortfarande intervjugenomförandet i vår studie varit en 

komplex datainsamlingsprocess. Vi menar att den har varit komplex på grund av att det funnits många 

faktorer att ta hänsyn till i och med genomförandet. Det kan vara svårt att genomföra en intervju med 

en främmande person (Myers & Newman, 2007). Om frågorna upplevs vara påträngande, särskilt 

utan förvarning, kan respondenterna tappa tillit till intervjuaren. Eftersom studiens syfte har inneburit 

att vi undersökt respondenten som professionell profil och inte som en privatperson har vi inte haft 

någon anledning att formulera några personligt påträngande frågor. Däremot, eftersom vi intresserat 

oss för utmaningar för ledaren, så tror vi att det funnits en risk att respondenterna undvikit att berätta 

om sådant som kan ha ansetts vara misslyckanden i utövandet av ledarskapet. Men dessa 

misslyckanden som inte har återgivits kan bero på utmaningar som uppstått i och med övergången till 

ett IKT-förmedlat distansledarskap, vilket är något som vi intresserat oss för i denna studie. 

Respondenter kan anses vara ärliga och hjälpsamma, samarbetsvilliga eller inte, glömska eller till och 

med lögnaktiga enligt Kvale och Brinkmann (2014). Vi har inte upplevt våra respondenter som något 

annat än samarbetsvilliga eller hjälpsamma. Men vid utförandet av intervjuerna har respondenterna 

lett följare på distans via IKT i ungefär ett år och det finns en risk att de har glömt bort utmaningar 

de stötte på i ett tidigt skede. Vi tror inte heller att respondenterna på något sätt har medvetet ljugit i 

svaren under intervjuerna men det som återges i intervjuerna är rekonstruktioner av tidigare 

upplevelser där vissa delar kan omedvetet ha utelämnats eller förvrängts.   

Inför intervjuerna skickades öppna reflektionsfrågor till respondenterna i syfte att få dem att reflektera 

över sitt ledarskap och hur det förändrats sedan övergången till IKT-förmedlat distansledarskap. I 

Tabell 3 redovisas de reflektionsfrågor som vi skickade över till respondenterna. 
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Reflektionsfrågor 

Hur har distansläget under pandemin, att du leder dina medarbetare på distans, förändrat ditt 

ledarskap? 

Vilka utmaningar har du som ledare stött på i och med övergången till distansläget? 

Hur använder du IT-verktyg för att utöva ditt ledarskap på distans? 

Tabell 3 Reflektionsfrågor utskickade till respondenter inför intervju 

Det har förefallit oss naturligt att intervjua en ledare för att studera ledarskap som fenomen. Vilket 

har framförts är detta inte en enkel process och vi som forskare måste lita på den rekonstruktion av 

praktiken som har getts till oss av respondenterna. Vi har diskuterat möjligheten till att observera 

ledarskapet i praktiken men såg för stora utmaningar med observation som metod på grund av att vår 

närvaro då hade blivit en del av det sociala samspelet. Vår närvaro skulle ha kunnat påverka ledaren 

i hur den valt att visa sitt ledarskap då externa personer närvarat. En närvaro för att observera 

ledarskap som utövas mellan ledare och endast en följare tror vi dessutom hade varit för påtaglig för 

de inblandade. Eftersom studien dessutom genomförts under ett pågående distansläge hade vi behövt 

närvara digitalt vilket vi tror hade kunnat göra vår närvaro som forskare desto mer påtaglig. 

2.4.2.1 Urval av respondenter 

Urvalet av respondenter har gjorts av en personalhandläggare på myndigheten utifrån kriterier som 

vi specificerat. Dessa kriterier var att respondenterna ska vara åtta chefer med direkt personalansvar 

och ska tidigare ha lett följare till största del på samma kontor som de själva arbetade på men som nu 

utövar ett IKT-förmedlat distansledarskap på en digital arbetsplats. Cheferna ska även vara på samma 

hierarkiska nivå för större möjligheter till att jämföra intervjuerna. Utfallet av dessa kriterier kan ses 

i Tabell 4. Urvalet representerar fem avdelningar på myndigheten vilket har givit oss en bredd och 

delvis skyddar oss från specifika avdelningars kulturella skillnader. På grund av anonymiseringsskäl 

kan vi inte återge vad dessa avdelningar ansvarar för men de kan beskrivas som operativa 

verksamhetsområden med undantag för en stödavdelning som ansvarar för IT.  

Att vi inte själva har gjort urvalet innebär flera risker, bland annat att vårt urval inte är målstyrt utifrån 

de forskningsfrågor som vi formulerat. Vi ser däremot att urvalet i allra högsta grad stödjer studiens 

syfte då vår kontaktperson i organisationen har lagt tid för att välja ut chefer som alla uppfyller kravet 

om att de tidigare ska ha lett följare AMA och nu utövar ett IKT-förmedlat distansledarskap. Samtliga 

chefer är även chefer som har direkt personalansvar över operativ personal. Dessa ledare befinner sig 

hierarkiskt på samma nivå och har liknande ansvar i sina arbeten. Det hade varit önskvärt att få en 

kontaktlista över samtliga chefer som arbetar i organisationen för att själva göra urvalet och på detta 

sätt garantera att inget urval genomförts av någon intern person med mål om att ge en bra bild av 

verksamheten (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). Men personalhandläggaren har varit involverad 

från och med ett tidigt stadium i vår studie vilket inneburit att hen haft god insyn i syftet med vår 

studie, vilket lett till ett indirekt målstyrt urval. 
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Respondent Kön 
Antal följare ledda på 

distans innan pandemin 

Antal följare ledda på 

distans i infört distansläge 

Intervju-

längd 

Chef A Kvinna 0 ~12* 46:20 

Chef B Man 0 ~20* 41:48 

Chef C Kvinna 0 14 60:20 

Chef D Kvinna 8 14 48:35 

Chef E Man 0 11 44:36 

Chef F Man 2 17 53:59 

Chef G Kvinna 0 23 32:14 

Chef H Man 1 11 52:39 

Tabell 4 Respondenter 

Det finns dock även vissa nackdelar som vi ser i och med att vårt urval har gjorts åt oss av en intern 

person i den undersöka organisationen. Vi tror inte att urvalet är utfört i syfte att dölja något eller att 

skapa en friserad bild av myndigheten. I stället tror vi att ett urval kan ha gjorts i syfte att försöka 

hjälpa oss genom att göra ett urval med personer som de har uppfattning av kan bidra med empiriskt 

rika återgivningar. Det kan därmed finnas en risk att chefer med viktiga insikter har missats i urvalet 

på grund av att de inte är framträdande på myndigheten eller inte anses vara uttrycksfulla eller öppet 

reflekterande. Vi kan aldrig helt frånskriva oss risken att urvalet delvis kan vara genomfört för att 

återge en positiv bild av myndigheten. Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) menar dock att det är 

svårt att upprätthålla en tillrättalagd bild av organisationen om tillfälle ges att genomföra intervjuer 

med flera personer.  

*antalet har varierat på grund av nyanställningar   
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2.4.2.2  Intervjuguide  

I Figur 3 visualiseras den iterativa process som vi haft för att styra 

utformningen av vår intervjuguide (se bilaga 1). Intervjuguiden har grund 

i litteraturgenomgången som är förankrad i sekundär empiri, vilken vi 

beskrev i avsnitt 2.3. Utifrån litteraturgenomgången formulerade vi 

intervjufrågor som vi säkerställde hade förankring i vårt syfte och våra 

frågeställningar. Exempelvis kunde detta innebära att vi initialt 

formulerat en fråga om hur respondenternas tillit till följare förändrats 

utan att följa upp det med en fråga som utforskar vilka utmaningar detta 

inneburit för respondenten, eller hur den förändrat sitt ledarskap på grund 

av det. I dessa fall då vi inte hade tydliga kopplingar till syftet så 

omformulerades frågan. 

Vilket kan ses i Figur 3 har intervjuguiden även modifierats på grund av 

insamlad empiri från de genomförda intervjuerna då vi i ett tidigt skede 

märkte att flera chefer valde att ta upp teman som vi inte inkluderat i vår 

intervjuguide, exempelvis utmaningar kopplat till att nyanställa följare i 

ett infört distansläge. Efter tre intervjuer hade samtliga lyft detta tema 

och eftersom vi var i ett tidigt skede kunde vi med enkelhet modifiera vår 

intervjuguide för att inkludera detta tema utan att påverka möjligheten till 

att jämföra framtida intervjuer negativt.  

2.4.2.3 Inspelning och transkribering 

Samtliga intervjuer som genomfördes spelades in. Eftersom 

smittspridningen av Covid-19 var utbredd i samhället och 

rekommendationer om distansarbete och social distansering var utgivna 

ledde detta till att samtliga intervjuer genomfördes på distans med hjälp 

av verktyget Microsoft Teams. Vi valde detta verktyg eftersom vi själva 

redan var vana vid det, för att det bedömdes ha goda möjligheter för 

inspelning och för att inspelningen automatiskt sparades till 

möteschatten så att samtliga parter som deltog i mötet kunde komma åt den. Eftersom våra 

intervjupersoner dagligen använder Skype som kommunikationsplattform tänkte vi att Teams, vilket 

är väldigt likt Skype, skulle vara mer lättanvänt för dem.  

Vi har reflekterat över hur det har påverkat intervjun att den har genomförts på distans genom 

videosamtal. Howitt (2013) skriver att telefonintervjuer kan ha både för och nackdelar. 

Telefonintervjuer kan vara fördelaktiga på så sätt att sådant som kan anses vara känsligt kan bli lättare 

att prata om man inte ser den andra som intervjuar. Nackdelen med dessa typer av intervjuer är dock 

att icke-verbal kommunikation inte kan observeras vilket kan vara viktigt (Howitt, 2013). Detta blev 

vi erfarna då vi intervjuade Chef D och Chef H då deras kameror inte fungerade och stod för de enda 

intervjuerna där vi inte såg den som vi intervjuade. Vi upplevde det i jämförelse med resterande 

intervjuer vara svårare att få ett bra flöde i intervjun. Vi anser att vi ändå uppnådde ett djup i intervjun 

men vi blev medvetna om hur mycket det bidrar till en intervju att kunna se varandra, även om det är 

via videosamtal. Vi anser att våra intervjuer ha hållit högre kvalitet tack vare detta i jämförelse med 

om vi hade kört enbart röstsamtal. 

Vi var initialt rädda att respondenterna skulle uppleva det obekvämt att bli intervjuad med hjälp av 

videosamtal. Men Bryman (2018) menar att det inte finns något som tyder på att det skulle vara 

svårare att skapa en tillitsfull relation mellan den som intervjuar och respondenten i jämförelse med 

om den genomförts AMA. Givet utvecklingen i samhället under pandemin och att många under ett år 

Figur 3 Visualisering av den 

iterativa processen för att 

formulera intervjufrågor 
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har deltagit i digitala möten genom verktyg som Microsoft Teams, Zoom och Google Meet, tror vi 

dessutom att våra respondenter var mer bekväma vid användningen videosamtal. Vi såg i stället att 

det finns fördelar i och med vår intervjusituation i jämförelse med om intervjuerna skulle ha skett 

AMA. Howitt (2013) menar att det kan vara svårt att hitta en lämplig yta som är tyst och fri från 

störningar på en arbetsplats. I och med att intervjuerna skedde över videolänk med chefer som satt 

hemma kunde vi undkomma denna utmaning. Det var dessutom enklare att planera in intervjuer 

eftersom inga lokaler eller researrangemang behövde planeras, vilket är en fördel med videosamtal 

(Bryman, 2018).  

Givetvis finns det potentiella utmaningar med att våra respondenter satt hemma vid genomförandet 

vid intervjun, till exempel kan det finnas distraktioner som barn eller djur (Howitt, 2013). Detta var 

dock inget som vi märkte av i intervjuerna. Däremot så inkom det till en av våra respondenter vid 

flera tillfällen telefonsamtal vilket störde flödet av intervjun. Det var i många intervjuer dessutom 

ofta störningar i form av att både ljud och bild kunde frysa. Detta kunde leda till att vi bad dem 

återupprepa sina svar. Vi tror att det kan finnas en risk att respondenterna sammanfattar sina svar mer 

när dem ombeds att återupprepa sig vilket gör att vi kan ha förlorat viktiga uttryck.  

Vi transkriberade samtliga intervjuer, för att lättare analysera det som sagts, inom ett par dagar efter 

genomförandet. Transkriberingarna har genomförts enligt ortografisk stil vilken är den vanligaste 

formen av transkribering vid kvalitativ forskning (Howitt, 2013). En ortografisk transkribering 

fokuserar endast på att fånga orden som sades och inte hur de sades (Howitt, 2013) och är alltså en 

återgivning ord för ord över vad som sades vid empirigenereringstillfället. Detta val av 

transkriberingsstil är motiverat av syftet med transkriberingen och dess roll i analysen. Då vi tillämpat 

en tematisk analys som fokuserat mer på kodning och kategorisering har vi bedömt att vi inte behöver 

transkribera mer noggrant.  

Transkriberingar kan presenteras som en del av resultatet och i vårt fall redovisas utdrag av 

transkriberingarna då resultatet av analysen redovisas. Av denna anledning har vi inkluderat uttryck 

och utdragna ord där vi ansett att det skapat nyanser till det som sagts. Exempelvis kan en påbörjad 

mening ha avbrutits av respondenten för att gå vidare till en annan då hen hunnit reflektera och 

kommit fram till ett annat svar. Vi har i dessa fall valt att inkludera den inledande meningen för att vi 

sett att det kan indikera på viss tvekan till att dela med sig av det specifika budskapet. Detta hintar 

om den bakomliggande hermeneutiken i vår analys och interpretativistiska ansats. Vi genomför en 

tolkning av det som sades under intervjun. 

En kritik mot vår transkriberingsprocess är att vi inte har följt tydliga och formella regler för när det 

är lämpligt eller inte att exkludera något av det som sagts av respondenten. Detta har varit en 

kontinuerlig avvägning genom de olika intervjuerna och eftersom olika respondenter uttrycker sig på 

olika vis är det svårt att sätta tydliga gränsdragningar för när något bidrar med nyanser i intervjun och 

när något är ifyllnadsord. Dessutom har vi delat upp transkriberingsarbetet vilket introducerar oss 

som transkriberar som variabel för hur den här avvägningen har genomförts. Vi kan ha lagt olika 

tyngd vid tveksamheter och tolkat de olika i de intervjuerna. 

2.5 Analysmetod 

På vår insamlade empiri har vi genomfört en tematisk analys vilket är en av de vanligaste metoderna 

vid analys av kvalitativa data (Bryman, 2018). En tematisk analys går ut på att identifiera teman i de 

kvalitativa data som genererats (Bryman, 2018)  men det finns få regler som styr vad ett tema faktiskt 

är (Braun & Clarke, 2006; Bryman, 2018). Detta menar Braun och Clarke (2006) är en fördel med 

den tematiska analysen då det finns utrymme att anpassa den till empirin. Men denna flexibilitet, likt 

med fallstudie som forskningsdesign, kräver att man är tydlig i vad det har inneburit i studien. Vi har 

betraktat att ett tema är en kategori och en samling koder som identifierats.   
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2.5.1 Braun och Clarkes sex steg för en tematisk analys 

Braun och Clarke (2006) har skrivit en artikel om vad en tematisk analys är och hur den kan 

genomföras i breda termer. Med nära 100 000 citeringar enligt Google Scholar är det en referens som 

fått mycket uppmärksamhet. Vi anser att den tematiska analysen som den beskrivs av Braun och 

Clarke (2006) är väl lämpad för vårt syfte i denna studie. Den tematiska analysen tillåter oss att 

identifiera mönster i uttryck och särskilt utmanande situationer för respondenterna då de utövat sitt 

ledarskap. Dessa mönster har vi betraktat som teman och är breda samlingar av exempel på hur 

ledarskapet har förändrats och utmanats i övergången till distansläget. Braun och Clarkes (2006) 

beskrivning av en tematisk analys består av sex olika steg vilka redovisas nedan. 

Steg 1, lär känna din empiri – Det första steget handlar om att lära känna sitt 

material. Att läsa, läsa om igen och skriva ned initiala idéer och tankar om 

materialet. I detta steg nämns transkriberingen av verbala data eftersom 

transkriberingsprocessen innebär en hel del tid med materialet vilket skapar en 

större förståelse för materialet. Hur vi har transkriberat vårt material kan läsas 

om under avsnitt 2.4.2.3.  

Steg 2, skapa initiala koder – Det andra steget innebär att börja dela upp det 

empiriska materialet i olika koder. Koder är enligt Braun och Clarke (2006) 

något som används för att kunna identifiera delar av empirin som anses vara 

intressant. Ett kanske enklare sett att betrakta det på är att kodning är en slags 

indexering av materialet (Bryman, 2018). Vi har använt oss av koder som en 

form av etikett som visar på tematisk tillhörighet. Exempelvis såg vi att flera 

chefer ansåg det utmanande att bygga tillit med nyanställda, varpå detta blev 

koden Utmanande att bygga tillit vid nyanställning.  

Steg 3, söka efter teman – Det tredje steget innebär att med hjälp av koderna 

börja söka efter teman. Dessa teman kan ha flera koder som i sin tur består av 

koder (Braun & Clarke, 2006; se även Bryman, 2018). Vi har dock behållit 

analysen på två nivåer vilket innebär att vi har betraktat teman som en samling 

koder. Exempelvis identifierade vi flera koder som kunde relateras till tillit 

varpå vi såg temat Tillitsutmaningar för chefer. 

Steg 4, granska teman – Det fjärde steget handlar om att utvärdera de teman 

som har skapats i det föregående steget. Braun och Clarke (2006) skriver att 

man under detta steg kommer att iterera över sina teman och inse att vissa inte 

alls är välgrundade teman, att det inte finns nog med data för att stödja dem, 

eller att vissa teman behöver slås samman till ett bredare tema eller tvärtom 

brytas ned. I vår analys inkluderade vi i en tidig iteration ett tema för 

kreativitetsutmaningar. När vi senare granskade detta tema kom vi fram till att 

koderna som ingick i temat snarare borde benämnas som 

kommunikationsutmaningar. Koderna flyttades därför och kreativitetstemat 

togs bort ur analysen. Vidare har vi i detta steg använt myndighetens 

enkätstudie som ett verktyg för att granska våra teman och koder. Exempelvis 

kunde vi från dessa undersökningar se att en stor del av anställda på 

myndigheten upplever att de når sina mål och presterar i arbetet. Detta 

validerar den uppfattning som cheferna haft om att deras följare har fortsatt 

presterat i ett distansläge, vilket har varit viktigt för att bland annat bibehålla 

tillit till sina medarbetare. 

Figur 4 Braun och 

Clarkes (2006) sex steg 

för tematisk analys 
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Steg 5, definiera teman – Det femte steget är det sista steget som är en del av den faktiska analysen. 

I detta skede handlar det om att ännu än gång iterera över alla teman och syntetisera kärnfulla teman. 

Detta innebär att se till att varje tema inte är för brett eller för komplext. Det viktiga är inte att enbart 

presentera ett tema eller en kod som ett citat från det empiriska materialet utan att även lyfta fram vad 

som är intressant i dessa teman och varför (Braun och Clarke, 2006; Bazeley, 2009). Ett tema bör inte 

heller bara existera för sig självt utan det är viktigt att skriva fram hur dessa teman förhåller sig till 

den övergripande situationen som studerats och andra teman som har identifierats (Braun & Clarke, 

2006). Då vi nådde detta steg ansåg vi att hade identifierat överlag kärnfulla teman, men det 

identifierades även flera relationer teman och koder emellan. Exempelvis kunde vi se att utmaningen 

av bristande informell kommunikation mellan ledare och följare kunde kopplas både till 

välmåendeutmaningar och sammanhållningsutmaningar. 

Steg 6, skriv rapporten – Det sista steget handlar helt enkelt om att skriva själva rapporten och lyfta 

fram de teman som definierats i föregående steg. Dessa teman ska belysas med goda exempel från 

empirin och tydligt relateras till forskningsfrågans studiefokus, vilket bland annat har gjorts med hjälp 

av illustrerande citat.  

Till vår analys hade vi med oss sekundär empiri från enkätstudien, empiri från åtta intervjuer och en 

litteraturgenomgång som har vuxit sig större vart eftersom vår förståelse för ledarskap har utvecklats. 

Vi stod här inför det som Rennstam och Wästerfors (2015) kallar för kaosproblemet. Att empiri är 

oöverskådligt och inte i ordning. Det är viktigt att bearbeta empirin på ett sätt så att det enklare går 

att navigera den stora mängden data. För oss har detta inneburit att reducera och sortera vår empiri 

utefter de fem teman som vi identifierat med hjälp av vår litteraturgenomgång. Vi har tilldelat olika 

delar av empirin en tillhörighet till något av dessa teman: tillit, följares välmående, kommunikation, 

sammanhållning och IT-kompetens. Detta gjorde att vi exempelvis kunde samla delar av empirin som 

vi ansåg relaterade till tillit som tema och söka efter koder inom denna delmängd av empirin. Detta 

arbete har också gjort att vi kunnat ta bort delar av empirin, med andra ord reducera den, som inte 

ansågs tillhöra något tema från litteraturgenomgången. Detta innebär förstås att vi ställts inför 

representationsproblemet, att vi måste separera de delar av vår empiri som vi anser bidrar till svaret 

på vår frågeställställning från den del av empirin som inte gör det (Rennstam & Wästerfors, 2015).  

Eftersom vi har tillämpat en abduktiv ansats har vi ansett att vi behövt vara särskilt försiktiga i hur vi 

reducerat vår empiri. Om vi hade utgått för mycket från vår litteraturgenomgång och lagt för stor vikt 

vid vilka teman vi identifierat där riskerar vi att reducera bort sådant som inte innefattas av det som 

lyfts i tidigare forskning. Vi skulle med andra ord tappa den induktiva dimensionen av vår studie. Att 

reducera och koda empiri är att skapa ordning i materialet. Den här ordningen måste skapas av oss 

som forskare och därför blir ordningen nära kopplad till den teori och ansats som vi som forskare har 

tillämpat (Rennstam & Wästerfors, 2015). Detta innebär att vi trots allt kan ha missat viktiga insikter 

om hur ledarskapet har förändrats och utmanats vid övergång från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat 

distansledarskap, för att vi undermedvetet har letat efter koder som kan kopplas till sådant vi läst vid 

litteraturgenomgången. Vi anser dock att vi på induktiv väg har lyckats nyansera koder som har 

tydliga kopplingar till tidigare forskning. Exempelvis kunde vi identifiera en kod om hur tillit till 

följare har påverkats negativt vilket vi även sett i tidigare forskning. Men vi har även kunnat nyansera 

koden med en insikt om hur chefer endast initialt kunde bli mer kontrollerande för att sedan återgå 

till ett mer tillitsbaserat ledarskap. Denna insikt om beteendet hos de undersökta ledarna är ett 

exempel på då vi strävat efter att släppa den tidigare forskningen i analysen för att mer fritt utforska 

materialet. 
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2.6 Kvalitetssäkring av studien 

I detta avsnitt diskuteras kvaliteten av den genomförda studien. Eftersom reliabilitet och validitet har 

diskuterats vara icke-relevanta begrepp för att utvärdera kvaliteten av kvalitativ forskning (Bryman, 

2018), har vi inte valt att utgå från dessa. I stället har vi diskuterat vår studie utifrån begreppet 

tillförlitlighet som det återges av Bryman (2018) eftersom detta begrepp är brett accepterat för att 

diskutera kvaliteten av kvalitativ forskning (Nowell, Norris, White & Moules, 2017).  

2.6.1 Tillförlitlighet 

Tillförlitlighet är ett begrepp som föreslagits som ett av två utvärderande begrepp för kvalitativ 

forskning och består av fyra kriterier: trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet och objektivitet 

(Bryman, 2018). Det andra utvärderande begreppet, äkthet, har vi valt att inte inkludera. Även äkthet 

består av flera kriterier och frågor som forskare ska ta ställning till. Men dessa frågor är mest relevanta 

att besvara i situationer då det kan finnas relationer mellan respondenter och forskare som på något 

vis kan påverka utfallet av studien (Manning, 1997). Ett exempel på en sådan relation är om 

respondenten står i beroendeställning till forskaren. Vi har gjort bedömningen att någon sådan relation 

inte har funnits mellan oss och någon av respondenterna varpå vi valt att inte föra en diskussion om 

studiens äkthet.  

2.6.1.1 Trovärdighet 

Trovärdighet som kriterium framhäver vikten av att sociala verkligheter kan ha flera beskrivningar 

och är ett uttryck för hur acceptabel den beskrivning vi som har forskare har producerat är (Bryman, 

2018). Det handlar om att sträva efter en trovärdighet i att lyckats återge det som i sin tur har återgetts 

av de som medverkat i studien, varför respondentvalidering är en viktig del i detta kriterium. 

Respondentvalidering innefattar att de som medverkat i studien ges möjlighet att tycka till om hur väl 

det som återges speglar det som de ville framföra. I vårt fall har detta framför allt skett via mailkontakt 

där de har fått ta del av den transkribering som har gjorts vilket har inneburit att de har kunnat 

godkänna det som sagts, att det speglar den bild av ledarskapet och verksamheten som de ville ge.  

Ytterligare ett sätt att uppnå en högre trovärdighet på är att använda sig av triangulering (Bryman, 

2018). Detta innebär att använda flera olika datainsamlingsmetoder eller källor då man studerar en 

social företeelse (Bryman, 2018). Vi har redan från start arbetat med flera olika 

datainsamlingsmetoder och källor i form av analys av enkätstudie och semi-strukturerade intervjuer. 

Att använda flera datainsamlingsmetoder och källor förespråkas dessutom av vår valda 

forskningsdesign (Noor, 2008; Myers, 2009; Hyett et al., 2014). 

2.6.1.2 Överförbarhet 

Överförbarhet som kriterium menar Bryman (2018) handlar om att återge rika beskrivningar av den 

kontext som studien har genomförts i. Detta för att andra ska kunna betrakta resultatet och kunna 

avgöra om det är överförbart i andra kontexter än den som har studerats. Därför så uppmuntras vi till 

att återge detaljer för att nå ett djup i den kontextuella beskrivningen. Detta är en utmanande aspekt 

för oss eftersom myndigheten och respondenterna vill vara anonyma. Vi kan därför inte ge så pass 

mycket detaljer som vi skulle velat för att förse läsaren av studien med en djup förståelse för 

kontexten. Vi har dock strävat att återge så mycket detaljer som möjligt kring ledarskapet och de olika 

situationer som cheferna befunnit sig i. Exempelvis om en chef sedan tidigare har några få följare 

som letts på distans redan innan pandemin har vi återgett detta i empirin. På detta vis kan vi 

fortfarande återge viktiga delar av kontexten vilket vi anser ökar möjligheten att förstå till vilka andra 

kontexter som resultatet kan överföras. Även om vi inte kan namnge myndigheten som 

respondenterna kommer från kan vi berätta att organisationen är en svensk myndighet vilket innebär 
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att den lyder under samma regler och principer som andra svenska myndigheteter gör, se exempelvis 

Förvaltningslagen 1968:223. På grund av detta tror vi att resultatet är mer överförbart till myndigheter 

än till andra typer av organisationer. 

Vi ser överförbarhet som starkt kopplat till frågan om generaliseringsmöjligheter – till vilken nivå 

kan vi generalisera resultatet? Det är svårt att avgöra hur pass generellt resultatet är. Givet att vi i vår 

fallstudie endast studerat IKT-förmedlat distansledarskap i ett fall så påverkar detta möjligheten till 

generalisering negativt (Noor, 2008). Vi behöver dessutom ta hänsyn till att fall så som vi definierar 

det, som en händelse inom en organisation, påverkas mycket av kontexten. Precis som att studera ett 

fall påverkar möjligheter till generalisering negativt, tror vi att även inramningen av fallet inom en 

specifik organisation gör det. Detta eftersom ledarna som vi studerat kan påverkas av organisatoriska 

faktorer, exempelvis organisationskultur, som gäller för specifikt den undersökta myndigheten. 

Däremot har organisationen som inramning hjälpt oss att tydligt kunna avgränsa studien och bidragit 

till att vi kunnat nå ett djup i förståelsen för kontexten för fallet som annars hade varit svårt att uppnå. 

Detta är något som vi menar stärker tillförlitligheten av studien och har möjliggjort oss att återge de 

rika beskrivningarna som krävs för att kunna göra en bedömning om generaliserbarhet. Vi har vidare 

i studien genomfört åtta intervjuer med en genomsnittlig intervjulängd om 47 minuter vilket vi anser 

har gett oss innehållsmässigt rik empiri med hög nivå av mättnad. Samtliga respondenter lyfte 

liknande utmaningar och förändringar i sitt ledarskap och det var endast under de fem första 

intervjuerna som nya utmaningar kopplat till ledarskap som distinkt skiljde sig från tidigare nämnda 

utmaningar dök upp. Vi drar en parallell till teoretisk mättnad, en idé sprungen ur grundad teori som 

analysmetodik, som innebär att mättnad har uppnåtts då inga nya relevanta data tillkommer inom 

olika kategorier (Bryman, 2018). Inom samtliga teoretiska teman från litteraturgenomgången som 

ingått i vår intervjuguide har vi sett tydliga mönster i vad respondenterna valt att lyfta upp varför vi 

tycker oss ha uppnått mättnad i materialet.  

Att vi har uppnått mättnad har inneburit att vi kunnat förutse vilka svar vi skulle få i de sista 

intervjuerna, vilket är ett tecken på att mer datainsamling kanske inte är nödvändig (Bryman, 2018). 

Vi anser att det inte hade givit oss mycket mer intressant empiri att genomföra fler intervjuer med 

den intervjuguide som använts i denna studie. Den mättnad som vi menar att vi har i det empiriska 

materialet gör att vi anser resultatet mer överförbart till andra ledare med personalansvar som ska 

övergå till ett IKT-förmedlat distansledarskap från ett fysiskt nära AMA-ledarskap. Däremot anser vi 

att det behövs fler intervjuer för att skapa en djupare förståelse för varför svaren i vår studie är som 

det är. Exempelvis har vi genom intervjuerna förstått att nyanställa och introducera nya följare genom 

IKT-verktyg som chef i ett distansläge anses vara utmanande. Det finns en osäkerhet kring hur man 

som ledare som leder på distans via IKT ska göra detta. Hur ledare med personalansvar bör möta 

dessa utmaningar anser vi är ett forskningssyfte för en annan studie än denna.  

Även om vi ser att vi har uppnått mättnad i vår empiri finns det andra variabler som är viktiga att ta 

hänsyn till i en diskussion om överförbarhet. Att studien har genomförts under en pågående pandemi 

kan ha påverkat resultatet. En av våra respondenter tog till och med själv upp detta som något som 

kan ha påverkat varför utfallet blivit som det blivit, att följare accepterat övergången till distansläget 

på grund av de har en ”gemensam fiende”. Respondenten menade att förändringen hade tagits emot 

annorlunda om det var ett beslut på myndigheten att övergå till distansarbete, att det hade blivit 

mycket klagomål då det inte ansågs vara nödvändigt att införa ett distansläge. Men i en pandemi så 

har följare på myndigheten accepterat distansläget på grund av att man insåg allvaret i situationen 

med samhällsspridning av coronaviruset. Detta är något som vi ser kan påverka överförbarheten av 

vårt resultat till en post-pandemisk verklighet negativt. Vidare kan pandemin ha inneburit att vissa 

förändrade beteenden vi studerat hos ledarna kan ha varit en respons på en kris och inte en övergång 

till en digital arbetsplats, vilket skulle falla utanför studiens syfte. En mer utförlig reflektion om 

pandemins effekter på studien förs i avsnittet 7.3.1. 
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2.6.1.3 Pålitlighet 

Pålitlighet är ett kriterium som tål att jämföras med reliabilitet som är ett vanligare begrepp för 

kvantitativ forskning (Bryman, 2018). För reliabilitet inom kvantitativ forskning pratar man ofta om 

stabilitetsfrågor – kan vi genomföra samma test igen och få samma resultat? (Bryman, 2018) Men en 

sådan fråga faller då det inte går att frysa en social situation varför pålitlighet som kriterium 

uppmuntrar till att blottlägga studiens alla faser så att andra har möjlighet att granska kvaliteten i 

utförandet (Bryman, 2018). Vi har därför försökt redogöra för våra val av ansatser, perspektiv, design 

samt olika insamlings- samt analysmetoder i hög detalj för att underlätta möjligheten till extern 

granskning och kritik. Genom att vara transparenta om vår process har det möjliggjort opponenter att 

ge oss återkoppling i form av konstruktiv kritik som pekat ut brister i utförandet vilket vi har kunnat 

åtgärda. Ett exempel på när detta har skett är då vi bett vår handledare om en granskning av ett utkast 

till den intervjuguide som använts vid intervjuerna. Efter hennes återkoppling prioriterade vi om 

ordningen vi ställde våra frågor i och placerade de breda frågorna överst vilka hade tydligast 

förankring i vårt syfte. Anledningen till detta var att inte styra in respondenterna på ett ämne för tidigt 

utan i stället bjuda in dem till att återberätta det som dem tyckt har varit den viktigaste eller den största 

förändringen i deras ledarskap. På grund av exempel som dessa så anser vi att pålitligheten i vår studie 

är högre än om vi inte hade varit kontinuerligt transparenta med vår metodologiska ansats. Att vi är 

transparenta i metodkapitlet i den publicerade rapporten gör också att de som läser denna kan se hur 

vi kommit fram till våra resultat och själva göra en bedömning om studien genomförts på ett adekvat 

vis och därmed kunna bygga tillit till vårt resultat.  

2.6.1.4 Objektivitet 

Det slutliga kriteriet, objektivitet, behandlar frågan om huruvida forskningen kan anses vara objektiv. 

Eftersom vi i enlighet med våra epistemologiska och ontologiska ställningstaganden som 

interpretativistiska konstruktionister inte anser att det finns en objektiv sanning i 

samhällsvetenskaplig forskning har vi inte haft ambitionen att identifiera objektiv kunskap. Men 

Bryman (2018) menar att detta kriterium ändå är applicerbart på så sätt att vi som forskare ska trots 

denna insikt agera i ”god tro” (s. 470). Författaren menar att detta innebär att vi inte medvetet låtit 

personliga värderingar och teoretiska inriktningar påverka resultatet. Detta är givetvis något som vi 

eftersträvat generellt men vi har även tillämpat respondentvalidering i form av att vi delgivit 

transkriberingen från respektive intervju till respektive respondent. Detta innebär att respondenterna 

har haft möjlighet att bekräfta att vi inte vinklat empirin utan är nära den sanning som de har återgivit 

oss. 

2.7 Etiska överväganden 

För denna studie har vi följt Vetenskapsrådets (2002) forskningsetiska principer för humanistisk-

samhällsvetenskaplig forskning från 2002. Vi har valt att följa denna publikation primärt i stället för 

Vetenskapsrådets (2017) publikation God forskningssed som ersatt deras publikation från 2002. 

Anledningen är att publikationen från 2002 är mer fokuserad på den typ av forskning som vi bedrivit 

och principer återberättas med hjälp av mer konkreta exempel som ligger närmare vår undersökta 

kontext än de som används i den nyare publikationen. Publikationen från 2017 kommenterar 

forskningsprocessen i stort och vilket ansvar vi som forskare har. Vi har strävat efter att i vår process 

följa även denna publikation för att hålla oss a jour med formuleringar av etiska principer som gäller 

idag. Däremot presenteras i denna uppsats de fyra huvudkraven från publikationen från 2002 då vi 

ansett att det på ett mer syntetiserat sätt återger hur vi tagit ställning till etiska dilemman. De delar 

från Vetenskapsrådets publikation 2002 som inte längre är aktuella redovisar vi hur vi anpassat 

huvudkravet till att vara i enlighet med publikationen från 2017. Exempelvis refereras 
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Personuppgiftslagen (1998:204) i publikationen från 2002, vilket är en lag som inte längre gäller och 

har ersatts av GDPR-direktivet varpå vi förhållit oss till den senare av lagarna. 

I Vetenskapsrådets (2002) humanistisk-samhällsvetenskapliga principer återges fyra huvudkrav för 

att forskningen ska anses var enligt god forskningssed, (1) informationskravet, (2) samtyckeskravet, 

(3) konfidentialitetskravet och (4) nyttjandekravet. Dessa fyra krav kan kortfattat beskrivas som krav 

på att respondenter ska vara väl informerade om studiens syfte, deras roll i studien, att deltagande är 

frivilligt och anonymt samt att insamlade uppgifter inte används i icke-vetenskapliga syften. 

Respondenters medverkan får heller inte leda till negativa konsekvenser för dem. 

För att möta dessa krav så skickade vi ut två mejl till var chef inför intervjuerna. I dessa två mejl så 

introducerade vi oss själva, informerade om syftet med uppsatsen och deras deltagande. Vi 

informerade även om att de när som helst har rätt att avbryta sin medverkan, om att vi hanterar deras 

personuppgifter i enlighet med GDPR och att det material som vi samlar in från intervjun kommer 

att anonymiseras. Se Bilaga 2 – Kontaktmejl till chefer och Bilaga 3 – Mejl om information inför 

intervjun, för att ta del av mejlen i sin helhet. För att hämta in samtycke, och göra det tydligt vad de 

ger samtycke till har vi inhämtat digitala signaturer på en blankett för informerat medgivande, se 

Bilaga 4 – Informerat medgivande.  

Vi har i denna studie studerat ledarskap vilket är något som vi inte direkt betraktat som ett känsligt 

ämne att studera. Däremot innebär fortfarande intervjusituationen att vi som forskare har fått ett 

förtroende av cheferna i att det som återberättas inte kommer att påverka dem negativt. I vissa fall 

har vi gjort bedömningar att uppgifter som de lämnat skulle kunna leda till negativa konsekvenser om 

de avrapporterades varpå vi skrivit bort detaljer som skulle kunna avslöja vem den deltagande 

personen var. Detta är särskilt viktigt då vårt urval har skett med hjälp av en personalhandläggare på 

myndigheten som har en ungefärlig koll på vilka chefer som medverkat. Det är viktigt att 

personalhandläggaren, eller någon annan på myndigheten som tagit del av dessa uppgifter från 

personalhandläggaren, inte kan avkoda pseudonymen som givits deltagarna. 

Denna studie har genomförts som en avslutande del av masterstudier och inga kommersiella eller 

andra icke-vetenskapliga intressen finns i detta arbete från oss som forskare eller Linköpings 

universitet. Arbetet genomförs också som en del av ett samarbete med myndigheten där myndigheten 

har ett intresse av resultatet i verksamhetsutvecklingssyfte. Dock har myndigheten inte rätt till de 

uppgifter som samlats in och de delges inte i sin helhet eller i delar, förutom som de avrapporterats i 

denna uppsats. 

2.8 Vår förförståelse 

Vi som utfört detta arbete har olika studiebakgrunder och erfarenheter som vi anser har inneburit att 

vi har kunnat komplettera varandra väl avseende förståelse för ledarskap, management och IT. Erik 

Karlström har en kandidat i informatik vilket innebär att han studerat gränslandet mellan IT, 

verksamhet och organisation. Under masterprogrammet IT och Management på Linköpings 

universitet har Erik haft möjlighet att fördjupa sina kunskaper inom informatik samt organisations- 

och verksamhetsfrågor. I studien har han bidragit med god förståelse på hur IT påverkar 

organisationer och människor.  

Jacob Rhan har en annan bakgrund med en kandidat inom företagsekonomi vilket inneburit att han 

har studerat ledarskap och besitter bland annat fördjupade kunskaper inom organisationsfrågor och 

verksamhetsfrågor. Jacob har under studierna på masterprogrammet IT och Management på 

Linköpings universitet introducerats till informatik som forskningsområde där han med sin 

företagsekonomiska bakgrund kompletterat sin förståelse med ett IT-perspektiv. I studien har han 

bidragit med viktig kunskap om organisationsteori och ledarskapsteori. 
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Det är vår uppfattning att våra olika studiebakgrunder och erfarenheter är en styrka i den breda studie 

som vi utformat då studien kräver förståelse för vad ledarskap är och hur det kan relateras till IT.  

Vi har själva, likt många andra, bedrivit våra studier, eventuella engagemang och deltidsarbeten på 

distans. Vi har själva erfarit vad det kan innebära att gå från att arbeta på ett kontor eller ha en 

workshop i en föreläsningssal på campus till att göra allt hemifrån enbart via dator och telefon. Detta 

gör att vi har haft en förståelse för vilka utmaningar som våra respondenter kan ha påträffat i sitt 

arbete. Vi tror att detta har varit en fördel för oss då vi snabbare har kunnat sätta oss in i 

respondenternas situationer och ställa följdfrågor som bidragit till en fördjupad förståelse. Men våra 

egna erfarenheter av en omställning till distansarbete kan också innebära att vi haft underliggande 

antaganden och en förväntan på hur våra respondenter ska ha påverkats i distansläget. Även om vi 

inte formaliserat dessa antaganden eller förväntningar genom att skriva ned dem kan de 

undermedvetet har präglat utformningen av vår studie och vilka frågor vi valt att ställa under 

intervjuerna. 

2.9 Sammanfattning av metod 

Studien har en kvalitativ ansats med ett interpretativistiskt och konstruktionistiskt förhållningssätt. 

Studien har genomförts som en fallstudie. Vårt studerade fall har bestått av att undersöka övergången 

från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap genom att studera upplevelser av denna 

övergång och utövande ledarskap hos flertalet chefer i en medelstor svensk myndighet. För 

litteraturgenomgången har vi metodiskt skannat av flera databaser och använt oss av följande sökord: 

E-leadership, Digital leadership, Remote leadership, Virtual leadership och Telework. Detta ledde till 

identifiering av flera teman och aspekter av ledarskapet som förankrades i myndighetens egen 

enkätstudie. Den primära datainsamlingsmetoden är semistrukturerade intervjuer och den sekundära 

datainsamlingsmetoden är innehållsanalys av enkätstudien. Intervjurespondenterna är åtta operativa 

chefer med personalansvar på en medelstor svensk myndighet. Respondenterna har tidigare utövat ett 

AMA-ledarskap och vid övergången till distansläge började de leda med hjälp av IKT-förmedlat 

distansledarskap. Urvalet av respondenter har gjorts av en personalhandläggare på samma myndighet 

utefter av oss specificerade kriterier. Dataanalysen utgjordes av Braun och Clarkes sex steg för en 

tematisk analys.  

  



 

26 

 

3 Litteraturgenomgång 

I studiens litteraturgenomgång presenterar vi i det första avsnittet tidigare forskning kring den 

digitala arbetsplatsen. Detta följs av en genomgång av e-ledarskap där utmaningar och skillnader 

mellan AMA-ledarskap tas upp och kopplingen till distansledarskap tydliggörs. I 

litteraturgenomgångens följande avsnitt går vi igenom de fem teman som framkom vid vår 

litteraturgenomgång: tillit, kommunikation, sammanhållning, följares välmående och IT-kompetens. 

För dessa teman presenteras ledares utmaningar i kontexten IKT-förmedlat distansledarskap. I det 

efterföljande avsnittet belyser vi olika kopplingar mellan studiens teman för att avslutas med en 

sammanfattning.  

3.1 Den digitala arbetsplatsen 

Vad en digital arbetsplats innebär är något som har förändrats över tid eftersom uttrycket kom fram 

i den akademiska världen i mitten av 90-talet (Haddud & McAllen, 2018). Det kan anses vara 

samlingen av digitala verktyg som förses av organisationen vilket möjliggör medarbetare att göra sitt 

arbete (Haddud & McAllen, 2018). Definitionen kan vara mer detaljerad och innebära att den digitala 

arbetsplatsen är det fysiska, kulturella och digitala arrangemanget som förenklar arbetslivet i en 

komplex och dynamisk och ofta ostrukturerad arbetsmiljö. Men definitionen av en digital arbetsplats 

kan också vara så enkel som att medarbetarna använder sig av datorer och internet för att 

kommunicera och lösa uppgifter (Benson, Johnson & Kuchinke 2002). Den senare definitionen 

kommer från en artikel som är skriven 2002 och de två första definitionerna är tagna från en artikel 

skriven 2018. Mycket kan ha hänt sedan 2002 kring IT i organisationer vilket även kan förklara varför 

definitionen av en digital arbetsplats har utvecklats något sedan dess.  

Vi har utgått från den första definitionen, att den digitala arbetsplatsen utgörs av den samling IT-

verktyg som tillsammans möjliggör arbetet eftersom vi anser att det bättre speglar situationen som vi 

har undersökt än den andra definitionen. I den andra definitionen nämns den fysiska dimensionen 

som en del av den digitala arbetsplatsen, vilket inte är fallet i vår studie då den fysiska arbetsplatsen 

i form av ett kontor inte finns tillgängligt för medarbetarna och ledaren. Däremot anser vi att den 

andra definitionen belyser något viktigt i och med att den inkluderar mer än bara de digitala 

verktygen. Den kulturella dimensionen tycker vi är särskilt intressant och något som kan påverka hur 

ledarskap uttrycks i organisationen. Ett exempel på då hur den kulturella dimensionen ändrats i den 

digitala arbetsplatsen är hur det utvecklats nya förväntningar på hur medarbetare tar sig an uppgifter 

och att de alltid ska vara tillgängliga (Haddud & McAllen, 2018). Kommunikation i den digitala 

arbetsplatsen har blivit mindre formell och mindre ”top-down”. Det vill säga att kommunikationen är 

mindre beroende av hierarkiska strukturer (Vallo Hult & Byström, 2021).  

Den digitala arbetsplatsen står för en miljö för verksamheter att verka i som innebär att de kan dela 

filer, kunskap och kollektivt lösa problem oberoende vart dem är (Haddud & McAllen, 2018). Att 

digitalisera arbetsplatsen handlar med andra ord om mer än att bara implementera teknologi och göra 

arbetet digitalt, det handlar om att skapa förändringar i processer och kulturer för att uppnå bättre 

resultat (Haddud & McAllen, 2018).  

Ledarskapet är något som också har påverkats i sitt utförande, något som blir särskilt tydligt i 

kommande avsnitt om e-ledarskap, se avsnitt 3.2. Haddud och McAllen (2018) menar att det är viktigt 

att förstå vilka egenskaper som blir särskilt viktiga för ledare på en digital arbetsplats, bland annat för 

att kunna ta vara på de möjligheter som finns med den digitala arbetsplatsen. Exempelvis att ledare 

på digitala arbetsplatser kan få kontakt och interagera med följare direkt och kontinuerligt oavsett 

vart de sitter (Haddud & McAllen, 2018). Författarna lyfter fem principer för ledare som är viktiga 

på en digital arbetsplats. (1) Ledare måste vara närvarande i alla digitala miljöer som organisationen 
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erbjuder. Detta innebär att en ledare inte enbart kan finnas via mejl eller en kommunikationsplattform 

som Microsoft Teams om det finns flera digitala plattformar som följare använder sig av. (2) Ledarna 

måste förstå vilka de leder, digitala organisationer är inte begränsade av fysiska gränser och tenderar 

att inkludera underleverantörer och frilansare utanför organisationen. (3) Ledare bör fokusera på att 

leda med hjälp av övertalning och fokus på konversation snarare än att leda med ”diktatoriska” medel. 

(4) Minimera management, styrning av uppgifter för människor. Idag behöver inte ledare berätta för 

följare vad de ska göra för digitala verktyg gör det åt dem och har därmed ersatt styrning av arbete 

genom mänsklig interaktion. (5) Även om följare kan uppskatta att använda digitala verktyg i sitt 

arbete förväntar de sig att ledare är mänskliga och interaktioner med dem är personliga.  

Haddud och McAllen (2018) redovisar för att den digitala arbetsplatsen innebär förändringar i 

beteenden, kultur och verksamhetsprocesser. Även ledarskap har enligt författarna påverkats av att 

det sker i en digital miljö. Det som vi anser är en viktig insikt att ta med från deras artikel är att 

ledarskapet är en del av allting annat som sker på arbetsplatsen. Detta innebär att på grund av att 

digitala verktyg har ändrat beteende för medarbetarna och hur de utför sitt arbete, påverkar detta även 

hur ledare behöver praktisera sitt ledarskap. 

3.2 E-ledarskap 

I detta avsnitt definieras begreppet e-ledarskap och kopplingen mellan e-ledarskap och 

distansledarskap tydliggörs. Vidare belyses hur IKT-förmedlat distansledarskap skiljer sig från 

AMA-ledarskap samt vilka utmaningar som kan uppstå vid övergången från AMA-ledarskap till IKT-

förmedlat distansledarskap. 

3.2.1 Definition av e-ledarskap 

Digitalt ledarskap och e-ledarskap är två begrepp som ofta används synonymt. Medan begreppet e-

ledarskap började bli populärt från början av 2000-talet, är begreppet digitalt ledarskap relativt nytt 

(Torre & Sarti, 2020). Avolio et al. (2000) definierar e-ledarskap som ”[..] en social påverkansprocess 

förmedlad via AIT för att skapa förändring i attityder, känslor, tänkande, beteende och prestation hos 

individer, grupper och/eller organisationer” (Avolio et al., 2000, s. 617, egen översättning). Avolio et 

al. (2000) definition är enligt Van Wart et al. (2019), Kraft (2019) samt Torre och Sarti (2020) den 

mest välkända och citerade definitionen av e-ledarskap. Fjorton år efter att Avolio et al. (2000) studie 

publicerats omarbetade författarna definitionen och föreslog en ny. E-ledarskap definierade Avolio 

et al. (2014) som ”[..] en social påverkansprocess inbäddad i både proximala och distala sammanhang 

förmedlad via AIT för att skapa förändring i attityder, känslor, tänkande, beteende och prestanda.” 

(Avolio et al., 2014, s.107, egen översättning). Som tidigare nämnts i avsnitt 1.2 är AIT är en äldre 

benämning på IKT och i studien har vi behandlat AIT och IKT som synonyma begrepp. 

3.2.2 E-ledarskap som en form av distansledarskap 

I Avolio et al. (2014) omarbetade definition av e-ledarskap, se avsnitt, 3.2.1, skriver (Torre & Sarti, 

2020) att författarna betonar att teknologier kan användas i två sammanhang: proximala sammanhang, 

och distala sammanhang. Distala sammanhang handlar om ledarskap som praktiseras på distans där 

ledare och följare har ett fysiskt avstånd mellan dem och ledaren leder med hjälp av en teknisk 

lösning. Distansledarskap är en ledarskapsform som enligt Kelley & Kelloway (2012) kännetecknas 

av att ledare och följare dels har ett fysiskt avstånd mellan dem och dels har en minskad AMA-

interaktion mellan dem. Det finns många likheter mellan e-ledarskap i distala sammanhang som 

nämns av Avolio et al. (2014)  och Kelley & Kelloways (2012) definition av distansledarskap. Vi 

anser att e-ledarskap i distala sammanhang kan ses som en form av distansledarskap och likställer 
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därför e-ledarskap i ett distalt sammanhang med distansledarskap. Vi kommer fortsättningsvis att 

benämna e-ledarskap i distala sammanhang som IKT-förmedlat distansledarskap. 

3.2.3 Hur skiljer sig IKT-förmedlat distansledarskap från AMA-ledarskap?  

Newman och Ford (2020) skriver att det finns många skillnader mellan att leda på plats i jämförelse 

med att leda på distans. Den viktigaste skillnaden är att förlusten av informell kommunikation ställer 

krav på ledare som förmedlar sitt ledarskap via IKT att använda nya kommunikationsverktyg och 

tekniker för att kommunicera med sina följare. Van Wart et al. (2019) skriver att den alternativa 

ledarskapsstilen till e-ledarskap är ”traditionellt” ledarskap där ledare förmedlar ledarskapet genom 

AMA-kommunikation. Utifrån definitionerna av Avolio et al. (2014) se avsnitt 3.2.1 och Van Wart 

et al. (2019) kan vi utläsa att den betydande skillnaden mellan ledarskapstyperna är att e-ledarskap är 

ledarskap som förmedlas med hjälp av IKT och att traditionellt ledarskap förmedlas AMA. 

Distansledarskap med hjälp av IKT-verktyg bygger på kommunikation som är elektronisk och denna 

typ av kommunikation måste ledaren kunna styra och koordinera (Van Wart, et al., 2019). E-

ledarskap måste inte följas åt med distansarbete. Exempelvis definierar Van Wart et al. (2019) e-

ledarskap som förmågan att leda genom att blanda digitala och traditionella kommunikationskanaler, 

vilket anspelar att e-ledarskap även kan utövas som en form av AMA-ledarskap. Det här innebär att 

tidigare forskning om e-ledarskap inte nödvändigtvis är överförbart till vårt undersökta fall där 

traditionell AMA-kommunikation är begränsad.  

3.2.4 Utmaningar vid övergång från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat 

distansledarskap 

Denna studie syftar till att förstå hur ledarskapet har förändrats hos ledare som tidigare har lett följare 

fysiskt närvarande, alltså AMA, och nu leder följare på distans via IKT. Som ett steg i att skapa 

förståelse för dessa förändringar har vi valt att studera utmaningarna som uppstått vid övergången 

från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap. Upplevda utmaningar och hinder uppstår i 

vår mening då ledarskapet påverkas av nya krav och därmed behöver förändras. Därför har vi 

intresserat oss för vad tidigare forskning har sett för utmaningar för ledare vid övergång från AMA-

ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap eller e-ledarskap. 

Newman och Ford (2020) skriver att mycket tidigare forskning har kommit fram till att det är 

utmanande för både ledare och följare att gå över till distansarbete. Författarna menar dock att 

utmaningarna tenderar att vara mer betydande om både ledare och följare plötsligt tvingas övergå till 

distansarbete och forskarna tar Covid-19-pandemin som ett exempel på en plötslig övergång från 

arbete på plats till distans. Den plötsliga förändringen menar författarna gör det svårt för ledare att 

förbereda sig inför att leda på distans med hjälp av IKT. Ledare kan tvingas att hantera problem 

relaterade till allt från följarnas tillgång till verksamhetssystem och tillgång till stabilt internet till 

fjärråtkomst och brandväggsskydd. Utöver att hantera följares IT-problem tvingas ledare som leder 

på distans via IKT bland annat lära sig hur man hanterar kommunikationsverktyg som exempelvis 

Zoom eller Microsoft Teams, hur man håller en improviserad brainstorming-session online eller hur 

man upprätthåller informella diskussioner. 

De utmaningar som Newman och Ford (2020) lyfter vid övergång till IKT-förmedlat distansledarskap 

belyser vilken stor roll IKT har i distansledarskapet idag. Nästan samtliga utmaningar som författarna 

lyfte relaterade till att hantera IKT som exempelvis verksamhetssystem eller Microsoft Teams. Men 

vi har funnit i tidigare litteratur att det inte bara är hanteringen av IKT som kan vara utmanade för 

ledare som förmedlar sitt ledarskap via IKT. Offstein, Morwick och Koskinen (2010) kommer 

exempelvis fram till att det är ledarskap som är den kritiska faktorn vid övergången till distans i en 

verksamhet och ofta inte teknik. Vidare i detta kapitel presenteras olika teman av ledarskap som vi 
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valt att fördjupa oss i baserat på den litteraturgenomgång som genomförts. Utmaningar och 

framgångsfaktorer för e-ledarskap och IKT-förmedlat distansledarskap presenteras. För att få 

information om hur litteraturgenomgången har genomförts, se avsnitt 2.3. 

3.3 Tillit 

I detta avsnitt presenteras tillit som aspekt av IKT-förmedlat distansledarskap. Inledningsvis ger vi 

en definition av tillit som vi utgått från i denna studie. Vidare återges tidigare forskning om tillit vid 

distansledarskap förmedlat via IKT-verktyg och vilka tillitsutmaningar som kan uppstå för ledare som 

leder på distans via IKT.  

3.3.1 Definition av tillit 

Savolainen (2014) skriver att tillit är ett tvärvetenskapligt, mångsidigt koncept som trots att det 

definierats av flertalet forskare ännu inte fått en allmänt accepterad definition. Mayer och Davis 

(1995) menar att tillit är ett relationsfenomen som utvecklas gradvis över den tid som trustor och 

trustee interagerar. Författaren definierar tillit som: "En parts vilja att vara sårbar för en annan parts 

handlingar baserat på förväntningen att den andra parten kommer att utföra en viss åtgärd som är 

viktig för den första parten, oavsett om den första parten kan kontrollera den andra partens handlingar 

eller ej". (, s. 30, egen översättning). Vi har i denna studie valt att använda oss av Mayer och Davis 

(1995) definition eftersom att vi anser att den bäst representerar tillit i en arbetssituation. Vi anser att 

definitionen kan jämföras med en delegering av arbete i en verksamhet som därmed även innebär en 

förväntan på att detta arbete utförs oavsett om den som delegerade arbetet medverkar eller ej.  

3.3.2 Tillit mellan ledare som leder på distans via IKT och följare  

Enligt Yukl (2010) är tillitsskapande en av de viktigaste färdigheterna för dagens ledare. Savolainen 

(2014) skriver att forskning kring tillit traditionellt sett berört AMA-interaktion mellan människor 

och att det därför finns mindre forskning kring just tillit i distanskontexter. Tillitsskapande i en 

distanskontext är något som Kowalski och Swanson (2005) och Roman, Van Wart, Wang, Liu, Kim 

och McCarthy (2018) nämner som en viktig faktor för ledare som leder på distans via IKT. Tillit är 

även en av de faktorer som Saafein och Shaykhian (2014) kommer fram till är de fem mest kritiska 

faktorerna för team som arbetar på distans och vill uppnå hög prestation. Författarna genomförde en 

studie där de undersökte kritiska faktorer på distans och fick in enkätsvar från 120 anställda inom 

telekombranschen. Av dessa respondenter angav 76% att tillit är antingen en viktig eller mycket viktig 

faktor när det kommer till att arbeta i grupp på distans. Respondenterna rankade även att skapa 

tillitsrelationer mellan medarbetarna som den näst mest betydelsefulla utmaningen för ledare som 

leder grupper på distans. Grant, Wallace och Spurgeon (2013) genomförde en intervjustudie med 12 

distansarbetare. Studiens resultat föreslår att en ledare som leder på distans via IKT bör fokusera på 

att bygga tillit i team och när väl följarna skapat tillit till sin ledare presterade de bra i sitt jobb. 10 

respondenter nämnde att en framgångsfaktor för ledare som vill skapa tillit på distans är att 

kommunicera ut sina mål tydligt. Roman et al. (2018) kommer fram till att även fast en ledare inte 

lyckas skapa tillit i en distanskontext betyder det nödvändigtvis inte att det leder till ett misslyckande 

för ledaren, men att det sannolikt minskar ledarens långsiktiga förmåga att bygga tillit med sina följare 

på distans. Detta beror på att tillit som tidigare nämnt är ett relationsfenomen som utvecklas gradvis 

över den tid som trustor och trustee interagerar (Mayer & Davis, 1995). 

Utifrån den tidigare forskning som presenterats i stycket ovan kan det utläsas att tillit är viktigt att 

underhålla och bygga i en distanskontext för att följare ska prestera. Men att som ledare som leder på 

distans via IKT bygga tillit mellan sig själv och följare har visat sig vara utmanande.  
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3.3.3 Utmaningar relaterade till tillit för ledare som leder på distans via IKT  

Van Wart et al. (2019) genomförde en fallstudie där forskarna undersökte utmaningar som kan 

uppkomma för e-ledare. Författarna tar upp en utmaning som relaterade till tillit i en digital kontext. 

Utmaningen som författarna nämner är att ledare som förmedlar ledarskapet via IKT måste skapa en 

balans mellan följarnas arbetsliv och privatliv. Tillit handlar nämligen om att ledaren säkerställer att 

följarna har möjlighet att behålla sin privata integritet under distansarbetet (Torre & Sarti, 2020). Van 

Wart et al. (2019) menar att utmaningen handlar om att ledaren inte får tillåta digitala teknologier ta 

upp för stor del av följarnas fritid och inte heller att kundernas kommunikation med följarna blir för 

överväldigande.  

Utmaningen som relaterar till att behålla en balans mellan arbetsliv och privatliv som Van Wart et al. 

(2019) skriver om anser vi är intressant att undersöka för ledarskap i en distanskontext. Vi anser att 

det är särskilt intressant i den kontext som denna studie har genomförts i eftersom ledare och följare 

arbetar inte bara på distans utan även hemifrån, vilket vi tror vidare kan försvåra utmaningen att hålla 

arbete och privatliv balanserat. 

Kaplan, Engelsted, Lei och Lockwood (2018) undersökte vad som fick ledare att tillåta sina följare 

att arbeta på distans. Författarna kom fram till att ledare ofta är tveksamma till att tillåta distansarbete 

och att ledarens bedömning av följarens pålitlighet och samvetsgrannhet är de faktorer som bäst 

förutsåg om ledaren skulle tillåta sina följare att arbeta på distans eller ej. Författarna nämner att vissa 

ledare som leder på distans inte har förtroende för att följarna presterar på samma nivå som de skulle 

gjort om följaren och ledaren befann sig på samma plats. Utmaningen grundar sig alltså i att ledaren 

inte känner att hen kan förvänta sig att följaren lever upp till tidigare överenskomna åtaganden.  

I det fall som vi studerat så är det inte ledarna som har tagit besluten om att tillåta sina följare att 

arbeta hemifrån. Men även om ledarna inte har haft något val så innebär Kaplan et al. (2018) 

studieresultat att ledarna kan ha en misstro till sina följare och en rädsla över att de inte ska prestera 

på den digitala arbetsplatsen. Eventuella förändringar i tillit till följare hos våra undersökta ledare 

skulle kunna kopplas till Kaplan et al. (2018) studie. 

En utmaning för ledare på distans menar Zaccaro och Bader (2003) är att det är svårare att återställa 

förtroende på distans i jämförelse med AMA. När en gruppmedlem bryter mot de förväntningar som 

resterande i en grupp har på medlemmen finns det risk att gruppens tillit till den medlemmen 

försämras. I en sådan situation måste ledaren agera för att återställa gruppens tillit till följaren. 

Eftersom att distanskontexten begränsar ledarens möjligheter till att föra ett samtal med inblandade 

parter AMA menar Zaccaro och Bader (2003) att ledaren bör anordna ett videosamtal där alla parter 

kan se varandra. Författarna föreslår videosamtal då de menar att det är svårt att återfå förtroendet 

genom exempelvis e-post eller annan textkommunikation. 

Zaccaro och Bader (2003) visar på att distanskontexten inte bara utmanar ledarens förmåga att bygga 

tillit till sina följare och deras tillit till ledaren, utan även att bygga tillit mellan sina följare. Vi 

betraktar det som en del av ledarens uppgifter att värna om tillit mellan följare och kommunikation 

är en central del av detta enligt Zaccaro och Bader (2003). Även om vi presenterar Zaccaro och Bader 

(2003) som kopplat till temat tillit återfinns även kommunikation som tema i deras studie vilket det 

även gör i vår.  

3.4 Kommunikation 

I det följande avsnittet presenteras kommunikation som ett tema av distansledarskap med hjälp av 

IKT-verktyg. Likt för temat tillit presenteras en definition av kommunikation som vi har utgått från i 

vår studie och vi går sedan vidare med att lyfta tidigare forskning som behandlar kommunikation för 
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ledare som leder med hjälp av IKT-verktyg. Slutligen återges kommunikationsutmaningar för ledare 

som leder på distans via IKT. 

3.4.1 Definition av kommunikation 

Kommunikation definieras som ”en process genom vilken information utbyts mellan individer genom 

ett gemensamt system med symboler, tecken eller beteende” (Merriam-Webster, u.å). Detta är en 

grundläggande definition för vad kommunikation är, men vi kan också tala om hur kommunikationen 

förmedlas. Givet den kontext som vi utforskat intresserar vi oss för kommunikation som sker på 

elektronisk väg. Detta innebär kommunikation via telefon, eller röstsamtal via ett IKT-verktyg, 

videosamtal och e-post.  

3.4.2 Kommunikation för ledare som leder på distans via IKT  

Denhardt, Denhardt och Aristigueta, (2013) skriver att nya former av elektronisk kommunikation har 

ökat kommunikationshastigheten, möjliggjort asynkron kommunikation och gjort att människor på 

olika geografiska platser enklare kan kommunicera med varandra.  Asynkron kommunikation är 

enligt IDG (u.å) inte bundet i tiden, till andra processer eller till på förhand bestämda tidpunkter eller 

tidsmellanrum. Asynkron kommunikation kan alltså påbörjas och avslutas när som helst utan 

samordning med motparten. Newman och Ford (2020) skriver att det är viktigt att ledare förstår att 

kommunikationstekniker som fungerat bra i en AMA-kontext kan behöva förändras och förbättras 

för att möta behoven som följare har på distans. Det finns bland annat ett ökat behov av informell 

kommunikation eftersom AMA-kommunikationen inte sker på ett naturligt sätt. På grund av detta så 

uppstår frekventa kommunikationsglapp vilket Newman och Ford (2020) menar leder till 

missförstånd och förvirring. Tidigare forskning pekar på att kommunikationsfrekvens, 

förutsägbarhet, snabb respons och tydlighet bidrar till att överkomma problem med missförstånd och 

förvirring i grupper som arbetar med IKT-verktyg (Newman & Ford, 2020). Ledaren bör alltså 

anpassa sin kommunikation för att bättre stödja kommunikation med sina följare. Potter (2003) 

argumenterar för att ledare måste skapa kreativa lösningar för att kommunicera via ITK och föreslår 

ett antal kommunikationssätt som kan komplettera AMA-kommunikation, som är mer vanlig vid 

AMA-ledarskap. Bland annat menar Potter (2003) att frekventa telefonsamtal, telekonferenser och 

möten på internet kan fungera som ersättare för AMA-kommunikation. 

Enligt Roman et al. (2018) är en framgångsfaktor för ledare som leder med hjälp av IKT att de är 

skickliga kommunikatörer. Roman et al. (2018) skriver att bra kommunikation bygger på att ledaren 

kommunicerar tydligt, undviker missförstånd och levererar meddelanden tydligt. Tydlig 

kommunikation generellt och i grupp är enligt Roman et al. (2018) väldigt viktigt för ledare som leder 

på distans via IKT. Kowalski och Swanson (2005) skriver också om framgångsfaktorer för ledare 

som leder via IKT och menar att kommunikation är viktigt vid distansarbete. Författarna skriver att 

tydlig kommunikation krävs när ledare och följare befinner sig på olika platser då kommunikationen 

ofta blir mer komplicerad. Att kommunikationen är mer komplicerad gör att ledarna måste anpassa 

den för att få följare att känna sig mer inkluderade och motverka en känsla av isolering. För att lyckas 

med detta föreslår dem frekventa gruppmöten och att använda system som intranät, nyhetsbrev och 

liknande för att öka känslan av tillhörighet till organisationen. Offstein et al. (2010) som undersökt 

hur ledare bättre kan leda följare på distans ser också liknande verktyg som viktiga för att lyckats 

med IKT-förmedlat distansledarskap. Exempelvis telefonsamtal, e-post och webbkonferenser. 

Författarna hävdar också att effektiva ledare som leder på distans via IKT använder en blandning av 

dessa medier.  

Newman och Ford (2020) presenterar viktiga aspekter av kommunikation som en del av ledarskap. 

Författarna trycker mycket på att förlusten av informell kommunikation innebär att ledare måste 
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anpassa sitt ledarskap till att bland annat vara mer frekvent i sin kommunikation. Detta är även något 

som Potter (2003) stödjer då författaren uppmuntrar till frekventa samtal för att ersätta AMA-

kommunikation. Även Roman et al. (2019) samt Kowalski och Swanson (2005) lyfter vikten av att 

anpassa kommunikationen till att vara mer frekvent och tydlig för att bemöta frånvaron av informell 

kommunikation.  

3.4.3 Utmaningar relaterade till kommunikation för ledare som leder på distans via 

IKT 

Howell, Neufeld och Avolio (2005) är forskare som nämner att distans mellan ledare och följare kan 

vara utmanande för ledare. Detta då distans minskar möjligheten för ledaren att kommunicera ut sitt 

budskap. Gerke (2006) skriver att det finns tre fundamentala utmaningar för ledare som leder på 

distans via IKT varav kommunikation är en av dessa. Att kommunikation är utmanande för dessa 

ledare har redan till viss del framgått i det föregående avsnittet, men i detta avsnitt presenterar vi 

några ytterligare utmaningar. 

Newman och Ford (2020) skriver att den största utmaningen för ledare på distans är avsaknaden av 

informell kommunikation. Författarna skriver att ledare måste ta hjälp av nya 

kommunikationsverktyg för att öka den informella kommunikationen.  Kelley och Kelloway (2012) 

kommer i deras studie fram till att en ledare-följare relation på distans bör kännetecknas av att 

individerna känner sig fria att starta en spontan konversation genom olika typer av 

kommunikationsmedel. Anledningen skriver de är för att det finns större möjligheter att informellt 

interagera på plats och därför måste liknande möjligheter skapas för följare på distans. Utöver detta 

skriver Kelley och Kelloway (2012) att för att en ledare som leder på distans via IKT ska uppfattas 

som mindre auktoritär, vilket har kopplats till ha en positiv inverkan på prestation (Howell et al., 

2005), krävs två typer av kommunikation till följarna: oplanerad kommunikation och schemalagd 

kommunikation. Samtidigt menar författarna att ledare som leder på distans via IKT kännetecknades 

av en lägre nivå av oplanerad kommunikation. Oplanerad kommunikation handlar om att ledare och 

följare kommunicerar med varandra informellt utan ett inplanerat möte. När det gäller oplanerad 

kommunikation föreslår författarna att ledare ska använda kommunikationskanaler som telefon, e-

post eller helt enkelt besöka distansföljaren. Författarna skriver att dessa kommunikationskanaler inte 

endast bör användas reaktivt för att hjälpa följarna att lösa problem utan även på en ad hoc-basis för 

att proaktivt lösa problem. Detta skriver forskarna är det bästa sättet att ”planera” för oplanerad 

kommunikation. Schemalagd kommunikation handlar om att ledare och följare kommunicerar med 

varandra formellt under ett schemalagt möte. När det gäller schemalagd kommunikation handlar det 

enligt författarna om att ledare bör schemalägga regelbundna tider då ledare och följare kan 

kommunicera. Det är viktigt att ledarna inte endast schemalägger kommunikation med de följarna 

som är enkla att kommunicera med utan även med de följarna som inte själva antyder att de vill boka 

in schemalagda möten.  

Lopez-Leon, Forero och Ruiz-Díaz (2020) skriver vidare om utmaningen med att informell 

kommunikation saknas kan leda till att möjligheten till spontan informationsdelning begränsas. 

Författarna nämner ett antal rekommendationer som ledare bör ta hänsyn för att hantera avsaknaden 

av informell kommunikation vid en plötslig övergång till distans. Enligt författarna bör ledare ständigt 

hålla sig uppdaterade om vad följarna arbetar med. Författarna menar även att det är viktigt att skapa 

regelbundna möten vid en plötslig övergång till distans samt se till att möten som man tidigare haft 

bibehålls eftersom detta hjälper följare att känna att de uppnår vad de förväntas göra i sin roll.   

När vi läser den tidigare forskningen framstår det som att den digitala arbetsplatsens och 

distansarbetets utmaning med att informell kommunikation saknas ska bemötas med mer 

kommunikation. Med andra ord framstår det som att ledare behöver fokusera på att möjliggöra 
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informell kommunikation, kanske mer än vad som gjordes i ett tidigare skede då ledarskapet skedde 

fysiskt nära AMA. Men det är inte bara avsaknad av kommunikation som är en utmaning, utan även 

att kommunikationen i sig ändrats på ett sådant sätt att kommunikationen blir ineffektiv. Effektiv 

kommunikation innebär att budskapet mottas av mottagare på ett sätt så att intentionen med 

kommunikationen i högsta möjliga mån uppfylls (Alawamleh, Al-Twait & Al-Saht, 2020).  

Wang et al. (2021) genomförde en studie där 39 distansarbetare identifierade utmaningar med att 

arbeta på distans under Covid-19-pandemin. Författarna kommer fram till att ineffektiv 

kommunikation är en utmaning som ledare som leder på distans via IKT måste hantera. Författarna 

skriver att distansarbetare är starkt beroende av att kommunicera via IKT och samarbeta med kollegor 

och kunder. Speciellt under Covid-19-pandemin skriver forskarna att IKT-kommunikation blivit det 

enda alternativa kommunikationssättet eftersom människor inte kunnat delta i möten AMA. Fler än 

hälften av de intervjuade sa att de deras produktivitet hade minskat på grund av dålig kommunikation 

sedan övergången till distans. Kommunikationen tog längre tid och det var svårt att uppnå effektiv 

kommunikationen. Även Neufeld et al. (2008) skriver att en utmaning för ledare som leder på distans 

via IKT är att kommunicera effektivt. Författarna menar att detta beror på att ledare som leder på 

distans via IKT i högre grad tvingas förlita sig på uttrycklig formell kommunikation, medan ledare 

som leder AMA kan använda sig av mer informell kommunikation. Eftersom kommunikationen på 

distans sker med hjälp av IKT-verktyg saknas den sociala närvaron som författarna menar hjälper att 

förmedla budskapet mer effektivt.  

Det räcker dock inte bara med att kvaliteten anses vara effektiv, alltså att budskapet i 

kommunikationen tolkas i enlighet med intentionen, utan kvaliteten på kommunikationen blir särskilt 

viktig vid distansarbete. Wang et al. (2021) nämner att en utmaning gällande kommunikation på 

distans är just kvaliteten på kommunikationen. Bristande kommunikationskvalitet beskrivs som att 

tekniken inte alltid är tillgänglig eller att människorna saknar en känsla av social koppling till de 

andra som är involverade i kommunikationen. Författarna kommer fram till att dålig kvalitet på 

kommunikation inte bara skapar utmaningar för prestation. 

3.5 Sammanhållning 

Likt de tidigare avsnitten återges för detta tema en definition av sammanhållning som vi utgått ifrån 

i vår studie. Sedan introduceras sammanhållning som en aspekt av IKT-förmedlat distansledarskap 

och vilka utmaningar som förknippas till detta tema. 

3.5.1 Definition av sammanhållning 

En grupps sammanhållning definieras som "resultatet av alla krafter som verkar på medlemmarna för 

att de ska stanna kvar i gruppen" (Festinger et al., 1950, s. 21, egen översättning). Sammanhållning 

kan enligt Chitra och Ganesh (2020) antingen vara uppgiftssammanhållning eller social 

sammanhållning. Uppgiftssammanhållning är enligt Sottilare, Burke, Salas, Sinatra, Johnston och 

Gilbert (2018) gruppens gemensamma engagemang och förmåga att utföra gruppuppgiften eller målet 

eller gruppens förmåga till lagarbete. Social sammanhållning är enligt Sottilare et al. (2018) gruppens 

band som främjar utveckling och underhåll av sociala relationer. Zaccaro och Bader (2003) menar att 

en ledare har stor påverkan på följargruppens sammanhållning och ledarens inställning utgör ofta 

grunden för att integrera medlemmarnas insatser och främja ett gemensamt syfte, vilket i sin tur bidrar 

till bättre sammanhållning. 

3.5.2 Sammanhållning ledare som leder på distans via IKT  

Bartsch et al. (2020) undersöker i sin studie hur man leder följare under en krissituation där 

ledarskapet plötsligt övergått till distansledarskap med hjälp av IKT. Studien utgår ifrån 
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krissituationen som Covid-19-pandemin skapade för många organisationer. Forskarna formulerade 

en hypotes om att auktoritärt distansledarskap skulle påverka sammanhållningen negativt. Denna 

hypotes formulerades eftersom Wendt, Euwema och Emmeriks (2009) samt Tjosvold och Tjosvolds 

(1991) studier pekar på att sammanhållningen minskar om ledaren är auktoritär. Wendt et al. (2009) 

kom fram till att det finns ett negativt samband mellan distansledarskap och sammanhållning. Bartsch 

et al. (2020) kom dock fram till att auktoritärt distansledarskap inte påverkar sammanhållningen 

negativt. Tvärt om visade resultatet att auktoritärt distansledarskap kan påverka sammanhållningen 

positivt i en krissituation. Bartsch et al. (2020) skriver att det verkar som att auktoritärt ledarskap, 

som fokuserar på att samordna uppgifter, kan förtydliga förväntningar och skapa väldefinierade 

mönster för teammedlemmar, något som är viktigt vid plötsliga övergångar till distansarbete speciellt 

om teamstrukturer inte är etablerade. 

Bartsch et al. (2020) studie har studerat sammanhållning på ett sätt som vi tolkar är 

uppgiftssammanhållning snarare än social sammanhållning då fokus är på ledarens utövande av 

ledarskap för att skapa mönster i arbetet. Författarnas studieresultat talar för att en mer hårt styrande 

ledare är fördelaktig i kontexten av IKT-förmedlat distansledarskap. Eftersom vi anser att deras studie 

fokuserar på uppgiftssammanhållning kan vi dock inte vara säkra på att detta gäller för social 

sammanhållning. Bartsch et al. (2020) studie motsätter tidigare forskning som de refererar till om att 

auktoritärt ledarskap leder till minskad sammanhållning. Givet att författarnas studie har genomförts 

under samma pågående pandemi som vi genomfört vår i, har vi ett större förtroende för 

överförbarheten av deras resultat till vår studie.  

DasGupta (2011) skriver om ett antal kritiska framgångsfaktorer för ledare som leder grupper på 

distans. Författaren skriver att dessa faktorer är kritiska eftersom gruppmedlemmar inte träffas AMA 

och måste använda IKT-verktyg för att kommunicera. DasGupta (2011) skriver att bygga starka 

relationer och skapa sammanhållning är en av de särskilt kritiska framgångsfaktorer för ledare som 

leder grupper på distans. Författaren menar att god sammanhållning krävs för att en distansgrupp ska 

bli effektiv och på distans kan sammanhållning bli utmanande att uppnå. Författaren skriver att 

gruppmedlemmar i allmänhet har bättre sammanhållning i AMA-situationer i jämförelse med 

distanssituationer. DasGupta (2011) redovisar främst insikter kring social sammanhållning men 

menar att social sammanhållning indirekt leder till uppgiftssammanhållning. Genom att först skapa 

ett socialt klimat för följarna där samarbete uppmuntras skapas även en sammanhållning kring de 

uppgifter som de engagerar sig i. Men att skapa den sociala sammanhållningen är utmanande och 

något som ledare aktivt måste arbeta för och använda IKT-verktyg som stödjer flera former av 

kommunikation, för att uppnå (DasGupta, 2011). 

3.5.3 Utmaningar relaterade till sammanhållning för ledare som leder på distans via 

IKT 

Ett antal forskare som argumenterar för att det finns en risk att distansarbete påverkar 

sammanhållningen negativt är Garro-Abarca, Palos-Sanchez och Aguayo-Camacho (2021). 

Författarna skriver att det fysiska avståndet mellan medlemmarna kan liknas med ett psykologiskt 

avstånd och menar att detta kan påverka sammanhållningen negativt. Saafein och Shaykhian (2014) 

menar också att det är viktigt att arbeta med gruppsammanhållning på distans. I deras studie ansåg 

87% av alla respondenter att sammanhållning var antingen en viktig eller mycket viktig faktor när 

det kommer till att arbeta i grupp på distans. 

Adaba, Sims och Wilson (2015) skriver att det är utmanande för ledare på distans att bygga 

sammanhållning mellan teammedlemmar. Författarna skriver att utmaningarna som ledare står inför 

bland annat kan bero på kulturella missförstånd, kommunikationsproblem, språkbarriärer, olika 

arbetskulturer och olika attityder till tidshantering. Vidare skriver författarna att dessa utmaningar 
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kan skapa låg sammanhållning. Låg sammanhållning skriver även Zaccaro och Bader (2003) kan 

uppstå när ett team är geografiskt utspritt. Författarna menar att låg sammanhållning skapas för att 

det är brist på lämpliga normer och brist på gemensam förståelse bland medlemmarna om gruppens 

uppgifter.  

De utmaningar som redovisats av Garro-Abarca et al. (2021), Saafein och Shaykhian (2014) och 

Adaba et al. (2015) är resultat av studier som undersökt ledarskap och sammanhållning på distans där 

IKT-verktyg använts. Deras studier, med undantag för Garro-Abarca et al. (2021), har dock undersökt 

sammanhållning i kontexter där även AMA-kommunikation funnits närvarande. Det innebär att vi 

måste förhålla oss till att vårt undersökta fall befinner sig i en kontext som skiljer sig från deras. 

Adaba et al. (2015) studie har dessutom ett fokus mot kulturella skillnader mellan olika länder. Även 

om detta inte har varit fallet i vår studie ger det oss insikter att kulturella skillnader på distans kan 

vara en anledning till bristande sammanhållning vid distansarbete.   

3.6 Anställdas välmående 

I detta avsnitt behandlar vi hur anställdas välmående påverkas av distansarbete som utförs med hjälp 

av IKT-verktyg. Detta behandlas som ett tema för ledarskap även om det inte berör ledarskap direkt. 

Eftersom distansarbetet påverkar anställdas välmående och de ledare som denna studie undersöker 

har arbetsmiljöansvar över sina anställda måste ledare hantera eventuella utmaningar kopplat till sina 

anställdas välmående. Vi redovisar vilken definition vi har utgått från i studien för välmående, återger 

tidigare forskning om välmående i en distanskontext och utmaningar som ledare måste hantera. Då 

detta tema inte direkt är kopplat till ledarskapet presenteras utmaningar för anställda och i slutet av 

avsnittet argumenteras varför dessa utmaningar är viktiga för ledare, som leder på distans via IKT, 

att hantera.  

3.6.1 Definition av välmående 

Välmående är ett tillstånd av lycka och tillfredsställelse, med låga nivåer av ångest och övergripande 

god fysisk samt mental hälsa (American Psychology Association, u.å). Välmående på arbetsplatsen 

är dels en fysisk arbetsmiljöfråga, som att sitta ergonomiskt korrekt och att ha tillräckligt bra ljus, 

dels en psykosocial arbetsmiljöfråga, att kunna få tid för vila och känna sig sedd och uppskattad. Vi 

har valt att utgå från denna definition då vi upplever att den täcker in många delar av vad som utgör 

välmående. 

3.6.2 Anställdas välmående på distans  

Mann och Holdsworth (2003) genomförde en studie där de intervjuade 12 journalister som arbetade 

på distans. Forskarna kom fram till att distansarbete i jämförelse med arbete på plats upplevdes 

minska stressen för journalisterna. Studien kom även fram till att anställda upplevde ensamhet, ökad 

lättretlighet och negativa känslor såsom oro. De negativa känslorna berodde på social isolering och 

att inte kunna dela problem med kollegor.  

Mann och Holdsworths (2003) studie visar att distansarbete inte enbart leder till negativa 

konsekvenser för anställdas välmående. Dock är de negativa effekterna överhängande och de är av 

psykosocial karaktär. Effekterna är alltså inte kopplade till ergonomi eller andra fysiska aspekter. 

Effekter på det psykosociala välmåendet är något som även Grant et al. (2013) upptäckt i sin studie 

där de genomförde 11 djupintervjuer med distansarbetare inom fem organisationer och tre sektorer. 

Författarna kom fram till att ledare som leder anställda på distans måste ta hänsyn till anställdas 

välmående och betonar hantering av främst två aspekter. Dessa aspekter var vanligt förekommande i 

deras intervjuer och det första handlar om hantering av gränser. Detta tema handlar om att anställdas 

gränser mellan arbete och privatliv suddas ut vilket leder till att anställda kan arbeta 24 timmar om 
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dygnet, sju dagar i veckan. När anställda inte kan hantera gränserna påverkar det inte bara dem själva 

utan kan även ha inverkan på andra familjemedlemmar. Det andra temat är social interaktion. Detta 

tema handlar om att anställda uppnår välmående genom att bygga relationer och upprätthålla 

kommunikationskanaler, både arbetsrelationer och relationer utanför arbetet. En av 

intervjurespondenterna i Grant et al. (2013) studie angav exempelvis att fördelarna med att vara på 

kontoret var att det är lättare att upprätthålla en social kontakt. Även detta knyter an till Mann och 

Holdworths (2003) insikter om social isolering som en möjlig negativ effekt av distansarbete. 

3.6.3 Utmaningar för ledare som leder på distans via IKT relaterade till anställdas 

välmående 

Grant et al. (2013) skriver att en utmaning med distansarbete som sker från hemmet är att anställda 

arbetar på samma plats som de spenderar sin fritid. Detta menar forskarna kan leda till att anställda 

ökat övertidsarbete. Enligt Dimitrova (2003) är långa arbetstider ett problem för distansarbetare till 

följd av att traditionella arbetsbegränsningar och strukturerade tidsscheman försvinner när anställda 

arbetar hemma vilket kan göra att distansarbetare arbetar mer i jämförelse med anställda på plats. 

Detta ser vi tydligt kopplar till utmaningen som Grant et al. (2013) lyfte med att hantering av gränser 

blir svårare i distansarbete och att arbetslivet blir svårare att separera från privatlivet. 

Av Mann och Holdworths (2003) och Grant et al. (2013) vet vi att det kan uppkomma negativa 

effekter på välmående om medarbetarna inte kan separera arbetet och det personliga livet. Men det 

är inte en utmaning som är lätt att möta. Grant et al. (2013) skriver att anställda tenderar att fortsätta 

tänka på arbetet efter att datorn har stängts av om de arbetar på distans. Hemmet ses av många som 

en plats att vila på och om anställda utför arbetsrelaterade aktiviteter på samma plats som man utför 

hemaktiviteter kan det enligt författarna påverka välmående negativt.  

Dahlstrom (2013) fokuserar i sin studie på isolering vilket kan uppstå när anställda arbetar på distans. 

Enligt författarna handlar isolering dels om anställdas oro över att inte bli sedda och bli bortglömda, 

dels om oron att inte få samma möjlighet till befordran, andra organisatoriska belöningar och därmed 

behandlas orättvist. Risken att anställda känner att de inte blir sedda och att det hämmar 

karriärsutveckling är något som även Maruyama och Tietze (2012) nämner är en utmaning för 

distansarbetare. I deras studie som baseras på 394 enkätsvar från anställda som arbetat på distans 

under längre än 12 månader kom de fram till att mer än hälften av alla distansarbetare upplevde att 

de inte blir tillräckligt sedda. Enligt Crandall och Gao (2005) är isolering en utmaning som många 

distansarbetare nämner. Författarna skriver att distansarbetare ofta uttrycker oro över lägre kvalitet 

på relationerna med arbetskamraterna och att de känner sig ensamma och frustrerade. En utmaning 

som även Mann och Holdsworth (2003), Tavares (2015) och Pyöriä (2011) nämner är att anställda 

upplever känslor av social isolering på grund av bristande AMA-interaktioner med kollegor.  

Den tidigare forskningen vittnar om att många utmaningar som relaterar till allt från social isolering, 

sämre relationer med sina kollegor, att anställda inte blir sedda och att gränser mellan arbetsliv och 

privatliv suddas ut. Dessa utmaningar anser vi är viktiga att förstå då de kan förklara varför ledarskap 

har behövt förändrats i en digital och distal kontext. Något som tyder på att anställdas välmående kan 

ha en inverkan på ett IKT-förmedlat distansledarskap är att Avolio et al. (2000) menar att e-ledarskap 

handlar om att skapa förändring i följares attityder, känslor, tänkande, beteende och prestation. Då 

anställdas välmåendeutmaningar kan påverka deras attityder, känslor, tänkande, beteende och 

prestation anser vi att tidigare forskning kring anställdas välmående kan hjälpa oss att förstå hur 

ledarskapet förändrats. 
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3.7 IT-kompetens 

Det sista temat som en del av ledarskap är IT-kompetens. Detta tema är dock inte fokuserat på att 

leda följare utan fokuserar i stället på ledares förmåga att förmedla sitt ledarskap genom att använda 

IKT-verktyg. IKT kan definieras som ”[..] de enheter och den infrastruktur som möjliggör överföring 

av information på digital väg.” (Zuppo, 2012, s. 1). IKT är alltså en benämning på ett större 

informationssystem och IKT-verktyg är en del av detta informationssystem. Exempelvis kan ett IKT-

verktyg anses vara Microsoft Teams, vilket är en plattform för bland annat samtal, textmeddelanden 

och informationsdelning.  

3.7.1  Definition av digital kompetens 

Digital kompetens definieras som ”Den uppsättning kunskap, färdigheter, attityder, förmågor, 

strategier och medvetenhet som krävs när man använder IKT och digitala medier för att utföra 

uppgifter; lösa problem; kommunicera; hantera information; samarbeta; skapa och dela innehåll; och 

bygga kunskap effektivt, produktivt, lämpligt, kritiskt, kreativt, autonomt, flexibelt, etiskt, 

reflekterande för arbete, fritid, lärande och socialisering” (Ferrari, 2012, s. 30, egen översättning). 

Digital kompetens är enligt Ilomäki, Kantosalo och Lakkala (2011) ett konceptet som beskrivs som 

synonymt med IT-kompetens. I vårt fall intresserar vi oss för utövandet av ledarskap i en distal 

kontext vilket förmedlas med hjälp av IKT-verktyg. Det krävs IT-kompetens för att översätta 

utövandet av AMA-ledarskapet till ett IKT-förmedlat distansledarskap. 

3.7.2 IT-kompetens för ledare som leder på distans via IKT 

Ökningen av informationsteknik har ställt höga krav på ledare och en av kompetenserna som Van 

Wart et al. (2019) kommer fram till att en ledare som leder på distans bör ha är e-teknologiska 

färdigheter. Författarna menar att e-ledarskap handlar om en ledares effektiva användning och 

blandning av elektroniska kommunikationsmetoder (exempelvis kommunikationsplattformen Skype) 

och traditionella kommunikationsmetoder (exempelvis AMA-kommunikation). Detta innebär att 

ledaren måste vara medveten om organisationens nuvarande IKT, använda nya IKT-verktyg och 

därmed ha teknisk kompetens. Författarna kommer därför fram till att e-teknologiska färdigheter 

kräver att ledaren håller sig uppdaterad med de senaste IKT-verktygen och blandar traditionella och 

virtuella metoder. Att hålla sig uppdaterad med de senaste IKT-verktygen handlar om att ledaren 

säkerställer att IKT-verktygen används optimalt och effektivt med hänsyn till de kostnader som de 

bidrar med. Även  Roman et al. (2018) menar att ledare som leder följare på distans med hjälp av IKT 

behöver e-teknologiska färdigheter. Författarna skriver att e-teknologiska färdigheter innebär att 

ledaren har en grundläggande förståelse för olika tekniker som de antingen fått genom självstudier 

eller utbildning. 

Van Wart et al. (2019) och Roman et al. (2018) lyfter vikten av att ledare förstår hur de kan använda 

IKT-verktyg för att förmedla sitt budskap. Men Van Wart et al. (2019) trycker även på att ledare ska 

blanda användningen av IKT-verktyg och traditionella kommunikationsmetoder. Detta skiljer sig från 

vårt undersöka fall där respondenterna inte haft möjlighet att använda AMA-kommunikation. 

Tidigare forskning har redan tryckt på IT-kompetens som en viktig aspekt av IKT-förmedlat 

distansledarskap innan övergången till distans i och med pandemin (se Van Wart et al., 2019). Vi har 

därför antagit att IT-kompetens är viktigt för en ledare när ledarskapet förmedlas via IKT-verktyg 

även vid övergången till distansarbete. 
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3.7.3 Utmaningar relaterade till IT kompetens för ledare som leder på distans via IKT  

I Van Wart et al. (2019) studie skriver författarna om element som tidigare forskning ofta ser som 

utmanande för ledare leder på distans med hjälp av IKT-verktyg. Författarna skriver att dålig 

förståelse för hur man använder organisationens IKT-verktyg är utmanande för ledare. Detta stödjs 

av att både Savolainen (2014) och Lareki (2010) skriver att ledare bör ha viss medvetenhet kring de 

teknologier som organisationen tillhandahåller och att Holland, Malvey och Fottler (2009) skriver att 

en ledare bör kunna hantera tekniska haverier. Van Wart et al. (2019) skriver även att det är 

utmanande att få ledare att inte underutnyttja IKT-verktyg. Exempel på tillfälle då IKT-verktyg 

underutnyttjats som författarna identifierade var att ledarna inte använde fildelning online vid 

samarbetsövningar. Detta innebär att de kunde uppmuntra till att en lösning skulle genereras på ett 

gemensamt dokument men möjliggjorde det inte i en online-miljö. Ett annat exempel som författarna 

särskilt nämner är att funktioner vid videosamtal sällan nyttjas. Dessa funktioner kan vara att dela 

skärm och kollektivt anteckna på skärmen som en whiteboard eller att komplettera mötet med 

chattfunktionalitet i realtid. Att ledare inte fullt nyttjar möjligheter med IKT-verktyg skriver även 

Cascio och Shurygailo (2003) som framhäver att det är viktigt att ledare vet hur man på ett kompetent 

och genomtänkt sätt använder tillhandahållna IKT-verktyg.  

Cortellazzo et al. (2019) har genomfört en litteraturstudie där de skriver om ledarskapets roll i en 

digitaliserad värld. Författarna kommer fram till att det finns ett ökat behov av tekniska kompetenser 

hos ledare. Författarna skriver att eftersom ledares kompetensbehov under de senaste fyra 

decennierna i första hand kretsat kring emotionell och social kompetens kan skiftet från emotionell 

och social kompetens till teknisk kompetens vara utmanande för många ledare. Författarna skriver att 

för att dra nytta av den digitala transformationen, så som möjligheten att leda virtuella teams med 

ökad informationsdelningshastighet (Kapucu, 2020), krävs det att ledare kan hantera 

kommunikationsverktyg, ta snabba beslut, bygga nätverk och hantera övergången från emotionell och 

social intelligens till teknisk kompetens.  

Det vi ser i tidigare forskning är att det även innan pandemin och infört distansläge är viktigt att ledare 

vet hur man kan nyttja de IKT-verktyg som erbjuds av organisationen och att som ledare idag räcker 

det inte att ha social och emotionell intelligens. Dessa insikter kan vara desto mer sanna i en kontext 

där ledarskap i traditionell bemärkelse, fysiskt nära på en arbetsplats där AMA-kommunikation är 

möjlig, inte är tillgänglig. Men detta bör inte innebära att social och emotionell intelligens är 

nödvändigtvis mindre viktigt för ledare som leder med hjälp av enbart IKT-verktyg.  

3.8 Koppling mellan litteraturgenomgångens teman 

Även om vi redovisat temana som separata aspekter av ledarskap så finns det flera forskare som 

menar att dessa teman beror på varandra och är sammankopplade. I detta avsnitt har vi därför valt att 

belysa detta genom att ge ett antal exempel på hur våra teman är sammankopplade. Zaccaro & Bader 

(2003) menar att det finns en koppling mellan sammanhållning och tillit. Författarna skriver att för 

att uppnå god sammanhållning och förtroende i en grupp krävs det att medlemmarna litar på varandra. 

Ben Sedrine, Bouderbala och Nasraoui (2020) skriver att det finns en koppling mellan tillit, 

kommunikation och sammanhållning. Lågt förtroende inom ett team menar författarna nämligen kan 

leda till svårigheter att känna gruppsammanhållning och kommunicera effektivt. Roman et al. (2018) 

skriver att det finns många kopplingar mellan kommunikation och andra teman och nämner att 

exempelvis kommunikation krävs för att skapa tillit och sammanhållning. Detta eftersom nästan alla 

ledarskapsfunktioner förmedlas genom kommunikation. Detta är bara några exempel på kopplingar 

som finns mellan de olika teman som vi presenterat i litteraturgenomgången.  
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Att det finns många kopplingar mellan litteraturgenomgångens teman anser vi är viktigt att belysa då 

ledarskapet utgörs av helheten av samtliga teman. Det är inte troligt att det går att analysera empiri 

inom ett enskilt tema, exempelvis sammanhållning, utan att även se viktiga kopplingar till exempelvis 

kommunikation. Att utesluta dessa kopplingar och därmed sträva efter att analysera teman separat 

tror vi leder till en sämre analys och diskussion. Det är vår åsikt att ett perspektiv på ledarskap som 

tillåter fenomenet att brytas ned i tydligt avgränsade teman inte speglar verkligheten där teman hänger 

ihop och påverkar varandra, som exemplen från tidigare forskning i detta stycke har visat på. I och 

med att vi betraktar de teman av ledarskap som tagits upp i litteraturgenomgången som 

sammankopplade innebär detta att vi i diskussionen använder oss av tidigare forskning från flera olika 

teman.  

3.9 Sammanfattning av litteraturgenomgång 

Litteraturgenomgången baseras dels på tidigare forskning kring den digitala arbetsplatsen som visats 

ha en påverkan på ledarskapet. Något som även nämns i detta avsnitt är begreppet e-ledarskap och 

dess relation till distansledarskap samt övergripande vilka utmaningar som kan uppstå för ledare. 

Utöver detta nämns i litteraturgenomgången teori kring studiens fem teman tillit, kommunikation, 

anställdas välmående, sammanhållning och IT-kompetens. Alla fem teman introduceras med en 

definition och en beskrivning av temat som kan kopplas till IKT-förmedlat distansledarskap. För alla 

teman presenteras även utmaningar som kan uppstå för IKT-förmedlat distansledarskap. Då tidigare 

forskning pekar på att finns kopplingar mellan studiens teman belyser litteraturgenomgången även att 

dessa kopplingar finns genom att ta upp ett antal exempel på kopplingar.  
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4 Resultat 

I detta avsnitt presenteras studiens analytiska resultat. Inledningsvis återges den kontext som empirin 

samlats in i och sedan presenteras fem teman som chefer upplevt utmanande vid övergången från ett 

AMA-ledarskap till ett IKT-förmedlat distansledarskap. Temana är tillit, följarnas välmående, 

kommunikation, sammanhållning och IT-kompetens.  

4.1 Myndigheten och cheferna 

De chefer som involverats i studien är alla anställda i samma organisation, en medelstor svensk 

myndighet med runt 2000 anställda. Myndigheten är uppbyggd med hjälp av olika avdelningar som 

har olika ansvarområden samt avdelningar med stödfunktioner. Myndigheten bedriver bland annat 

planerings- och tillsynsverksamhet. 

De åtta chefer som vi intervjuat kommer från fem olika avdelningar, fyra avdelningar som har 

operativa ansvarsområden och en avdelning som ansvarar för IT på myndigheten. Cheferna har över 

lag inte daglig kontakt med varandra avdelningarna emellan. Cheferna som delar avdelning har dock 

kontakt frekvent i sitt dagliga arbete. Deras ansvar berör avgränsade delar på avdelningarna, så 

kallade sektioner, och deras uppgifter innefattar personalansvar och operativt ansvar för den 

sektionens prestationer. Se Tabell 4 i avsnitt 2.4.2.1 för en tabell över alla chefer. 

4.2 IKT på myndigheten 

På myndigheten så finns det ett urval av IKT-verktyg som chefer och följare kan använda sig av i sitt 

arbete. Vilka verktyg som används beror på rollerna och uppgifterna, men för cheferna så är det främst 

tre olika verktyg som används: Skype, Outlook (e-mail) och SharePoint. Skype har blivit det primära 

kommunikationssättet som vi tolkat våra respondenter. Verktyget används för individuella röstsamtal, 

gruppsamtal, möten och chatt-konversationer för att svara på snabba frågor eller diskutera en idé. 

Vidare är mejl via klienten Outlook fortfarande ett vanligt IKT-verktyg och mejl som verktyg för 

kommunikation är fortfarande frekvent använt. SharePoint används också på myndigheten för att 

bygga upp olika sidor för olika grupper. Här kan det finnas listor, mallar för utvärderingar och 

liknande medel. SharePoint är dock inte lika frekvent använt som Skype och Outlook av de åtta 

cheferna. SharePoint framstår mest användas för fildelning eller för att sammanställa information och 

göra den tillgänglig för alla.   

4.3 Myndighetens medarbetarundersökning 

Den enkätstudie som vi tagit del av är publicerad av samma myndighet som cheferna som vi intervjuat 

arbetar på. Enkätstudien är baserad på två enkäter och studien syftar till att undersöka hur 

medarbetares arbetsmiljö, prestation, kreativitet och generella välmående har påverkats på 

myndigheten under Covid-19-pandemin. Enkäterna har även inkluderat frågor om hur medarbetare 

på myndigheten upplevt att ledarskapet har fungerat.  

Enkät 1 skickades ut 3 månader efter infört distansläge och enkät 2 skickades ut 8 månader efter infört 

distansläge. Målgruppen för båda enkäterna är anställda på samma myndighet som cheferna som vi 

intervjuat vilket innebär att de intervjuade cheferna också innefattas i målgruppen. Exempel på vad 

frågorna i enkäterna berörde var kreativitet, medarbetarnas kontakt med chefer och ergonomi på 

arbetsplatsen. Svaren angavs på en skala från 1 till 4 där 1 motsvarar ”stämmer inte alls” och 4 

motsvarar ”stämmer i allra högsta grad”. 
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Sammanfattat tyder enkätstudiens resultat på att medarbetare överlag är positiva till distansarbete, har 

ett gott välbefinnande och att ledarskapet bedöms ha fungerat väl. Medarbetare upplever att de är 

fortsatt produktiva och kreativa men att detta har påverkats negativt av en avsaknad av social 

gemenskap. Kommunikationen på myndigheten upplevs generellt har blivit mer formell och färre 

spontana dialoger uppstår även om antalet möten generellt har ökat för samtliga medarbetare. 

Resultatet från enkätstudien visar också på en del trender över tid, sett från enkät 1 till enkät 2. 

Medarbetare bedöms ta färre raster och rör på sig mindre om dagarna. Det finns en liten negativ trend 

generellt för medarbetares välmående. Det är däremot fler medarbetare som har en i övrigt bättre 

fysisk arbetsmiljö med bättre stolar och dylikt vilket indikerar på att det är psykosocialt välmående 

som främst har påverkats negativt över tid. Detta kan enligt enkätstudien delvis förklaras av att 

avstämningar och sociala interaktioner med kollegor har över tid minskat. Medarbetare bedömer även 

sig själva ha blivit mer produktiva över tid. 

4.4 Genomgång av analysens resultat 

De olika temana från analysen, det vill säga samlingar av utmaningar kopplade till olika aspekter av 

ledarskap, används i detta avsnitt som ett sätt att dela upp och presentera samtliga identifierade 

utmaningar i empirin. Underrubriker motsvarar respektive temas koder som identifierats i det 

transkriberade materialet och används som ett sätt att strukturerat återge empirin.  

4.4.1 Tillitsutmaningar för chefer 

Chefer upplever tre utmaningar relaterade till tillit: (1) utmanande att inte veta om följarna skulle 

utföra sina arbetsuppgifter, (2) utmanande att inte veta om följares tillit till dem minskat och (3) 

utmanande att bygga tillit vid nyanställning. Dessa utmaningar har förändrat chefernas ledarskap och 

gjort det mer närvarofokuserade och initialt mer kontrollerande.  

4.4.1.1 Utmanande att inte veta om följarna skulle utföra sina arbetsuppgifter  

Cheferna verkar inte ha upplevt några större skillnader i tilliten till sina följare, även om vissa 

uttryckte en oro över hur de skulle veta att saker blev gjorda. Men det är just att saker blev gjorda 

som också försäkrade cheferna om att deras följare gjorde vad som förväntades av dem. 

Arbetsrollerna kan innebära en hel del eget ansvar vilket innebär att följarna var vana även innan 

pandemin att ta ansvar och driva arbetet framåt. Chef B till exempel ansvarar för följare som innehar 

utredande roller. Detta har inneburit att de är vana att ta egna beslut och har kontinuerliga möten med 

kollegor där de kan diskutera och hjälpa varandra i olika typer av ärenden. Han menar att så länge 

inget signalerar att det inte fungerar så har han full tillit till sina följare. Även Chef H menar att hans 

följare generellt sett är väldigt självgående och erfarna. Därför behöver de inte så mycket styrning. 

Chef H understryker att han har ett tillitsbaserat ledarskap och menar att han överlag är mer coachande 

än styrande. Många chefer har haft självgående följare en längre tid och därmed redan tillämpat ett 

ledarskap som bygger på tillit.  

”Det är det tillitsbaserade ledarskapet som är tillämpat. [..] vi tror på att sätta ramar. 

Sen är det upp till medarbetarna och individerna själva att verka inom dem.”  

– Chef E 

”Vi vill lita på våra medarbetare, det är det vi strävar efter. Att vi ska ha ett sådant 

klimat att det är ansvarsfullt, att alla tar ansvar.” – Chef A 

För vissa chefer har tilliten till följarna till och med vuxit i pandemin. Chef F framhäver att det för 

många följare har krävts mer av dem i sina roller vilket har lett till en ökad tillit. Det har för vissa 
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chefer dock funnits en initial oro över att följare skulle distraheras av familjen eller att de surfade på 

internet. Men eftersom följarna fortfarande har levererat i sina roller så har tilliten stärkts av detta. 

Chef F konstaterar att det är så tillit byggs, att kommer man överens om en sak då blir det gjort. Att 

se detta innebär att man kan lita på dem tills nästa gång och backa undan mer som ledare. Detta är 

något som Chef C också lyfte, att ju mer hon sett att följare har levererat och att arbetet fungerar, 

desto mer har hon kunnat släppa kontrollen. Men för att detta ska synas måste avstämningar användas 

som verktyg.  

” [..] man hade ju nästan kunnat misstänka att det skulle vara dem som inte fick 

någonting gjort. Som satt hemma och gjorde annat och… antingen familjen tog över 

uppmärksamheten eller… ah vad vet jag. Internet liksom. Men tycker att dem är 

extremt plikttrogna. Så att jag är faktiskt imponerad av dem, att dem håller fokus.”  

– Chef G 

”Att man stämmer av hela tiden så att man ser att saker och ting blir gjorda. Men jag 

tror också man har dem här avstämningarna för att var och en ska se att dem blir 

sedda också” – Chef F 

Chef C tycker att tilliten har vuxit fram i pandemin på ett sätt som hon liknar med en omstart i en 

grupputvecklingsprocess. Hon har som ledare behövt ändra sitt ledarskap till att tidigt i distansläget 

vara särskilt tydlig och kommunikativ, för att sedan mer och mer ge mer utrymme till sina följare 

eftersom det i längden byggs tillit till gruppen när hon ser att arbetet fungerar väl.  

”Det är som en normal grupputveckling, man känner av. Det här blev ju liksom en 

omstart. Då behöver man gå in som ledare i min erfarenhet och vara väldigt tydlig 

och sedan vartefter man hittar varandra och ser att det inte är så konstigt. Ah men då 

backar jag och släpper” – Chef C 

I linje med Chef C upplevde Chef A det som att hon initialt hade en något mer bristande tillit till dem 

som gick hem först men att hon sedan överlag har tillämpat ett tillitsbaserat ledarskap likt hon gjorde 

innan distansläget på myndigheten. Även om Chef H menar att hans ledarskap är mer coachande så 

lyfter han även att han ser en eventuell tendens till att personer som kanske inte presterade väl på 

kontoret, presterade ännu sämre vid distansarbetet, och personer som redan var motiverade på 

kontoret fortsatte att prestera vid distansarbete. Detta har vi tolkat som att tilliten till vissa individer 

har minskat till följd av det införda distansläget. Chef H berättar också att han tidigt varit tydlig med 

sina medarbetare att han ger dem stort förtroende och att dem har det förtroendet till motsatsen 

bevisats. 

Men även om flera chefer hävdar att de har hög tillit till sina följare och att tilliten till och med för 

vissa upplevs större så är det några som också framhäver att verksamheterna kontrolleras och följs 

upp, både av dem själva och av andra på myndigheten.  

”För att någonstans ska man leverera något och har man inte gjort det, vad är 

problemet? [..] Vi blir ju jätteuppföljda på olika sätt. Väldigt uppföljda. Och det vet ju 

mina medarbetare också. Med statistik och annat, så att det finns ju inbyggda 

mekanismer.” – Chef C 

” Så länge vi inte upplever att det finns icke-önskvärda beteenden så får man väl säga 

att man inte lägger sig i detaljerna speciellt mycket.” – Chef E 
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4.4.1.2 Utmanande att inte veta om följares tillit till dem minskat 

Då cheferna har reflekterat över hur de tror att deras följares tillit till dem har förändrats i distansläget 

återger flera att de tror att den är oförändrad, fortsatt bra eller till och med större. Hur chefernas 

ledarskapspraktik har förändrats är det många som lyfter närvaro som en viktig aspekt för att bygga 

tillit som chef. Chef C menar att avstämningar där hon återger även vad hon har gjort och en delad 

kalender har gjort att hon är mer transparent i sitt arbete gentemot sina följare. Detta är något som 

hon menar kan ha ökat tilliten till henne. Chef G har via avstämningar fått återkoppling från sina 

följare om att ledarskapet fungerat bra på distans. Även om hon fortfarande oroar sig över tilliten till 

henne så har hon bedömt att avstämningarna är en viktig del för att behålla tilliten till henne.  

”Jag har börjat nu ha haft utvecklingssamtal och då ställer jag den frågan till alla – 

’Hur tycker du att det här har funkat, att ha mig på distans’. Och hittills så har alla 

sagt att det fungerar bra. Men sedan vet man ju inte, om det ändå finns problem som 

man inte talar om. Det är ju jättesvårt. Men det är något som jag har bedömt som en 

av de absolut viktigaste sakerna för att hålla tilliten till mig vid liv” – Chef G 

Chef B som upplever att tilliten till honom är oförändrad anser också att avstämningarna är viktiga i 

detta avseende men lägger även vikt vid att tilliten redan var uppbyggd innan distansläget och att det 

därför fungerar väl. 

”Ja, jag tror att det är samma sak här faktiskt – att de känner fortfarande tillit till 

mig. De märker jag också ifrån de kontakterna jag har med medarbetare idag eller 

kontakt via mail och frågor, ”Kan jag ringa dig för en kort fråga?”. Och vid 

avstämningen känns det som det vi byggde upp innan jag började som chef på distans, 

att det liksom lever kvar. Jag har ju inte förändrats som person och de tror jag de 

märker” – Chef B 

På samma sätt kopplar de chefer som är oroliga över att tilliten har påverkats negativt förändringen 

till deras närvaro. De är oroliga för att även om de gör insatser för att vara mer närvarande så kanske 

det inte räcker ändå. Exempelvis Chef A som innan distansläget vanligtvis gjorde en runda på 

morgonen för att prata med allihop och stämma av. Nu i distansläget så är det svårt att lyckats med 

detta och vilket hon tror kan ha påverkat tilliten till henne negativt. Hon försöker vara öppen med att 

hon är tillgänglig och att följarna kan ringa eller skriva på Skype till henne om de behöver hjälp eller 

har en fråga. Men hon misstänker ändå att tilliten till henne kan ha påverkats negativt. Detta är en 

misstanke som även Chef D har. 

”[..] nu blir det ju inte så att man har kontakt, det kan ju till och med gå flera dagar, 

upp mot en vecka, innan man har kontakt med alla medarbetare för att min kalender 

inte passar ihop med hur de svarar i telefon [..] Man upplevs som mer icke-tillgänglig 

än annars.” – Chef A 

”Jag vet inte, jag tror att om även om man vet om läget med restriktioner så tycker 

man att jag borde vara på plats ändå. Mer tillgänglig, men det är vad jag tror. [..] 

även om vi har skapat de här möjligheterna [med] Skype-fika [..] så tror jag att man 

känner nog att de skulle behöva ha tätare kommunikation” – Chef D 

4.4.1.3 Utmanande att bygga tillit vid nyanställning  

Den samlade bilden av chefernas utsagor är att tilliten till deras följare inte är förändrad och till och 

med kan ha ökat. Även tilliten till dem bedöms i stora drag vara fortsatt god, även om cheferna säger 

att det är svårare att bedöma. Det finns däremot en utmaning i temat tillit som många chefer valt att 
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ta upp och det är att skapa tillit med nya följare som rekryterats i pågående distansläge. Flera chefer 

har antingen nyanställt, ska snart nyanställa eller är mitt i en nyanställning då empiriinsamlingen 

genomförs och de är oroliga över hur tillit ska skapas till den nya följaren samt att andra följare inte 

nödvändigtvis har tid att stötta den nya följaren fullt ut. 

”Det jag kan se är att det jag känner mig orolig för är återigen de nya medarbetarna, 

jag vill ha bättre koll hur de blir med hur mycket tid de får av de andra individerna 

[..] – Chef D 

Chef G tror att det kan bli svårt att bygga tillit med nyanställda på distans men menar att mycket 

närvaro som chef kan bli särskilt viktigt i detta syfte. 

”Extremt mycket öga mot öga på Skype med var och en av sina medarbetare. Så att 

man kan bygga någonting så gott det går ändå. Skype-vägen.” – Chef G 

Chef B som har rekryterat under pandemin lyfter även han närvaro som ett sätt att arbeta för att bygga 

tillit med den nya följaren.  

”[..] där har jag ju varit med på deras introduktion och utbildningstillfällen och suttit 

med i Skypemötena där de fått återkoppling från sin handledare och utbildare och så 

vidare. Så att jag finns med och de ser mig. Jag hör mig av och ställer lite frågor. Jag 

har avstämning med dem också, hur det fungerar med själva utbildningen och hur det 

går med inlärningen och om någonting är oklart och sådär. Så att de ska känna att 

jag finns där, att de känner sig trygga med mig och vet vilka förväntningar jag har.” – 

Chef B 

4.4.2 Utmaningar för chefer relaterade till följares välmående 

Chefer upplever två utmaningar relaterade till följares välmående: (1) utmanande att inte veta hur 

följarna mår och (2) utmanande att hitta tid för att interagera med följarna. Dessa utmaningar har 

förändrat chefernas ledarskap och fått chefer att möjliggöra sociala kontakter och boka in fler 

avstämningar.  

4.4.2.1 Utmanande att inte veta hur följarna mår 

Även om cheferna talar om en överlag oförändrad, eller till och med högre, tillit till sina följare så 

finns det en utmaning kopplad till tillit i en annan dimension än leverans – välmående och arbetsmiljö. 

Cheferna har ansvar för sina följares välmående och arbetsmiljö och vissa har uttryckt att det inte 

alltid är lätt att lita på sina följare när de säger att de mår bra, håller tider och arbetar ergonomiskt. 

Chef A framhåller att hon inte är orolig för de flesta men att vissa kanske behöver tittas till lite mer 

så att de inte arbetar för mycket. Hon menar att flera börjar tidigare för att ta en längre paus på lunchen 

och sträcka på sig. Att hennes följare har en friskvårdstimme som de planerar in. Men vissa kan råka 

logga in på kvällarna och fortsätta arbeta, något som hon försöker ha lite koll på. Även Chef B 

uttrycker en oro om att hans medarbetare arbetar utanför arbetstid, på grund av att arbetet är 

lättillgängligt, och att medarbetare inte tar raster.  

”[..]de får börja tidigare för att ta en längre paus på lunchen och sträcka på sig, man 

har ju den här friskvårdstimmen som man planerar in [..] men det finns ju absolut en 

del som man har en del koll på när de loggar in på morgonen när de loggar ut på 

eftermiddagen och att de inte loggar in på kvällen och gör sådana saker.” – Chef A 

”Det kan jag väl är en risk, gränsen mellan jobb och privatliv. [..] Jag är ju mån om 

att mina medarbetare mår bra så när dem stänger ned datorn, då vill jag att dem ska 
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kunna släppa jobbet. Och ser man då datorn varje gång man går förbi där man då 

sitter är det risk att man påminns om det.” – Chef H 

Chef B menar att han har inget annat val än att lita på vad sina anställda säger om sin arbetsmiljö. Ett 

sätt att hantera denna utmaning har för honom varit att få sina följare att skriva på papper som intygar 

att det ser bra ut men han tycker ändå att det är väldigt svårt att ha arbetsmiljöansvar på distans. Chef 

H använder sig inte av intyg som Chef B men använder sig däremot av checklistor där det kommit 

fram att följare inte har de bästa stolarna eller den bästa belysningen. Han uttrycker också att det är 

utmanande att ha arbetsmiljöansvar eftersom han anser att det i situationen blivit upp till följarna att 

fixa till sin arbetsplats hemma i stället för arbetsgivaren. 

”[..] jag kan inte åka hem till folk och titta hur de har det och hur de sitter och vad det 

för ljus och om de sitter säkert och så vidare.  

[..] 

Ja, utmaningen är ju att man måste lita på mina medarbetare och vad de säger utifrån 

de frågor jag ställer.”- Chef B 

Chef G har liknande upplevelser som Chef B, att hon måste lita på sina följare, särskilt i frågor om 

den fysiska arbetsmiljön. Men hon konstaterar att samma osäkerhet hos henne finns även vid frågor 

om den psykosociala arbetsmiljön. Att hon kan fråga sina följare flera gånger om hur de mår och 

svaret kan vara att allt är bra men några dagar senare kan de ringa upp henne igen och säga att de 

kommit fram till att de ändå mår dåligt. Chef G understryker vikten av att hon måste ha arbetat upp 

förtroendet hos dem så att de kommer till henne när de väl har förstått att de inte mår bra. Men det är 

en rädsla hos henne att de inte ska höra av sig. Även Chef B tycker det är svårt att veta hur sina följare 

egentligen mår även om de svarar att de överlag mår bra, om än de anser att det börjar bli segt eller 

tråkigt att arbeta på distans. 

”Och det är ju det som är det hemska. Det är jag rädd för. Någon som totalt klappar 

ihop där hemma och jag vet ingenting.” – Chef G  

Men inte någon än så länge som mår jättedåligt som jag har märkt. Sen som jag sa så 

är det ju svårt då människor är experter på att dölja att de mår dåligt. Så det är ju en 

svårare bit att kunna läsa av tycker jag.” – Chef B 

Det verkar vara svårt för cheferna över lag att skaffa sig en översikt över hur följarna mår. Chef A 

beskriver det som att hon inte kan få till den ”dagliga temperaturmätningen”. Hon berättar att om man 

är på plats kan man ställa några frågor om hur följarna mår över dagen och även om det inte leder till 

mycket diskussion så ser de i alla fall att man försökt. Hon kan plocka upp om sina följare haft jobbiga 

eller obehagliga samtal och ge en respons på det vilket inte går nu när hon arbetar på distans och de 

flesta är hemma. Nu måste Chef A titta i deras respektive kalendrar och hitta en tillgänglig tid att 

boka vilket inte gör det lika spontant som annars. 

Just den här dagliga kontakten har ju verkligen blivit annorlunda, det här [..] jag 

[kunde] höra ett samtal och säga ”gud vad bra, stålande!”, eller tvärtom, ”gud, hade 

du ett jobbigt samtal nu?”.” – Chef A 

Chef C har upplevt att det inte är alla som är benägna att lyfta luren eller ”Skypa” till henne för att 

stämma av självmant. Då har det blivit desto viktigare för henne att vara lyhörd för deras välmående. 

Att försöka se mönster och tyda deras beteenden och ord. Hon framhäver att det är kanske än viktigare 

nu att försöka vara öppen för att fånga in signaler från kollegor som är oroliga för andra följare, att 

försöka läsa mellan raderna i det som sägs och skrivs till henne. Men hon menar att detta är mycket 
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lättare när man ser varandra och inte är på distans. Även Chef G har upplevt det Chef C har upplevt 

och tycker att detta har till viss del förändrat hennes ledarskap. 

”Så för mig är det mycket… jag tänkte säga kontroll, men det ordet låter fel. För det 

är inte att kontrollera mina medarbetare utan att hålla koll på att jag inte tappar 

någon. Att det inte är någon som sitter hemma och mår dåligt [..] Att se till att jag har 

med alla och fånga om det är händer någonting. Det är mycket fokus på det för mig 

nu.” – Chef G 

4.4.2.2 Utmanande att hitta tillräckligt med tid att interagera med följarna  

Många av cheferna kopplar deras följares välmående till att de många gånger saknar möjlighet till 

sociala kontakter som de ofta fick ”gratis” på kontoret. Chef A tror exempelvis att det inte är hållbart 

i längden för följare att sitta på distans och att inte få sociala kontakter med sina kollegor i form av 

exempelvis fem minuter icke-arbetsrelaterat prat för att ”rensa skallen”. Chef B kopplar också 

välmående till sociala kontakter och trycker på att följare saknar gemenskapen när man fikar. Chef C 

håller regelbundna avstämningar vilket innebär att hon bjuder in följare till något som hon enkelt 

kallar för samtal. Inför detta samtal får följare förbereda sig inför ett antal frågor om deras välmående. 

Samtalen här är viktiga för att hon ska få en känsla över hur följarna mår. Chef D har även infört nya 

avstämningar som sker veckovis för att förstå hur arbetsmiljösituationen ser ut för följarna. Chef F 

har infört morgonmöten för att bemöta behovet av sociala kontakter, något som han både ser och hör 

är uppskattat och bedömer att det är värt att lägga ned tiden på. 

Alla dessa möten innebär en förändring i vad chefer lägger sin tid på. Mer tid går åt möten med 

följare, både individuellt och i grupp för att stämma av hur alla mår. Chef D upplever att blir svårt att 

hinna med alla samtal som skulle behövas eftersom mängden möten har ökat markant. Att mängden 

möten med följare avseende arbetsmiljö ökat är något som de flesta chefer vi pratat med känner igen. 

”Jag upplever själv att jag är betydligt mer belastad när det gäller möten. Alla 

hugger och vill prata, både medarbetare men även andra stödfunktioner och annat. 

Och jag själv gör likadant. Jag använder Skype och ser man att någon är grön så 

hugger man. Så man sitter vid datorn konstant liksom många timmar om dagen eller 

jag gör det i alla fall. Och ändå tycker jag att man hinner inte riktigt med alla de här 

samtalen som jag känner att jag behöver ha.” – Chef D 

Mycket individuella dialoger. För att stämma av. Jag var nog jour-läkare första det 

där första halvåret. Varje morgon… ”Nu mår jag såhär, vad tror du? Vad ska jag 

göra?” Och så vidare… ”Hur lägger vi upp det?” Och har en dialog i vad som var 

bäst utifrån dem förhållningsregler som finns. Såhär är det ju fortfarande – Chef C 

4.4.3 Kommunikationsutmaningar för chefer 

Chefer upplever tre utmaningar relaterade till kommunikation: (1) utmanande att hantera att den 

informella kommunikationen har minskat, (2) utmanande att inleda informella samtal med följare och 

(3) utmanande att kommunicera ut deras budskap. Dessa utmaningar har förändrat chefernas 

ledarskap och gjort att chefer intar en roll som facilitator av informella möten.  

4.4.3.1 Utmanande att hantera att den informella kommunikationen har minskat 

Många chefer är eniga om att övergången till distans har gjort att kommunikationen med följarna har 

blivit mer formell. Chef G säger att hon upplever att kommunikationen på distans har blivit mer 

uppstyrd och stolpig. Hon berättar att hon haft lönesättande samtal där samtalen exempelvis går 
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mycket snabbare på distans. Anledningen till att det blivit mer formellt menar hon är för att man 

”skippar skitsnacket” vilket fått både positiva och negativa konsekvenser. 

”Man cut the crap på något sätt, omedvetet eller medvetet så blir det så. Det blir mer 

sakligt och rakt på sak. Det kan vara jättebra och så sen men det kan också vara 

jättedåligt.” - Chef G 

En utmaning som chef G menar uppkommer när man ”skippar skitsnacket” och direkt går till agendan 

är att hon inte får möjlighet att prata om vissa saker och att dessa missas. Chef G menar nämligen att 

hon innan distansläget kom fram till lösningar genom att gå runt på kontoret och spontant småprata 

med följarna och att samtalen ofta avslutades med att de kom på lösningar tillsammans. Avsaknaden 

av dessa spontana informella samtal är något som hon menar är en konsekvens av att mötena blivit 

mer formella. 

”Och jag är ju mycket så att jag går runt på kontoret och pratar och det här 

spontana. Och så går man in till dem och så surrar man lite. Och folk kommer in till 

mig och så kommer man på någonting ”ja men det ska vi ju göra” och så.” – Chef G 

Chef B är också inne på att distansen har gjort kommunikationen på mötena mer formell. Han menar 

att mötena med följarna i allmänhet blivit torrare och stelare. Chef C menar också att 

kommunikationen på mötena har blivit mer formell till följd av distansarbetet. Hon menar att det i 

allmänhet blivit tystare under mötena och när sektionen samlats i grupp har det känts mindre spontant 

och få följare deltar i samtalen. Exempelvis berättar Chef C om arbetsplatsträffmötena (ATP-mötena) 

som hon menar innan övergången till distans var mycket mer än ett formellt möte men som under 

distans fått en mer formell känsla där alla bara gått efter agendan. Chef C upplever att följarna har 

svårt att ta till orda och att det blir ett hinder att kommunicera på distans. Trots att det inte är många 

som självmant lyfter någonting i en större gruppering har Chef C uppmärksammat att vissa kan vara 

bra på att tycka och tänka om hon tar upp ett ämne för diskussion.  

”Det är inte så ofta man lyfter någonting självmant i en större gruppering. […] Om 

man har ett ämne som vi tar upp för diskussion, ah men då kan folk tycka och tänka” 

– Chef C 

Chef C nämner att hon även uppmärksammat att följarna interagerar och deltar i samtalen i större 

utsträckning under mindre gruppmöten där inte hela sektionen deltar. Detta tror hon beror på att ofta 

mer verksamhetsspecifika frågor hanteras och att det är lättare att tycka och tänka mer om specifika 

sakfrågor. Dock menar hon att det fortfarande är mer dämpad diskussion när man sitter på distans i 

jämförelse vid AMA-möten.  

”Sen så har jag ju också mindre gruppmöten och då har man ju oftast mer att man är 

mer verksamhetsspecifik, en sakfråga, och då blir det större interaktion.” – Chef C 

4.4.3.2 Utmanande att inleda informella samtal med följare 

Flera chefer nämner att det är svårare att starta ett informellt samtal med deras följare. Chef G säger 

att hon ogärna ringer följare om hon inte har ett ärende att framföra. Anledningen är att hon tycker 

att hon stör dem i sitt arbete. Detta upplever hon inte var ett problem på plats utan säger att då brukade 

hon gå runt och småprata vid kaffeautomaten med följarna. Chef G anser fortfarande att det är viktigt 

att prata med alla följare på distans och säger därför att hon ett tag hade listor där hon prickade av när 

hon pratat med en följare så att hon inte skulle glömma bort någon. I samband med att en följare som 

hon inte pratat med under en längre tid exempelvis skickade in en tidrapport valde hon att ringa upp 

och fråga om en liten detalj bara för att ha ett ärende.  
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”Jag ringer ogärna upp en medarbetare om jag inte har ett ärende, för dem ska ju 

producera och jag kan inte hålla på att störa dem.” Chef G 

Chef A menar också att det har blivit mer omständligt att inleda en spontan dialog med följarna. Hon 

berättar att man nu först måste hitta en tid som funkar för båda parterna vilket gjort att 

kommunikationen inte blivit lika spontan som om man skulle kommunicerat på plats. Hon tycker att 

man tappar mycket av den vardagliga spontana kommunikationen. 

”Nu måste man ju titta i schemat och se om de är tillgängliga och boka en tid och då 

blir det inte riktigt samma spontana dialog eller kommunikation” – Chef A 

Många chefer menar att de informella samtalen har blivit färre efter övergången till distans. Chef C 

säger att hon är van vid att gå runt till följarna och väldigt naturligt inleda informella samtal. Hon 

säger att en av de största omställningarna vid övergången till distans är att de spontana mötena har 

försvunnit. Även Chef E säger att distansarbetet har gjort att antalet informella samtal mellan enskilda 

individer har minskat. Det spontana korridorsnacket har förvunnit och detta har varit utmanande 

eftersom många viktiga frågor diskuterats i de informella mötena, något som även Chef G håller med 

om. Chef E säger att övergången till distans lett till att man bokat in ett möte på 15 minuter bara för 

att hantera en mindre fråga och att detta gjort att kalendrarna blivit överfyllda med små korta möten. 

Vilket i sin tur har lett till att han fått ännu mindre tid för enskilda spontana dialoger. Att följarna fått 

mindre tid håller Chef D med om. Hon säger att övergången till distans har gjort att utrymmet för 

spontant samtal har minskat. För att öka möjligheten till spontana dialoger startar Chef E:s följare ett 

möte som pågår under hela dagen där alla som är med i mötet kan hoppa in och ställa frågor eller 

prata med varandra. 

”Ja det finns ju inte det här utrymmet för spontant samtal längre på samma sätt som 

det fanns tidigare” – Chef D 

Chef F nämner en utmaning relaterat till att de informella samtalen har minskat. Han tror det blivit 

svårare för följare att få spontan feedback från kollegor som de vanligtvis inte arbetar med. När 

följarna arbetade på plats fick de naturlig feedback från korridor- eller fikasnacket men på distans har 

denna feedback uteblivit. Detta upplever Chef F som en utmaning eftersom feedback i arbete kan 

göra att följarna undersöker arbetsuppgifterna från flera olika perspektiv. Detta har ställt högre krav 

på följarna att tänka steget längre då de inte naturligt fått spontan feedback från andra följare.  

”Kanske i ett läge som vi hade före Corona, ah då hade vi tagit in den här inputen för 

det hade möjligtvis kommit helt naturligt vid fikabordet eller kaffeautomaten.”  

– Chef F 

4.4.3.3 Utmanande att kommunicera ut deras budskap 

Chef C säger att en utmaning är att hon ibland blir osäker på om hennes budskap gått fram till följarna. 

Hon uttrycker att hon gärna vill veta om det hon säger går fram och om följarna förstått, speciellt när 

det är något viktigt som hon nämnt. Detta känner hon att hon inte får eftersom det inte är någon som 

bekräftar det hon säger. Chef B nämner samma utmaning som Chef C, alltså att han är osäker kring 

om alla följare förstått vad han sagt. Han säger att när sektionen har möten över Skype är det svårt att 

fånga upp om alla är med och om alla förstått eftersom det ofta är tyst. Han upplever att följarna lätt 

blir anonyma. Han säger att han känner att han måste inta en kontrollerande roll och ställa frågor 

kring om följarna förstått vad han har sagt eller ej.  

”Jag känner mig som att jag är en föreläsare där jag måste ställa kontrollfrågor. Har 

du förstått? Har ni frågor?” – Chef B.  
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Chef B tycker att det är lättare att läsa av varandra när man rör sig tillsammans i samma lokal och ser 

varandra. Detta eftersom man kan kommunicera via kroppsspråket. Alla sänder ut signaler som man 

kan fånga upp mycket lättare på plats än när man bara ser någons video på en skärm. Han påtalar 

dock att han har en fördel att han känner sina följare sedan tidigare.  

”Som människor är ju en stor del kroppsspråk för att läsa av varandra och att se hur 

läget är.” – Chef B 

En utmaning som Chef H nämner är att han upplever är att det lättare uppstår missförstånd mellan 

honom och hans följare på distans. Han säger att anledningen är att han på distans inte har samma 

möjlighet att se andras kroppsspråk och reaktioner. Han menar att missförstånd som på plats inte hade 

blivit någonting kan ibland skapa konflikter på distans. 

4.4.4 Sammanhållningsutmaningar för chefer  

Chefer upplever två utmaningar relaterade till sammanhållning: (1) utmanande att hantera att 

sektionens sammanhållning minskat och (2) utmanande att hantera att sammanhållningen mellan 

subgrupper minskat. Dessa utmaningar har förändrat chefernas ledarskap och gjort att chefer intar en 

roll som facilitator av informella möten.  

4.4.4.1 Utmanande att hantera att sektionens sammanhållning minskat  

Många chefer nämner att sektionens sammanhållning har försämrats vid övergången till distans. 

Bland annat Chef E som menar att inom hans avdelning arbetar följarna ganska tätt med andra 

avdelningar och att det gjort att han tror att sammanhållningen skulle gynnas av att sitta på plats och 

arbeta. Chef H säger också att sektionens sammanhållning på distans har försämrats. Chef G håller 

med och säger att distansarbetet gör att sektionens sammanhållning långsamt blir sämre. Anledningen 

tror hon är för att följarna inte får träffas fysiskt. Att följare har varit borta från kontoret under en 

längre period tror även Chef C är negativt för sammanhållningen. För att motverka försämrad 

samanhållning betonar Chef H vikten av att ha sektionsmöten. Under dessa möten träffas följarna och 

de brukar köra varvet runt och berätta vad man jobbar med och hur man mår. Han menar att dessa 

möten var viktiga redan innan då hans följare är specialister inom olika områden och jobbar med 

andra utanför sektionen men att man ändå träffades och lunchade tillsammans vilket gjorde att man 

behöll sammanhållningen. 

Men det är klart, i det stora så tror jag att den blir långsamt lite sämre, 

sammanhållningen ändå. – Chef G 

”Våra sektionsmöten som vi har varje vecka har blivit viktiga för oss. [..] Vi brukar 

köra lite varvet runt ganska ofta, dem berättar med vad dem jobbar med och lite hur 

dem mår.” – Chef H 

Chef B är av uppfattningen att sammanhållningen inte har förändrats och Chef F säger att 

sammanhållningen i viss mån blivit bättre. Chef B menar att det flyter på och följarna har sina möten 

som man tidigare hade fysiskt nu via Skype i stället. Han upplever att alla är engagerade och kommer 

med bra energi under mötena. Chef F säger att i och med att han aktivt arbetat med att öka 

sammanhållningen så anser han att i viss mån har sammanhållningen kanske till och med blivit bättre. 

Samtidigt tror chefen att sammanhållningen hade blivit mycket sämre om han inte arbetat aktivt med 

att förbättra den. Ett sätt som Chef F aktivt har arbetat med sammanhållningen på är att vara särskilt 

noggrann med att alla ska vara medvetna om varandra. Många frekventa avstämningar används för 

att följare ska veta vad andra arbetar med för uppgifter. Många öppna frågor kring om någon behöver 

hjälp eller om någon har synpunkter som de vill dela med sig av.  
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Hade vi inte jobbat med det här, ah då tror jag... då hade jag kunnat säga direkt att 

sammanhållningen hade blivit så mycket sämre. Men i och med att vi ändå har jobbat 

aktivt med det här så vill jag ändå säga att i viss mån har den kanske till och med 

blivit bättre – Chef F 

Chef G och Chef F anser att distanskontexten gjort att följarna lärt känna varandra bättre. Chef G ser 

tendenser till att följare börjat lära känna varandra bättre under distans vilket skulle kunna göra att 

sammanhållningen förbättras. Hon säger att i och med att sektionen har incheckningar har följare fått 

möjligheten att prata om privata saker i helgrupp och dela det med kollegor. Allt från att man pratat 

om barndomen till vad man tycker om med att fira jul. Många följare har jobbat ihop i 10 år men 

aldrig berättat detta i helgrupp tidigare. Chef F nämner också att övergången till distans har lett till 

att hans sektionen har lärt känna varandra bättre och vad de andra gör. Detta menar han är en fördel 

då följarna i hans sektion inte har samma arbetsuppgifter. Detta är något som gör att 

sammanhållningen kan öka och att sektionens följare kan ge och ta av varandra.  

Folk börjar säga ”man lär känna varann bättre” för vi har pratat […] om var vi 

egentligen tycker om att fira jul och vi har pratat om barndomen. – Chef G 

4.4.4.2 Utmanande att hantera att sammanhållningen mellan subgrupper minskat 

Flera chefer säger att en sammanhållningsutmaning som uppstått vid övergången till distans är att 

subgrupper inom sektionen interagerar mindre med varandra. Chef D säger att sammanhållningen i 

sektionen har förändrats. I hennes sektion skapas det naturligt olika arbetsgrupper eftersom olika 

grupper av följarna arbetar med olika frågor. Många av hennes följare uttrycker en rädsla att dessa 

grupperingar ska glida ifrån varandra. Detta är en rädsla som enligt henne är befogad. Anledningen 

till att dessa grupper glider isär är för att alla grupper har sina egna möten och inte kommunicerar så 

mycket andra grupper.  

Och det kan vara så att de här grupperingarna glider iväg. Man har sina egna möten 

men att man kanske inte kommunicerar på tvären lika mycket vilket man gjort tidigare 

när alla har möjlighet att ses och så. – Chef D 

Chef A har både följare som arbetar på plats och på distans. De som arbetar på distans är en gruppering 

och de har tidigare hängt ihop även på plats. Denna grupp bokar in fika över Skype någon gång i 

veckan. De som arbetar på plats är en annan gruppering som håller ihop på det fysiska kontoret. Inom 

dessa två grupperingar upplever Chef A att den sociala sammanhållningen fungerar bra men eftersom 

hela sektionen inte ses fysiskt menar hon att sammanhållningen för hela sektionen i stort har 

försämrats.  

Sektionen ses en gång i veckan på sektionsmötet men hon säger att mötet inte riktigt blir samma sak 

på distans. Sektionen har så många följare så det är svårt att hålla ett samtal och man tappar 

sammanhållningen. Att sektionen inte har en gemensam gruppsammanhållning utan många 

subgrupper anser Chef A är utmanande. Utmaningen grundar sig i att sektionen inte kan ha fysiska 

gemensamma möten och hon tror att det kommer bli utmanande när alla kommer tillbaka.  

Ja men sådär, de som är hemma vet jag har varit lite i grupperingar så det har ändå 

hängt ihop på jobbet. […] Ja sen är det dem på jobbet och de är de som ändå hängt 

ihop så de hänger ihop nu med. Men för hela sektionen är det ju ett stort tapp alltså 

att man inte ses. – Chef A 
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4.4.5 Utmaningar för chefer relaterat till IT-kompetens  

Chefer upplever att det är utmanande att hantera IKT-verktyg. Denna utmaning har påverkat 

chefernas ledarskap i och med att god IT-kompetens möjliggör för chefer att möta de förändrade 

behoven hos följare.  

4.4.5.1 Utmanande att hantera IKT-verktyg  

Även om IKT-verktyg inte är nytt för cheferna sedan myndigheten införde distansläge i verksamheten 

så har de inte tidigare använts i den omfattning som det görs idag. Detta är något som alla chefer 

pekar ut som en påtaglig förändring i deras arbetsvardag, allting görs via IKT-verktyg som Skype, 

SharePoint och Outlook. Detta har också inneburit att IT-kompetensen har blivit än viktigare för 

cheferna, något som initialt bedömts ha varit bristande men som utvecklats över tid. Det är inte 

ovanligt att cheferna har förlitat sig på andra i sin närhet med IT-kunskap. Detta kan vara andra chefer 

som ingår i samma ledningsgrupp eller följare som chefen ansvarar över. Även cheferna kan förlita 

sig på IT-supporten på myndigheten för att kunna använda verktygen på rätt sätt.  

”Jag har inte speciellt god kunskap, det är väl det som är styrkan med att vi är flera 

stycken chefer. Vi har en kille som är fantastiskt bra på teknik och då har vi liksom 

lämnat över det i knät på honom [..]” – Chef A 

”Ja jag kan bara svara för mig själv och den verksamhet som jag lever i. Det är bra 

att ha god kännedom. Men du behöver inte vara proffs på det utan det finns ju… Vi 

har ju folk som ska vara proffs på det och kunna hjälpa oss med de bitarna.” – Chef B 

Sex chefer menar att IT-kompetens och kännedom över de verktyg som erbjuds av myndigheten är 

väldigt viktigt. De andra två cheferna anser inte att de behöver bli experter, utan det finns ofta andra 

personer som är bättre på IT än vad de själva är och att det inte är nödvändigt att känna till alla 

funktioner i IKT-verktygen. Men de anser fortfarande att de måste ha koll på de basala funktionerna 

av de IKT-verktyg som erbjuds. Flera chefer anser att de har fått en större förståelse för Skype som 

IKT-verktyg och vad man kan göra i det. Skype är inte nytt på myndigheten och för cheferna men 

tidigare har det inte varit ett lika viktigt verktyg och att ha kunskapen för hur man kan nyttja verktyget 

var inte nödvändigt innan distansläget. 

”Dem verktyg som finns till vårt förfogande, jag tycker det är viktigt att jag kan och 

förstår dem. Det kan inte vara att man som chef sitter där och ”ah men jag vet inte 

hur Skype fungerar”.” – Chef H 

”[..] sen finns det ju också tänker jag en förmåga att hantera tekniska IT-verktyg mer 

än vad vi gjort tidigare. För många [chefer] har ju kanske bara personal på plats och 

har aldrig behövt använda dem [IT-verktygen] på det sättet.” – Chef E 

4.5 Sammanfattning av resultat 

Cheferna som involverats i studien är alla anställda i en medelstor svensk myndighet med runt 2000 

anställda. De åtta chefer som vi intervjuat kommer från fem olika avdelningar, fyra avdelningar som 

har operativa ansvarsområden och en avdelning som ansvarar för IT på myndigheten. Cheferna 

upplever utmaningar relaterat till tillit, följarnas välmående, kommunikation, sammanhållning och 

IT-kompetens vid övergången från ett AMA-ledarskap till ett IKT-förmedlat distansledarskap. Chefer 

upplever att utmaningar relaterade till tillit är att de inte vet om följarna skulle utföra sina 

arbetsuppgifter, att de inte vet om följares tillit till dem minskat och att bygga tillit vid nyanställning. 

Utmaningar relaterade till följares välmående upplever cheferna är att de inte vet hur följarna mår och 
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att hitta tid att interagera med följarna. Chefer upplever att utmaningarna relaterade till 

kommunikation är att hantera att den informella kommunikationen har minskat, att kommunicera ut 

deras budskap och att inleda informella samtal med följare. Relaterat till sammanhållning upplever 

chefer utmaningar med att hantera att sammanhållningen mellan subgrupper minskat och att hantera 

att följarnas sociala kontakt med andra följare minskat. Utmaningen med IT-kompetens upplever 

cheferna är att hantera IKT-verktygen. 
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5 Diskussion 

I detta avsnitt diskuterar vi hur ledarskapet har förändrats och vilka utmaningar som uppstått för 

cheferna vid övergången från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap. I det avslutande 

avsnittet i litteraturgenomgången belyser vi att tidigare forskning visar att det finns kopplingar 

mellan många av våra redovisade teman. Med anledning av detta diskuteras våra teman utifrån 

empiri och tidigare forskning. Vi har alltså inte strikt förhållit oss till att diskutera endast ett tema i 

taget utan valt att belysa kopplingar till andra teman trots att empirin eller tidigare forskning inte 

var knuten till det tema som diskuterades. 

5.1 Tillitsutmaningar för chefer 

För temat tillit har vi identifierat tre koder i vår tematiska analys. Dessa tre koder är exempel på 

utmaningar för cheferna. Den första utmaningen handlar om att cheferna inte vet om följarna utför 

sina arbetsuppgifter, den andra utmaningen handlar om att cheferna inte vet om följares tillit till dem 

minskat och den tredje utmaningen handlar om att cheferna tycker det är svårt att bygga tillit vid 

nyanställning.  

5.1.1 Utmanande att inte veta om följarna skulle utföra sina arbetsuppgifter  

I vår genomförda studie fann vi att chefernas tillit till följare antingen är oförändrad, från en redan 

hög nivå, eller att tilliten har blivit större. Initialt var dock några chefer oroliga för att följare inte 

skulle ta ansvar för sina åtaganden. Men vad vi i har sett hos cheferna är tilliten fortsatt stor eftersom 

följarna har fortsatt levererat i sina roller. I vissa fall har cheferna varit oroliga att distansarbete skulle 

göra det svårt att fokusera på arbetet och att de skulle bli distraherade av familj och andra aktiviteter. 

Den initiala oron för bristande prestation har för vissa chefer bytts ut mot ett ökat förtroende för 

följarna då omställningen till distansarbete och chefernas frånvaro sågs som en utmaning för följarna. 

När följarna visade att omställningen och ett än större eget ansvar inte ledde till en sämre leverans 

blev förtroendet större. Denna utmaning var alltså initialt mer betydande för chefer och allt eftersom 

cheferna märkte att följarna presterade högt även på distans avtog betydelsen av denna utmaning.  

Cheferna menar att deras följare har roller som alltid krävt stort eget ansvar och flera chefer 

underströk i intervjuerna att de aldrig innan övergången till distansarbete till följd av Covid-19-

pandemin varit kontrollerande eller styrande chefer. Chef E förklarade sitt ledarskap som ett 

tillitsbaserat och coachande ledarskap och han menar att detta aldrig ändrades under omställningen. 

Chef C menade att hon initialt ändrade sin ledarskapsstil till att blir mer kommunikativ och tydlig, 

något som vi tolkat som att hon blivit mer kontrollerande i sitt ledarskap. Vart eftersom hon upptäckte 

att följare trots allt levererade i sina åtaganden har hon sedan återgått mer till ett tillitsbaserat 

ledarskap och gett följarna mer utrymme. Chef A har likt Chef C uttryckt en initial oro och bristande 

tillit, men oron har avtagit vart eftersom hon med hjälp av avstämningar, något som vi ser som en 

form av kontroll av följares arbeten, har erfarit att följare fortsatt att leverera. Chef H var tidig med 

att förtydliga för sina följare att de hade hans förtroende tills motsatsen hade bevisats, något som vi 

tolkat som att han, likt Chef C, tidigt lade vikt vi att vara tydlig och kommunikativ. I enkätstudien 

från myndigheten framkommer det att fler medarbetare upplever att de klarar av att vara mer 

produktiva efter ett år av distansarbete, i jämförelse med hur produktiva de var vid omställningen. 

Chefernas initiala oro kan därmed ha varit befogad och att fler följare idag upplever att de är 

produktiva kan vara ett resultat av chefernas tydliga och särskilt kommunikativa ledarskap. En ökad 

mängd avstämningar och möten har här spelat en stor roll för cheferna att få feedback på att arbetet 

fungerar för följarna även på en digital arbetsplats.  
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Att bygga tillit på distans mellan ledare och följare är något som vi i litteraturgenomgången har 

förstått är en kritisk faktor för ett gott ledarskap (se Yukl, 2010; Kowalski & Swanson, 2005, Roman 

et al., 2018; Saafein & Shaykhian, 2014). Kaplan et al. (2018) kom i sin studie fram till att ledare ofta 

var tveksamma att tillåta distansarbete eftersom ledarna ofta var oroliga att följarna inte skulle 

prestera i sitt arbete. Den här misstron till följarna tror vi är naturlig då, som tidigare nämnts, 

myndighetens verksamhet skulle bedrivas i en ny digital kontext. Tilliten hade ännu inte etablerats 

där. Vi tycker därför att Chef C:s liknelse av att omställningen till distansarbete blev som en omstart 

på en grupputvecklingsprocess är bra. Denna ”omstart” är troligtvis anledningen till att Chef C kände 

behovet av att initialt i övergången till distansledarskap vara mer kommunikativ och tydlig i sitt 

ledarskap. Detta beteende uppmuntras av Grant et al. (2013) som hävdar att det är viktigt för ledare 

att initialt kommunicera ut mål och vara tydlig då ledarskapet ska förmedlas med hjälp av IKT. 

Bartsch et al. (2020) menar att ett mer styrande och auktoritärt distansledarskap vid en övergång till 

distansarbete kan gynna uppgiftssammanhållningen och skapa tydliga förväntningar på vad följare 

ska leverera.  Detta går i linje med Grant et al. (2013) uttalande och hur cheferna på myndigheten har 

agerat. Chefernas återgång eller fortsatta utövande av tillitsbaserat ledarskap är även i linje med 

Haddud och McAllen (2018) som menar att fokus i ledarskap på en digital arbetsplats bör ligga på att 

leda med konversation och övertalning snarare än auktoritet.  

Utifrån diskussionen som förts för denna kod anser vi att omställningen till distansarbete har utmanat 

chefernas tillit till följarna. Det kan betraktas som en utmaning då cheferna initialt behövt lägga ned 

mer tid för avstämningar och initialt har vissa chefer känt ett behov av att vara mer kontrollerande i 

sitt ledarskap. Vi ser även att detta inneburit en förändring av ledarskapet på kort sikt men inte 

nödvändigtvis en förändring av ledarskapet på lång sikt. Detta eftersom cheferna över tid byggt upp 

en hög tillit till sina följare även på en digital arbetsplats och därmed kunnat återgå till ett mer 

tillitsbaserat ledarskap likt de hade i en AMA-kontext.  

5.1.2 Utmanande att inte veta om följares tillit till dem minskat 

Även om chefernas tillit till följare antingen bibehållits eller ökat finns det en uttryckt oro över att 

följares tillit till cheferna har påverkats negativt. Den mest framträdande anledningen som cheferna 

menar skulle påverka tilliten till dem negativt är att de inte anses vara lika närvarande som på kontoret. 

Cheferna har på olika sätt försökt vara mer närvarande som ledare, oftast med hjälp av IKT. 

Exempelvis har Chef C valt att dela sin kalender öppet med sina anställda för att visa på transparens 

i vad hon gör och när hon är tillgänglig. Chef G använder avstämningar via Skype med följare som 

ett tillfälle att ställa frågor om ledarskapet och om det fungerar väl. Chef A har tidigare visat sin 

närvaro genom att ”göra ronden”, att gå runt till följare på kontoret under morgonen för att stämma 

av och visa att hon är närvarande. Detta har hon nu ersatt genom att framhäva till sina följare att hon 

är tillgänglig via Skype och att de kan nå henne där, eller via telefon, om det skulle vara något.  

Vi kan med empirin varken bekräfta eller dementera att tilliten till cheferna har påverkats negativt. 

Vi kan däremot se från tidigare litteratur att chefernas oro kan vara befogad. Van Wart et al. (2019) 

har funnit att följare ofta känner minskat stöd från sin ledare och från organisationen då de arbetar på 

distans genom IKT. Författarna belyser dessutom att en del av att bygga tillit som ledare är att 

möjliggöra för följarna att sära på arbetsliv och privatliv, något som visat sig vara svårt, se diskussion 

om utmaningar för chefer relaterade till följares välmående i avsnitt 5.2.1. Grant et al. (2013) 

framhäver även att ledare måste fokusera på att bygga tillit hos sina följare, varför vi tror att 

avstämningar och digital Skype-fika är viktiga verktyg hos cheferna. Zaccaro och Bader (2003) menar 

att det är svårt att bygga förtroende genom enbart textkommunikation och förespråkar röstsamtal och 

framför allt videosamtal som kommunikationssätt vid distansarbete. I linje med detta så tror vi att 

avstämningarna är viktiga att de sker som videosamtal snarare än enbart röstsamtal.  



 

55 

 

Det gemensamma mönstret för många chefer är strävan efter att synas och att framstå som tillgänglig 

för sina följare, även om de inte sitter tillsammans på ett kontor. Övergången till IKT-förmedlat 

distansledarskap har lett till att de har behövt lägga ett ökat fokus på att vara närvarande som chef. 

Detta har vi sett som en förändring i deras ledarskap och att det upplevdes enklare att vara en 

närvarande ledare på kontoret där de alltid kunde sitta med och fika samt gå runt på kontoret och 

synas på det viset.  

5.1.3 Utmanande att bygga tillit vid nyanställning  

En utmaning som flera chefer var inne på under intervjuerna är att det på distans är svårt att bygga 

tillit till nyanställda, och att bygga nyanställdas tillit till dem. Även här har distanskontexten inneburit 

att cheferna har strävat efter att ersätta beteende som var möjligt tidigare på kontoret, så som att 

närvara på utbildningar, fika med de nyanställda och få mycket AMA-kontakt. Här har cheferna antytt 

att de försöker vara väldigt närvarande. Chef B exemplifierar många av dessa beteenden i den digitala 

miljön då han är närvarande vid introduktion, utbildningstillfällen, återkopplingsmöten med 

handledare och bokar in egna avstämningar. Allt för att visa att han finns där för den nya följaren och 

att den ska känna sig trygg med honom som chef.  

Vi ser inte denna kod som en förändring i chefernas ledarskap, då vi inte har empiri som antyder att 

de inte strävade efter att vara särskilt närvarande för nyanställda följare på kontoret. Däremot ser vi 

att det kan vara en särskilt utmanande del av att bygga tillit mellan chef och en ny följare i jämförelse 

med att bygga upp tilliten på nytt med redan existerande följare då ett distansläge införs. Detta var 

något som Chef B framhävde i varför han trodde att tilliten till honom från följare var oförändrad 

sedan övergång till IKT-förmedlat distansledarskap, för att det redan fanns en tillit uppbyggd. Något 

som inte finns vid rekrytering av nyanställda.  

Att bygga tillit på distans i jämförelse med AMA vet vi av Zaccaro och Bader (2003) kan vara 

utmanande. Det är särskilt svårt då merparten av kommunikationen sker textuellt via mejl eller 

chattmeddelanden. Även cheferna har upplevt det svårt att bygga tillit på distans. Vi tror därför att 

chefernas ökade närvaro vid digitala möten är viktig och IKT som möjliggör videokommunikation 

utgör här en mycket viktig del för att kunna bygga förtroende. Ledarskapet kan därför ses ha 

förändrats till att bli mer närvarofokuserat. 

5.2 Utmaningar för chefer relaterade till följares välmående 

För temat följarnas välmående har vi identifierat två koder i vår tematiska analys. Dessa två koder är 

exempel på utmaningar för cheferna. Den första utmaningen handlar om att cheferna inte vet hur 

följarna mår, den andra utmaningen handlar om att cheferna tycker att det är svårt att hitta tid att 

interagera med följarna.  

5.2.1 Utmanande att inte veta hur följarna mår 

I vad som framgår för denna kod, se avsnitt 4.4.2.1, uttrycker cheferna en oro för att deras följare mår 

sämre. Detta är något som dessutom indikeras av myndighetens egen enkätstudie där en negativ trend 

över medarbetares välmående kan utläsas. Cheferna anser att det är svårt att ha arbetsmiljöansvaret 

både ur ett fysiskt och ett psykosocialt perspektiv. Ur det fysiska arbetsmiljöperspektivet finns det en 

uppenbar svårighet i att cheferna inte kan åka hem och kontrollera att följare arbetar ergonomiskt. 

Större delen av de som deltog i myndighetens enkätstudie anser att de har en god arbetsmiljö, även 

om antalet pauser och mängden rörelse har minskat i enkät 2 jämfört med enkät 1. Ur det psykosociala 

perspektivet så handlar det om en svårighet att uppfatta hur deras följare mår vilket har lett till att det 

införts fler avstämningar och att chefer ringer upp endast för att kolla hur följarna mår. Cheferna 
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behöver alltså nu lägga ned mer tid för att få en uppfattning om följarnas välmående, något som de 

tidigare lyckades få av att spendera sin arbetsdag i närheten av dem.   

Frekventa avstämningar används som ett verktyg för att få en uppfattning av hur följare mår från 

vecka till vecka. Men som en chef, Chef G, har blivit erfaren kan följare återkomma några dagar 

senare för att ändå mena att de till motsats av vad de tidigare sagt inte alls mår så bra.  

Från tidigare litteratur kan vi utläsa att distansarbete kan leda till att anställda påverkas psykosocialt 

negativt (Mann & Holdsworth, 2003; Grant et al., 2013). Man och Holdsworth (2003) pratar bland 

annat om ökad lättretlighet och oro som negativa upplevelser för anställda. Grant et al. (2013) nämner 

att anställda kan må dåligt då distansarbete leder till att gränserna mellan arbetsliv och privatliv 

suddas ut. Detta kan leda till att överarbete och en mindre effektiv återhämtning i hemmamiljön. Att 

anställda överarbetar kan bero på att arbetet är mer tillgängligt vid distansarbete då anställda alltid 

snabbt och enkelt kan koppla upp sig. Detta gäller särskilt anställda som är motiverade och dessa 

tenderar att fortsätta att vara uppkopplade kontinuerligt. Även Dimitrova (2003) har funnit att 

distansarbetare tenderar att arbeta mera än de som arbetar på plats på grund av att det inte finns några 

naturliga gränsdragningar för vad som markerar start och slut för arbetsdagarna. Grant et al. (2013) 

har förutom dessa psykosociala aspekter funnit att stillasittande tenderar att öka vid distansarbete och 

betraktas som en negativ påverkan på det fysiska välmående. Dahlstrom (2013) menar att anställdas 

oro över att inte bli sedda och bli bortglömda är större vid distansarbete. 

Dessa konsekvenser av distansarbete för anställda som tas upp av Mann och Holdsworth (2003), 

Grant et al. (2013), Dimitrova (2003) och Dahlstrom (2013) återser vi en hel del i beskrivningarna 

från våra respondenter. Chef A, Chef B och Chef H trycker samtliga på risken att följarna inte tar 

pauser eller att de loggar in på kvällarna. Från enkätstudien kan vi utläsa att det är färre vid enkät 2 

som tar pauser då de behöver det jämfört med vid enkät 1. Även Chef A, Chef C och Chef G är oroliga 

över hur deras följare mår och med stöd från den tidigare litteraturen kan vi se att oron är befogad. 

Denna oro för följarnas välmående har lett till att mer tid läggs på avstämningar i form av kortare 

möten, samtal och frågor över Skype antingen med eller utan bild. Ibland används även vanliga 

telefonsamtal för att stämma av hur följaren mår. Vi argumenterar att detta är en förändring i 

chefernas ledarskap då cheferna behöver vara mer närvarande och ersätta AMA-interaktion de i 

normala fall har med sina följare på en arbetsplats. Det är dessutom en utmaning som uppstått för 

cheferna, att skapa sig en uppfattning om följares välmående, som inte var lika framträdande då de 

ledde följare AMA på en arbetsplats. 

Det är dock inte så enkelt som att distansarbete leder till låg motivation och dålig balans mellan 

arbetsliv och privatliv. Newman och Ford (2020) skriver att anställda kan uppnå en bättre balans vid 

distansarbete med hjälp av IKT. Bartsch et al. (2020) skriver att även om motiverade personer 

tenderar att arbeta mer på distans så finns en motsatt tendens till att de anställda som tidigare var 

mindre motiverade arbetar än mindre vid distansarbete. Detta går i linje med att Chef H lyfter att han 

ser en tendens till att personer som kanske inte presterade väl på kontoret, presterade ännu sämre vid 

distansarbetet, och personer som redan var motiverade på kontoret fortsatte att prestera vid 

distansarbete. Dock motsäger detta att flera chefer anser att arbetsprestationen inte gått ner och att 

följares motivation är fortsatt hög. Att enkätstudien samtidigt kommer fram till att medarbetarna 

upplever att det är svårare att hitta motivation när man arbetar hemifrån pekar på att oavsett om 

följarnas motivation och vålmande ökat eller inte så är utmaningen att det finns en osäkerhet bland 

cheferna att de inte vet hur följarna mår. 

De utmaningar som målats upp av både tidigare forskning och våra respondenter har hittills framstått 

vara en konsekvens av IKT-förmedlat distansledarskap och distansarbete, men vad spelar det för roll 

att de är chefer på en digital arbetsplats? Vilken roll spelar IKT-verktyg och den digitala arbetsplatsen 
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i att följare mår dåligt och att chefer tvingas lägga ned tid på att stämma av med följare? Från Haddud 

och McAllen (2018) har vi lärt oss att den digitala arbetsplatsen leder till nya förväntningar på 

medarbetare, bland annat att de förväntas vara mer tillgängliga. Det är också något som möjliggörs 

genom att den digitala arbetsplatsen i sin tur möjliggör att följare kan dela filer och samarbeta oavsett 

vart de här.  

Utmaningar kring att gränsen mellan privatliv och arbetsliv suddas ut, sämre möjlighet till 

återhämtning i hemmamiljön samt problem med att medarbetare överarbetar är något som vi kopplar 

till specifikt den digitala arbetsplatsen och de nya förväntningarna på att följare alltid ska vara 

tillgängliga som Haddud och McAllen (2018) skriver om. Däremot utmaningar som att följare blir 

mer stillasittande och att de upplever att de blir mindre sedda och därmed mår sämre är något som vi 

ser kanske snarare beror på bristen av AMA-interaktion än att arbetet sker på distans via IKT. Oavsett 

är det dock utmaningar som ledare på den digitala arbetsplatsen behöver hantera. 

5.2.2 Utmanande att hitta tillräckligt med tid att interagera med följarna  

För den föregående koden diskuterade vi att det är utmanande för chefer att veta hur deras följare 

mår. I den diskussionen framkom det att frekventa avstämningar användes av cheferna som ett 

verktyg för att skapa sig en uppfattning om hur följarna mår. Dessa avstämningar tar mycket tid och 

många chefer upplever att de behöver lägga ned mer tid på att stämma av med sina följare om deras 

välmående efter övergången till distans i jämförelse med innan distansläget. Cheferna har upplevt det 

vara en utmaning att hitta tillräcklig tid till alla avstämningar. Cheferna säger att övergången till 

distans gjort att de behöver ersätta något som de och deras följare tidigare fick gratis på kontoret, de 

sociala mötena. Det som behöver ersättas är de informella och sociala situationerna som uppstår vid 

fika eller då följare springer förbi varandra i korridorerna. Myndighetens enkätstudie visar att 

medarbetare upplever att avstämningar med kollegor och sociala interaktioner generellt har minskat. 

Detta framstår ha blivit sämre vid enkät 2 i jämförelse med enkät 1. Enkätstudien visar också att 

medarbetare generellt upplever att det är för få avstämningar med sin chef, även detta har blivit sämre 

vid enkät 2 jämfört med enkät 1. Det verkar med andra ord som att även om cheferna lägger ned mer 

tid på digitala avstämningar så räcker detta inte till. Detta är något som vi ser styrker chefernas 

nämnda utmaning om att det är svårt att hitta tillräcklig tid för avstämningar.  

Mann och Holdsworth (2003) som vi i den tidigare koden refererade till för att lyfta konsekvenser för 

anställdas välmående i distansarbete menar att flera av de negativa konsekvenserna beror på social 

isolering och att de inte kan dela problem med sina kollegor. Grant et al. (2013) skriver dessutom att 

kontor har fördelen att det är enklare för följare att bibehålla sociala relationer till sina kollegor, en 

fördel som går förlorad vid distansarbete. Social isolering är en sedan tidigare känd negativ 

konsekvens av distansarbete (se Crandall & Gao, 2005; Tavares, 2015; Pyöriö, 2011, Mann & 

Holdsworth, 2003). 

För att motverka social isolering på arbetsplatsen har cheferna efter övergången lagt ned mer tid för 

att underlätta att skapa informella samtal med andra, se även diskussionen i avsnitt 5.3.1. Dessa 

sociala kontakter kan antingen ske mellan chefen och följaren enskilt eller i grupp. Flera chefer har 

infört morgonmöten och veckovisa avstämningar i syfte att möjliggöra sociala kontakter för följare. 

Chef H säger att han bokat in avstämningsmöten med alla följare minst varannan vecka. Under dessa 

avstämningar försöker han alltid börja med hur dem mår så att de inte direkt påbörjar en konversation 

om arbetet. Detta gör att det blir lite mer informellt rundprat. Ledare på den digitala arbetsplatsen 

uppmuntras dessutom att vara närvarande och erbjuda följare ha personliga sociala kontakter utöver 

arbetskontakter (Haddud & McAllen, 2018). I detta avseende kan cheferna på myndigheten anses ha 

gjort rätt som lagt stor vikt vid att stämma av med sina följare i syfte att förstå hur de mår då följare 

på distans kan uppleva isolering i vardagslivet.  
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Cheferna har uppmärksammat ett förändrat fokus i deras ledarskap, att de lägger mer tid för att 

stämma av följares välmående. Mer tid går åt möten med följare, både individuellt och i grupp för att 

stämma av hur alla mår. Chef D upplever att blir svårt att hinna med alla samtal som skulle behövas 

eftersom mängden möten har ökat markant. Att mängden möten med följare avseende arbetsmiljö 

ökat är något som de flesta chefer vi pratat med känner igen. Trots att Haddud & McAllen (2018) 

skriver att ledare på den digitala arbetsplatsen bör vara närvarande och erbjuda följare personliga 

sociala kontakter utöver arbetskontakter, så visar vårt resultat att dessa möten är utmanande för ledare 

att hinna med då de redan tar upp en stor del av deras tid och ändå anses av följare vara otillräckliga.  

5.3 Kommunikationsutmaningar för chefer  

För kommunikationstemat har vi identifierat tre koder i vår tematiska analys. Dessa tre koder är 

exempel på utmaningar för cheferna. Den första utmaningen handlar om att cheferna tycker att det är 

utmanande att hantera att den informella kommunikationen har minskat, den andra utmaningen 

handlar om att det är utmanande att inleda informella samtal med följare och den tredje utmaningen 

handlar om att det är utmanande för chefer att kommunicera ut deras budskap.  

5.3.1 Utmanande att hantera att den informella kommunikationen har minskat 

I denna kod, se avsnitt 4.4.3.1, framkommer att många chefer tycker att övergången till distans har 

gjort att kommunikationen med följarna har blivit mer formell. Exempelvis säger Chef G att hon 

upplever att kommunikationen på distans har blivit mer uppstyrd och stolpig vilket Chef C och Chef 

B också nämner. Att ledare som förmedlar sitt ledarskap på distans via IKT i allmänhet har mer 

formell kommunikation menar även Neufeld et al. (2008). Författaren skriver att detta beror på att 

ledare som leder på distans via IKT i högre grad tvingas förlita sig på uttrycklig formell 

kommunikation, medan ledare som leder via AMA-ledarskap kan använda sig av mer informell 

kommunikation.  

Att kommunikationen blivit mer formell anser vi inte är en utmaning i säg utan det som är utmanande 

är att den informella kommunikationen minskat. Chef G menar att formella möten innebär att man 

”skippar skitsnacket” och direkt går till agendan och att man då missar de informella samtalen. 

Konsekvenserna av att den informella kommunikationen försvinner anser Chef G är att det blir 

svårare att tillsammans komma fram till lösningar på problem. Chef G menar nämligen att hon innan 

distansläget kom fram till lösningar genom att gå runt på kontoret och spontant småprata med följarna 

och att samtalen ofta avslutades med att de kom på lösningar tillsammans. Chef C säger att möten i 

allmänhet blivit tystare. När sektionen samlats i grupp har det varit svårare att få följare att prata och 

kommunikationen under mötet upplevs mindre spontan. Detta är något som Chef C ser är en effekt 

av att de informella samtalen innan och före mötena har minskat på hennes avdelning. Myndighetens 

enkätstudie lyfter också att kommunikationen har blivit mer formell och mindre spontan vilket 

medarbetare på myndigheten anser har påverkat deras kreativitet negativt. Att spontan 

kommunikation minskar kan enligt Lopez-Leon et al. (2020) leda till att spontan informationsdelning 

begränsas, vilket vi ser är fallet för Chef G som använde sig av informell kommunikation på sin runda 

på kontoret för att ta del av information och lösa problem tillsammans.  

Newman och Ford (2020) skriver att den största utmaningen för distansledare som förmedlar sitt 

ledarskap via IKT är brist på informell kommunikation, en utmaning som vi identifierat även i vår 

studie. Författarna skriver att ledare måste ta hjälp av nya kommunikationsverktyg för att öka den 

informella kommunikationen. Författarna menar att avsaknad av informell kommunikation ställer 

krav på ledaren att han eller hon måste förändra sin kommunikation och skapa mer frekvent 

kommunikation. Även Potter (2003) är inne på att den informella kommunikationen minskar på 

distans och menar att ledare bör använda frekventa samtal för att ersätta informell AMA-
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kommunikation. Ett annat sätt att bemöta avsaknad av informell kommunikation är enligt Roman et 

al. (2019) samt Kowalski och Swanson (2005) genom att anpassa kommunikationen till att vara mer 

frekvent. Gemensamt för både Newman och Ford (2020), Potter (2003), Roman et al. (2019) och 

Kowalski och Swanson (2005) är att de förespråkar mer frekventa samtal för att öka informell 

kommunikation. Cheferna har ökat mängden avstämningar och digitala möten generellt sedan 

övergången till distansledarskap genom IKT.  Dessa avstämningar har vi argumenterat för att ha varit 

viktiga avseende att bygga tillit, skapa välmående och sammanhållning, se avsnitten 5.1, 5.2 och 5.4. 

Den tidigare litteratur som presenterats i detta stycke styrker behovet av att införa dessa frekventa 

avstämningar utöver dessa genom att understryka vikten av informell kommunikation ytterligare. Att 

införa fler frekventa samtal med följarna kan dock anses vara en utmaning i sig, detta diskuteras i 

bland annat avsnitt 5.3.2. 

Att vi funnit att kommunikationen generellt har blivit mer formell mellan chefer och följare är något 

som motsätter en del tidigare forskning om kommunikation på digitala arbetsplatser. Exempelvis fann 

Vallo Hult & Byström (2021) att kommunikation på den digitala arbetsplatsen generellt blir mindre 

formell och mindre hierarkiskt styrd. Vallo Hult & Byström (2021) menar att kommunikationen har 

blivit mer informell på grund av att sociala medier har kommit att börja prägla många organisationers 

intranät. Chattfunktionalitet är vanligt på myndigheten men i övrigt har vi på den myndighet som vi 

studerat inte erhållit information om att något intranät med sociala medie-funktioner finns. Detta 

skulle kunna förklara varför vårt resultat motsätter det av Vallo Hult & Byström (2021). 

Utifrån denna diskussion kan vi se att den formella kommunikationen har lett till en förändring av 

ledarskapet. Ledare som leder på distans via IKT tvingas i större utsträckning aktivt arbeta med att 

möjliggöra informell kommunikation något som annars uppstår naturligt vid AMA-ledarskap då 

ledare och följare stöter på varandra i korridoren eller i fikarummet. Förändringen har gjort att ledaren 

tvingats inta en roll som facilitator av informella möten.  

5.3.2 Utmanande att inleda informella samtal med följare 

I denna kod, se avsnitt 4.4.3.2, framkommer att flera chefer upplever att det är svårt att starta 

informella samtal med följarna. Chef G säger är att hon ogärna ringer följare om hon inte har ett 

ärende att framföra då hon upplever att hon stör dem i arbetet. Chef A säger att det har blivit mer 

omständligt att inleda en spontan dialog med följarna då hon måste hitta en tid som funkar för båda 

parter. Chef G och Chef A är också eniga om att detta gjort att kommunikationen med följarna inte 

blivit lika spontan som den var när de kommunicerade på plats. Detta är något som anställda i stort 

har upplevt på myndigheten enligt myndighetens enkätstudie. 

Kelley och Kelloway (2012) kommer i deras studie fram till att en ledare-följare relation på distans 

bör kännetecknas av att individerna känner sig fria att starta en spontan konversation genom olika 

typer av kommunikationsmedel. Författarna menar att anledningen till att individerna bör känna sig 

fria att starta en spontan konversation är för att det på plats finns större möjligheter att informellt 

interagera vilket ledaren måste kompensera för på distans. Att chefer anser att det är svårt att starta 

informella samtal med följarna anser vi tyder på att de inte känner sig fria att starta en spontan 

konversation. Kelley och Kelloway (2012) betonar att för att individer ska känna sig fria att starta en 

spontan konversation är det viktigt med oplanerad kommunikation. Författarna skriver att 

kommunikationen inte endast bör användas reaktivt för att hjälpa följarna att lösa problem utan även 

på en ad hoc basis för att proaktivt lösa problem. Vi anser att utmaningen för cheferna att starta 

informella samtal på distans kan leda till att alla följares problem hanteras reaktivt under formella 

möten och att fler utmaningar skulle kunna lösas enklare om fler informella samtal hölls.  

Som tidigare nämnt i avsnitt 5.3.1 har kommunikationen mellan chefer och följare blivit mer formell 

efter övergången till distans och därmed har den informella kommunikationen minskat på distans. 
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För att öka den informella kommunikationen menar Newman och Ford (2020), Potter (2003), Roman 

et al. (2019) samt Kowalski och Swanson (2005) att ledare mer frekvent bör hålla informella samtal 

med följarna. Vi anser dock att det kan vara svårt att följa tidigare forsknings rekommendationer att 

införa fler frekventa samtal. Detta med tanke på att både Chef G och Chef A upplever att det är svårt 

att starta ett informellt samtal på distans. Utifrån denna diskussion kan vi tyda att ledarna står inför 

en utmaning. Utmaningen handlar om att möjliggöra informella samtal på distans. Cheferna har inte 

upplevt att detta varit lika svårt vid ett AMA-ledarskap vilket betonar att utmaningen skett vid 

övergången till distans.  

5.3.3 Utmanande att kommunicera ut chefernas budskap 

I denna kod, se avsnitt 4.4.3.3, framkommer att flera chefer upplevt osäkerhet kring om deras budskap 

verkligen gått fram när de haft möten på distans med sina följare. Enligt Chef C är osäkerheten 

utmanande då hon gärna vill veta om det hon säger går fram och om följarna förstått, speciellt när det 

är något viktigt som hon nämnt. Chef B nämner att det är utmanande för att han är osäker kring om 

alla följare förstått vad han sagt.  

Tydlig kommunikation är enligt Roman et al. (2018) särskilt viktigt för ledare som leder på distans 

via IKT. Författarna skriver att bra kommunikation bygger på att ledaren kommunicerar tydligt, 

undviker missförstånd och levererar meddelanden tydligt. Att Chef C och Chef B upplever en 

osäkerhet kring om deras budskap gått fram anser vi därför är en utmaning. Chefernas oro för att 

deras budskap inte gått fram verkar vara befogad. Flera tidigare studier pekar nämligen på att det är 

utmanande för ledarna att kommunicera ut sitt budskap. Kowalski och Swanson (2005) skriver att 

tydlig kommunikation krävs när ledare och följare befinner sig på olika platser då kommunikationen 

ofta blir mer komplicerad då ledarna måste anpassa ledarskapet för att få följare att känna sig mer 

inkluderade och motverka en känsla av isolering. Även Howell, Neufeld och Avolio (2005) nämner 

att distans mellan ledare och följare kan vara utmanande för ledare. Detta då distans minskar 

möjligheten för ledaren att kommunicera ut sitt budskap. Utmaningen att deras budskap inte gått fram 

verkar även kunna ge effekt på följarnas produktivitet. Wang et al. (2021)  kommer fram till att 

följares produktivitet minskar på grund av otydlig kommunikation vid övergång till distans. 

Författarna kommer fram till att ineffektiv kommunikation är en utmaning som ledare som leder på 

distans via IKT måste hantera och eftersom kommunikationen på distans sker med hjälp av IKT-

verktyg saknas den sociala närvaron som författarna menar hjälper att förmedla budskapet mer 

effektivt.  

I denna kod framkommer även att Chef B tycker att det har blivit svårare att kommunicera med 

individuella följare efter övergången till distans. Utmaningen beror på att han tycker att det är lättare 

att läsa av varandra när man rör sig tillsammans i samma lokal och ser varandra eftersom man då kan 

kommunicera via kroppsspråket. Vi anser att utmaningen som Chef B står inför har uppstått till följd 

av att han innan övergången till distans använde sig av kommunikationstekniker där kroppsspråket 

inkluderas och till följd av övergången till distans har denna kommunikationsteknik blivit svårare att 

använda. Newman och Ford (2020) betonar att det är viktigt att ledare förstå att vissa 

kommunikationstekniker som fungerat bra i en AMA-kontext kan behöva förändras och förbättras 

för att möta behoven som följare har på distans. Det finns bland annat ett ökat behov av informell 

kommunikation eftersom AMA-kommunikationen inte sker på ett naturligt sätt.  

Vi har även funnit att Chef H upplever att det lättare uppstår missförstånd mellan honom och hans 

följare på distans. Han nämner även att vissa missförstånd som på plats inte hade blivit en konflikt 

kan ibland skapa konflikter på distans. Som tidigare tagits upp i diskussionen, se avsnitt 5.3.1 finns 

det ett ökat behov av informell kommunikation. På grund av avsaknaden av informell kommunikation 

uppstår frekventa kommunikationsglapp vilket Newman och Ford (2020) menar leder till 
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missförstånd och förvirring. Newman & Ford (2020) menar att missförstånd på distans kan undvikas 

genom ökad kommunikationsfrekvens, förutsägbarhet, snabb respons och tydlighet. Men denna 

utmaning har uppstått trots att cheferna infört fler möten, har möjlighet till snabb respons via IKT-

verktyg och har fokuserat på att vara tydlig i sin kommunikation. 

Med stöd av denna diskussion anser vi att ledarskapet inte har förändrats, eftersom det övergripande 

målet och syftet med ledarskapet inte har påverkats. Däremot betraktar vi detta som en utmaning för 

cheferna. Flera chefer säger att de är osäkra om deras budskap gått fram samtidigt som flera forskare 

betonar att det är svårt att kommunicera på distans. Detta tyder på att distanskontexten och 

användningen av IKT ställer högre krav på ledare att kommunicera tydligt i jämförelse med i en 

AMA-kontext. Detta är något som kan ses vara en förändring i ledarnas kommunikation. Något som 

också stödjer att ledare måste förändra sin kommunikation är att Newman och Ford (2020) betonar 

att det är viktigt att ledare förstår att vissa kommunikationstekniker som fungerat bra i en AMA-

kontext kan behöva förändras för att möta behoven som följare har på distans. Exempelvis genom att 

möta det ökade behovet av informell kommunikation eftersom AMA-kommunikationen inte sker på 

ett naturligt sätt.  

5.4 Sammanhållningsutmaningar för chefer  

För sammanhållningstemat har vi identifierat två koder i vår tematiska analys. Dessa två koder är 

exempel på utmaningar för cheferna. Den första utmaningen handlar om att cheferna tycker att det är 

utmanande att hantera att sektionens sammanhållning minskat och den andra utmaningen handlar om 

att det är utmanande att hantera att sammanhållningen mellan subgrupper minskat. 

5.4.1 Utmanande att hantera att sektionens sammanhållning minskat  

I denna kod, 4.4.4.1, framkommer att Chef E, Chef H, Chef G och Chef C tycker att sektionens 

sammanhållning har försämrats vid övergången till distans. Även myndighetens enkätstudie lyfter att 

den sociala sammanhållningen på myndigheten generellt har försämrats. Gemensamt för många 

chefer är att de anser att försämringen beror på att följarna inte får träffas fysiskt. Att flertalet chefer 

tycker att sammanhållningen har försämrats vid övergången till distans är inte så konstigt då mycket 

tidigare forskning pekar på sammanhållning är utmanande vid distansarbete. DasGupta (2011) skriver 

att gruppmedlemmar i allmänhet har bättre sammanhållning i AMA-situationer i jämförelse med 

distanssituationer. Han skriver att det är viktigt att hantera sammanhållningsutmaningar då god 

sammanhållning krävs för att en distansgrupp ska bli effektiv. Zaccaro och Bader (2003) nämner att 

låg sammanhållning kan uppstå när ett team är geografiskt utspritt vilket är fallet för distansarbetare. 

Garro-Abarca et al. (2021) menar också att det finns en risk att distansarbete påverkar 

sammanhållningen negativt. Saafein och Shaykhian (2014) menar också att det är viktigt att arbeta 

med gruppsammanhållning på distans.  

Ovan nämnd tidigare forskning tyder på att det är utmanande för chefer att behålla hög 

sammanhållning inom sektionen. Men alla chefer är inte eniga om att sektionens sammanhållning har 

försämrats. I koden i avsnitt 4.4.4.1 framkommer att Chef B tycker att sammanhållningen inte har 

förändrats och Chef F säger att i och med att han aktivt arbetat med att öka sammanhållningen vid 

övergången till distans så har sammanhållningen i viss mån till och med blivit bättre. Chef F anser 

nämligen att distanskontexten gjort att följarna lärt känna varandra bättre något som även Chef G 

håller med om. Följarna har lärt känna varandra bättre genom att flera informella möten har planerats 

in där följarna exempelvis fått möjligheten att prata om privata saker i helgrupp och dela det med 

kollegorna.  

Att Chef F anser att sammanhållningen i viss mån blivit bättre på grund av att följarna lärt känna 

varandra bättre under informella samtal tyder på att en utmaning för att skapa sammanhållning kan 
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vara avsaknad av informella möten. Detta resonemang stöds av att Chef H säger att för att motverka 

försämrad samanhållning bör man sätta in möten där följarna får köra varvet runt och berätta vad man 

jobbar med och hur man mår. Avsaknad av informell kommunikation är något som diskuteras i avsnitt 

5.3.2, där vi kommer fram till att det är utmanande för chefer att skapa möjlighet till informell 

kommunikation på distans. Denna kod styrker att det är viktigt att hantera utmaningen rörande 

avsaknad av informell kommunikation för att kunna öka sammanhållningen på distans. 

Många chefer kommer fram till att sammanhållningen har försämrats vid övergången till distans och 

tidigare forskning pekar på samma sak. Detta är en utmaning som ledare står inför vid övergång från 

en AMA-kontext till distansarbete. Vissa chefer anser att sammanhållningen har behållits på samma 

nivå eller till och med ökat. Anledningen till den goda sammanhållningen är enligt chefernas utsagor 

att de har aktivt arbetat med att möjliggöra informella möten. Detta är något som vi kopplar till den 

förändring i ledarskapet vi sett och argumenterat för i avsnitt 5.3.1, att ledare fått inta en roll som 

innebär att vara facilitator av informella möten. Utmaningen att sammanhållningen försämrats kan 

bemötas genom att aktivt arbeta för att skapa informella möten. Oavsett om ledare kan anses ha 

innehaft rollen som facilitator av informella möten även vid AMA-ledarskap, hävdar vi att denna roll 

har blivit viktigare vid ett IKT-förmedlat distansledarskap för att ersätta informella möten i en AMA-

kontext med informella digitala möten på den digitala arbetsplatsen.  

5.4.2 Utmanande att hantera att sammanhållningen mellan subgrupper minskat 

I detta avsnitt, 4.4.4.2, framkommer att Chef D och Chef A upplever lägre sammanhållning mellan 

sektionens subgrupper. Cheferna menar alltså att subgruppsmedlemmarna interagerar mindre med 

gruppmedlemmar i andra subgrupper. Detta är något som båda cheferna upplever är en utmaning. 

Subgrupperna kan enligt cheferna antingen bestå av naturligt formade arbetsgrupper eller gruppering 

som tidigare hängt ihop på plats. Gemensamt för båda chefernas upplevelse är att subgrupperna 

interagerar mindre och att sammanhållningen mellan subgrupperna därför har minskat vid 

övergången till distans.  

Adaba et al. (2015) skriver att det är utmanande för ledare på distans att bygga sammanhållning 

mellan teammedlemmar. Författarna menar att utmaningarna som en ledare som leder på distans via 

IKT står inför kan handla om kulturella missförstånd, kommunikationsproblem, språkbarriärer, olika 

arbetskulturer och olika attityder till tidshantering. I detta avsnitt har vi valt att diskutera 

kommunikationsproblemet då vårt empiriska material ger bäst stöd för denna diskussion. Med stöd 

av att Adaba et al. (2015) skriver att sammanhållningsutmaningar på distans kan vara kopplade till 

kommunikationsproblem anser vi att utmaningen som Chef D och Chef A upplevt skulle kunna bero 

på bristande informell kommunikation. Vi menar att när följarna arbetade på plats fanns möjligheten 

för subgruppsmedlemmar att informellt kommunicera med andra subgruppsmedlemmar. Exempelvis 

har en subgrupp bestående av en naturligt formad arbetsgrupp kunnat fika tillsammans med en annan 

naturligt formad arbetsgrupp vilket möjliggör att subgruppsmedlemmar pratar med medlemmar från 

andra subgrupper. Denna möjlighet har begränsats till följd av att den informella kommunikationen 

har minskat på distans och att spontana dialoger inte naturligt sker på en digital arbetsplats. Att den 

informella kommunikationen har minskat på distans stöds av diskussionen gällande avsaknad av 

informell kommunikation, se 5.3.1. Detta tyder på att det är viktigt att hantera utmaningen rörande 

avsaknad av informell kommunikation för att kunna öka sammanhållningen på distans. 

5.5 Utmaningar för chefer relaterat till IT-kompetens 

För IT-kompetenstemat har vi identifierat en kod i vår tematiska analys. Denna kod är exempel på en 

utmaning för cheferna. Utmaningen handlar om att det är svårt för chefer att hantera IKT-verktyg vid 

utövande av sitt distansledarskap.  
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5.5.1 Utmanande att hantera IKT-verktyg  

Cheferna nämner att en tydlig skillnad i vad de behöver ha för kompetens vid IKT-förmedlat 

distansledarskap i jämförelse med AMA-ledarskap är en ökad förståelse för IKT-verktyg. Innan 

övergången till distansläget så var inte IT-kompetens oviktigt, cheferna använde redan verktyg som 

SharePoint och Outlook frekvent för att kommunicera i respektive verksamhet. Skype var inte lika 

frekvent använt och det är kanske i användningen detta verktyg som cheferna har behövt utveckla sin 

förståelse främst. Flera chefer bedömer att deras kompetens var bristande men att de nu har koll på 

de viktigaste delarna. 

Roman et al. (2018) och Van Wart et al. (2019) menar att ökningen av informationsteknik på 

arbetsplatser har lett till att ledare behöver ha en större förståelse för IKT-verktyg, något som stöds 

av Savolainen (2014), Lareki (2010) och Holland, Malvey och Fottler (2009). Exempel på IKT-

verktyg som ledare behöver större förståelse för är enligt Newman och Ford (2020) samt Cortellazzo 

et al. (2019) kommunikationsverktyg som Zoom eller Microsoft Teams vilket är två verktyg som i 

stort liknar Skype. Newman och Ford (2020) menar även att det ställs krav på chefer att de behöver 

hålla sig uppdaterade med vilken teknik som finns tillgänglig i organisationen och vad man kan uppnå 

med dessa, vilket går i linje med flera chefers erfarenheter av deras ansvar. Vi vill dock i detta stycke 

påminna om att Van Wart et al. (2019) definierar e-ledarskap som att effektivt blanda AMA-

kommunikation och IKT-kommunikation. Utifrån denna definition innebär detta att chefer har 

möjlighet att komplettera eventuell bristande IT-kompetens med emotionell och social kompetens 

genom att använda sig av AMA-kommunikation, så som att prata med personen AMA. Denna 

möjlighet att komplettera IT-kompetensen med emotionell och social kompetens har inte varit möjligt 

för respondenterna i denna studie, varpå vi vill hävda att IT-kompetens är än viktigare i en kontext 

av distansarbete. Emotionell och social kompetens är fortfarande viktiga delar av ledarskap men för 

att ledarna ska kunna dra nytta av den digitala transformation som skett av arbetsplatsen krävs ett nytt 

fokus på teknisk kompetens (Cortellazzo et al., 2019). 

Det är några chefer som menar att även om IT-kompetens har blivit viktigare nu när de övergått till 

IKT-förmedlat distansledarskap i jämförelse med tidigare då de ledde via AMA-ledarskap på kontor, 

så behöver de inte vara några ”experter”. En del respondenter menar att de haft chefskollegor eller 

följare som var väldigt duktiga på IT generellt och förlitade sig delvis på att dessa kunde bistå vid 

problem. Enligt deras utsagor så har det fungerat bra att delvis förlita sig på andra följare med ett 

större intresse för IT, men Haddud och McAllen (2018) framhäver att det är viktigt för en ledare att 

finnas närvarande i samtliga digitala kanaler som finns tillgängliga för att visa på närvaro. Vi anser 

inte att detta innebär att ledare idag bör ta på sig övergripande ansvar för IT-support. Men vi tror 

också att digital närvaro är mer än att bara finnas tillgänglig för att svara meddelanden via Skype eller 

att ladda upp dokument som ska delas i SharePoint. Att organisera gruppavstämningar och digitala 

fikastunder är sådant som vi anser är goda exempel av de undersökta cheferna där de lärt sig att nyttja 

tekniken för att skapa en närvaro som ledare.  

Att vi funnit att IT-kompetens är viktigare vid distansledarskap förmedlat genom IKT än vid AMA-

ledarskap anser vi är en förändring i kompetensbehovet av en chef. Det kan betraktas som en 

utmaning i kontexten av att gå från AMA-ledarskap till distansledarskap med hjälp av IKT. Men vi 

argumenterar för att IT-kompetens är något som behövs för att kunna använda IKT-verktyg vilket i 

sig endast är ett sätt att förmedla ledarskap på. Vi anser därför inte att behovet av en ökad IT-

kompetens kännetecknar en förändring i chefernas ledarskap, att det har påverkat relationen mellan 

dem och följarna, detta då det endast är ett sätt att förmedla ledarskapet. Hur pass stor förståelse för 

IT en ledare har tror vi däremot påverka dennes förmåga att förmedla sitt ledarskap, om ledarskapet 

leder till de resultat som satts upp som mål. Exempelvis kan en låg förståelse för IT ha lett till att 

digitala fikastunder inte hade blivit av för flera chefer, vilket är exempel på digitala möten som vi 
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argumenterat för i tidigare teman har varit viktiga för att möta förändrade behov i ledarskapet i denna 

kontext av infört distansläge i organisationen.  
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6 Slutsats och kunskapsbidrag 

I detta avsnitt presenteras studiens slutsats och kunskapsbidrag. Vi belyser hur ledarskap kan 

förändras och vilka utmaningar som kan uppkomma för ledare som gått över från AMA-ledarskap 

till IKT-förmedlat ledarskap. Utöver detta presenterar vi studiens kunskapsbidrag och hur 

ledarskapspraktiker och -teoretiker kan använda vårt kunskapsbidrag 

6.1 Slutsats 

Syftet med denna studie var att undersöka hur ledarskap förändras då det övergår från AMA-

ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap och vilka utmaningar som uppkommer. Detta i en 

verksamhet där ledare med personalansvar och följare övergår till distansarbete. I uppsatsen har syftet 

brutits ned till ett visst antal aspekter med hjälp av teman identifierade vid en litteraturgenomgång 

samt teman från vår empiri. Vi presenterar syntetiserat hur ledarskapet har förändrats och utmanats i 

var aspekt nedan då vi återkopplar till våra forskningsfrågor.  

6.2 Hur förändras ledarskapet när ledare övergår till IKT-förmedlat 

distansledarskap från AMA-ledarskap? 

Gällande tillitsaspekten av ledarskapet ser vi att ledarskapet kan förändras på två sätt vid övergången 

från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap. Dels kan ledarskapet initialt bli mer 

kontrollerade, dels kan ledarskapet bli mer närvarofokuserat. Då organisationer inte bedrivit sin 

verksamhet helt i den digitala världen tidigare så innebär detta att det inte funnits en etablerad tillit 

från ledare till följare om att följarna kommer att fullfölja sina uppdrag och ta ansvar även vid 

distansarbete. Detta leder till att ledare initialt kan bli mer kontrollerande och fokusera på att vara 

kommunikativ och tydlig. Vart eftersom följare påvisar att de tar ansvar och kan leverera även vid 

distansarbete kan dock ledarskapet återgå till att bli mindre kontrollerande och mer tillitsbaserat. På 

samma sätt som ledares tillit till följare utmanas vid övergång till distansarbete, kan det även finnas 

en oro för ledare att följares tillit till dem utmanas. En oro som vi i relation till tidigare forskning 

anser är befogad. Detta leder till att ledare strävar efter att bygga upp en starkare närvaro bland sina 

följare i digitala kanaler, att kontinuerligt visa att de finns tillgängliga för följarna med hjälp av 

frekventa avstämningar via videosamtal, telefonsamtal, och veckovisa gruppmöten samt digitala 

fikastunder. Förändringen till ett mer närvarofokuserat ledarskap är starkare vid nyanställning då 

ledare kan uppfatta det som särskilt utmanande att bygga tillit hos nya följare som de inte sedan 

tidigare har hunnit bygga en relation med genom AMA-ledarskap på ett kontor. 

Följares välmående på distans kan förändra ledarskapet till att bli mer observerande vid övergång 

från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap och kan ställa krav på ledare att möjliggöra 

sociala kontakter samt boka in frekventa avstämningar. Att ledare har ansvar för välmående och 

arbetsmiljö hos följare i ett IKT-förmedlat distansledarskap leder till utmaningar. Ledare kan anses 

förändra sitt ledarskap i och med ett ökat fokus på att möjliggöra sociala kontakter och boka in 

frekventa avstämningar med följare för att förstå hur följarna mår. Sociala kontakter och förståelse 

för följares välmående är något ledare annars kan få ”gratis” i viss bemärkelse på kontor där ledare 

kan observera sina följare utan att boka in avstämningar. På grund av detta menar vi att ledarskapet 

på den digitala arbetsplatsen kan beskrivas som mer observerande än då det utövas AMA.  

Ur ett kommunikationsperspektiv ser vi att övergången från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat 

distansledarskap kan innebära att ledare förändrar sitt ledarskap då de intar en roll som facilitator av 

informella möten. Den faciliterande rollen innebär ett ökat fokus på att skapa möjligheter till informell 

kommunikation mellan ledare och följare samt mellan följare och följare. Denna förändring i 

beteendet hos ledare behövs för att ersätta de naturligt förekommande mötena som sker på en 
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arbetsplats på grund av att följare springer förbi varandra i korridoren eller att kollegor sitter ned och 

fikar tillsammans.  

Sammanhållningsaspekten av ledarskap på distans kan innebära förändringar av ledarskapet på 

liknande sätt som i kommunikationsaspekten, alltså genom att distansläget får ledare att inta en 

faciliterande roll. Att ansvara för sammanhållningen i gruppen som ledare är något som utmanar 

ledare och det uppstår ett behov av att möjliggöra informella samtal även i syfte att skapa och 

underhålla sammanhållning. Även om vår studie och tidigare forskning ser att sammanhållningen 

mellan följare utmanas och blir sämre vid distansarbete så har vi vår studie också funnit att ledare kan 

underhålla och till och med öka sammanhållningen genom att aktivt arbeta med att möjliggöra 

informella samtal och reservera tid för icke-arbetsrelaterade samtal i början på möten. Att ledare 

aktivt behöver arbeta med att möjliggöra de informella mötena understryker vikten av att inta en roll 

som facilitator av informell kommunikation, vilket vi argumenterat för även i kommunikationstemat, 

se avsnitt 5.3. 

IT-kompetens för ledare kan anses vara viktig vid tillämpningen av ett AMA-ledarskap. Men i 

övergången från AMA-ledarskap till ett IKT-förmedlat distansledarskap är behovet av IT-kompetens 

större eftersom kommunikation genom IKT ska ersätta all tidigare kommunikation som inte 

förmedlades via IKT. Det ökade IT-kompetensbehovet är något som vi menar inte kan anses förändra 

ledarskap då IT-kompetens inte direkt påverkar relationen mellan ledare och följare. Däremot är IT-

kompetens en viktig aspekt av ett IKT-förmedlat distansledarskap eftersom förståelsen behövs för att 

ledare ska kunna förmedla ledarskapet via IKT. Detta innebär att IT-kompetens kan ha en direkt 

påverkan på ledarskap i och med att god IT-kompetens möjliggör ledare att möta de förändrade 

behoven hos följare på den digitala arbetsplatsen. Exempelvis genom att kunna organisera digitala 

fikastunder som bidrar till att ersätta de informella samtalen som uteblir på den digitala arbetsplatsen. 

IT-kompetens är med andra ord något som möjliggör de förändrade beteenden som observerats hos 

ledare vid övergång från AMA-ledarskap på ett kontor till ett IKT-förmedlat distansledarskap på en 

digital arbetsplats. Slutsatsen att IT-kompetens inte kan anses förändra ledarskapet är något som vi 

för en reflektion över i avsnitt 7.2.  

Sammanfattningsvis kan tillit, följares välmående, kommunikation och sammanhållning som 

aspekter förändra ledarskapet vid övergång från AMA-ledarskap till IKT förmedlat ledarskap. 

Tillitsaspekten kan göra att ledarskapet initialt blir mer kontrollerande för att sedan återgå till ett mer 

tillitsbaserat ledarskap och ledarskapet blir även mer närvarofokuserat. Följares välmåendeaspekt kan 

göra att ledarskapet blir mer observerande och ställer högre krav på ledare att möjliggöra sociala 

kontakter samt boka in frekventa avstämningar. Kommunikationsaspekten kan göra att ledare intar 

en roll som facilitator av informella möten. Sammanhållningsaspekten kan göra att ledare, på liknande 

sätt som i kommunikationsaspekten, intar en faciliterande roll. Ledare som övergår från AMA-

ledarskap till IKT-förmedlat ledarskap har behov av större IT-kompetens men detta anser vi inte har 

förändrat ledarskapet. 

  



 

67 

 

Tema 
Förändring av ledarskapet som kan uppstå vid övergång till IKT-

förmedlat ledarskap 

Tillit 

• Initialt kan ledarskapet bli mer kontrollerande för att sedan återgå 

till ett mer tillitsbaserat ledarskap 

• Ledarskapet kan bli mer närvarofokuserat  

Följares välmående 

• Ledarskapet kan bli mer observerande 

• Ledarskapet kan ställa högre krav på ledare att möjliggöra sociala 

kontakter samt boka in frekventa avstämningar 

Kommunikation • Kan få ledare inta en roll som facilitator av informella möten 

Sammanhållning 
• Kan på liknande sätt som kommunikationsperspektivet få ledaren 

att inta en faciliterande roll 

IT-kompetens 

• IT-kompetens kan påverka ledarskapet genom att möjliggöra de 

förändrade beteendena i ledarskapet 

• Är inte sig en förändring av ledarskapet 

Tabell 5 Förändring av ledarskapet 

6.2.1 Vilka utmaningar uppstår för ledare som utövar distansledarskap förmedlat via 

IKT i en verksamhet som övergått från en AMA-kontext till ett distansläge? 

Relaterat till tillit identifierade studien tre möjliga utmaningar: (1) ledare vet inte om följarna kommer 

utföra sina arbetsuppgifter, (2) ledare vet inte om följarnas tillit till dem minskat och (3) ledare tycker 

det är svårt att bygga tillit vid nyanställning. Ledare kan tycka att det är utmanande att de inte vet om 

följarna vid övergång till distansarbete kommer utföra sina arbetsuppgifter eller inte. Detta då ledares 

tillit till följare och följares tillit till ledare inte är etablerad i denna kontext. Det kan också vara 

utmanande för ledare att veta om följares tillit till dem har påverkats vid övergången till distansarbete 

då det är svårare för ledare att vara lika närvarande vid IKT-förmedlat ledarskap i jämförelse med 

AMA-ledarskap. En annan utmaning kan vara att det är svårare att bygga tillit till nya följare på 

distans. Det är lättare att etablera tillit till redan existerande följare då det redan finns en tillit 

uppbyggd sedan innan övergången. Något som inte finns vi rekrytering av nyanställda.  

Att ansvara för följares välmående och fysiska arbetsmiljö kan vara svårt vid IKT-förmedlat 

distansledarskap. Studien kom fram till två utmaningar för ledare relaterat till följares välmående: (1) 

ledare vet inte hur följarna mår och (2) ledare tycker att det är svårt att hitta tid för att interagera med 

följarna. Den fysiska arbetsmiljön är svår att observera eftersom följares arbete genomförs på ett 

annat ställe än där ledare befinner sig. Det psykosociala välmåendet är också utmanande för ledare 

att ansvara över då ledare inte naturligt kan observera följares välmående likt de kan vid AMA-

ledarskap på ett kontor. Därför kan det vara utmanande för ledare att veta hur följarna mår. Detta 

innebär att ledare måste ersätta de interaktioner de vanligtvis får vid AMA-ledarskap. Att ersätta 

interaktioner som vanligtvis sker på ett kontor är något som tar mycket tid. Trots ökat fokus på att 

interagera med följare har vi funnit att medarbetare upplevt att avstämningar med ledare inte är 

tillräckliga. Det kan därför vara utmanande för ledare att hitta tillräckligt med tid att interagera med 

följarna. 

För kommunikation som tema identifierade studien tre utmaningar: (1) ledare tycker att det är 

utmanande att hantera att den informella kommunikationen minskar, (2) ledare tycker det är 

utmanande att inleda informella samtal med följare och (3) det är utmanande för ledare att 
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kommunicera ut deras budskap. Denna studie kommer fram till att den informella kommunikationen 

kan minska vid övergången till distansarbete. Det som är utmanande för ledare är att de informella 

mötena ofta används för att komma fram till lösningar på problem tillsammans och avsaknad av 

informella möten innebär att antalet problemlösningstillfällen minskar. En utmaning som är kopplad 

till att den informella kommunikationen minskar är att det är svårt för ledare att skapa spontana 

dialoger på en digital arbetsplats. Utmaningen är svår att hantera för ledare eftersom oplanerad 

kommunikation är svår i en kontext där ledare och följare inte naturligt springer förbi varandra i en 

korridor likt de hade kunnat göra i en AMA-kontext. Vi ser dessutom att ledare tycker det är svårare 

att veta om ett budskap har nått fram eller inte till följaren eftersom ledare inte på samma sätt kan 

läsa av kroppsspråk vid digitala möten som om ledaren och följaren satt i samma lokal.  

Sammanhållning kan också vara utmanande för ledare vid övergången från AMA-ledarskap till IKT-

förmedlat ledarskap. Två utmaningar identifierades för ledare kopplat till deras ansvar att skapa 

sammanhållning: (1) det är svårt för ledare att hantera att sektionens sammanhållning minskat och (2) 

det är utmanande att hantera att sammanhållningen mellan subgrupper minskat. Den första 

utmaningen för ledare är att sammanhållningen mellan följare överlag har upplevts blivit sämre. Detta 

är något som tycks bero på att följarna inte får träffas fysiskt. Den andra utmaningen för ledare är att 

sammanhållningen mellan olika naturligt formade arbetsgrupper (subgrupper) försämras. Detta beror 

på att gruppernas medlemmar inte interagerar lika mycket med andra gruppers medlemmar på distans 

i jämförelse med när alla arbetade på kontoret. Ett sätt att hantera utmaningarna och därmed stärka 

sammanhållningen är att ledare intar den mer fasciliterande rollen som vi diskuterat i både 

kommunikationstemat och sammanhållningstemat vid frågan om hur ledarskapet har förändrats.  

Vid övergången från AMA-ledarskap till ett IKT-förmedlat distansledarskap kan en utmaning uppstå 

för ledare som behöver lära sig att använda IKT-verktyg som de potentiellt aldrig tidigare använt, 

eller som de behöver lära sig att använda på nya sätt. Detta kan vara en utmaning eftersom ledares 

IT-kompetens behövs för att stödja de förändringar vi identifierat i ledarskapet då det ska förmedlas 

via IKT.   

Sammanfattningsvis så utmanas ledare inom flera aspekter av sitt ledarskap. Tilliten mellan ledare 

och följare kan utmanas vid övergången till en digital arbetsplats och distansarbete. Att bygga tillit 

på distans upplevs vara svårt och särskilt svårt vid nyanställning eftersom ingen tidigare tillit funnits 

som kunnat byggts upp genom AMA-ledarskap på ett kontor. Att ansvara för arbetsmiljö och följares 

välmående kan också vara utmanande för ledare eftersom verksamheten bedrivs på annat ställe än 

där ledaren befinner sig. Ledare har svårare att observera välmående eftersom de inte på ett lika 

naturligt sätt kan få en uppfattning om hur deras följare mår vid IKT-förmedlat distansledarskap som 

vid utövande av AMA-ledarskap. Vidare kan ledare utmanas i och med att kommunikationen blir mer 

formell och därmed finns inte samma möjlighet till informell kommunikation. Det kan dessutom vara 

svårare att starta spontana dialoger med följare vilket kopplas till att mängden informell 

kommunikation är bristande. Det kan dessutom vara svårt för ledare att verifiera om ett budskap har 

nått fram till följare. Sammanhållningen mellan följare generellt och mellan grupper av följare kan 

påverkas negativt. Ledare kan utmanas även i omställningen från AMA-ledarskap till ett IKT-

förmedlat distansledarskap då högre och nya krav ställs på att kunna hantera existerande och nya 

IKT-verktyg. 
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Tema 
Ledarskapsutmaningar som kan uppstå vid övergång till IKT-

förmedlat ledarskap 

Tillit 

• Vet inte om följarna kommer utföra sina arbetsuppgifter 

• Vet inte om följarnas tillit till dem minskat 

• Vet inte hur tillit byggs vid nyanställning på distans 

Följares välmående 
• Vet inte hur följarna mår 

• Svårt att hitta tillräckligt med tid att interagera med följarna 

Kommunikation 

• Svårt att hantera att den informella kommunikationen minskat 

• Svårt att inleda informella samtal med följare 

• Svårt att veta om budskap nått fram till följare 

Sammanhållning 
• Svårt att hantera att sammanhållningen minskar 

• Svårt att hantera att sammanhållningen mellan subgrupper minskar 

IT-kompetens 
• Bristande förståelse för hur IKT-verktyg kan användas för att 

ersätta tidigare AMA-interaktion 

Tabell 6 Ledarskapsutmaningar 

6.3 Kunskapsbidrag 

Denna studie har två primära kunskapsbidrag. Dels förståelse för hur ledarskapet kan förändras när 

det övergår från AMA-ledarskap till ett distansledarskap förmedlat via IKT. Dels förståelse för vilka 

utmaningar som kan uppstå för ledare vid övergången från AMA-ledarskap till ett distansledarskap 

förmedlat via IKT.  

6.3.1 Beskrivning hur ledarskapet kan förändras vid övergången från AMA-ledarskap 

till IKT-förmedlat ledarskap 

Det första kunskapsbidraget är att studien beskriver hur ledarskapet kan förändras när det övergår 

från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap. Genom att beskriva hur ledarskapet kan 

förändras bidrar studien med en större förståelse för hur IKT-förmedlat distansledarskap skiljer sig 

från AMA-ledarskap. Denna förståelse kan hjälpa både ledarskapsteoretiker och ledarskapspraktiker. 

Det är viktigt för ledarskapspraktiker att ha kunskap och förståelse för hur ledarskapet kan förändras. 

Detta då en följd av förändringar i ledarskapet är att ledarna kan behöva betona andra roller vid 

övergången från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap. Genom att dela upp ledarskap 

som fenomen i olika övergripande teman så har vi identifierat flera förändringar i ledarskapet. 

Exempelvis har vi identifierat att ledare kan bli mer kontrollerande inledningsvis vid övergång till 

IKT-förmedlat distansledarskap från AMA-ledarskap men att när tillit till följare etablerats blir ledare 

mindre kontrollerande. Detta är ett exempel på en förändring av ledarskapet. Genom att ha kunskap 

om hur ledarskapet kan förändras är det enklare för ledarskapspraktiker att anpassa ledarskapet för 

att möta de utmaningarna som uppkommer vid övergång från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat 

distansledarskap. 

Det är även viktigt för ledarskapsteoretiker att ha kunskap och förståelse för hur ledarskapet kan 

förändras vid övergången till IKT-förmedlat distansledarskap. Detta då det enligt Avolio et al. (2014) 

och Contreras et al. (2020) finns ett kunskapsgap när det kommer till forskning kring e-ledarskap i 

distala sammanhang. Vår studie är tidig med att ge insikter om hur ledarskap påverkas i en kontext 
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som tidigare inte har kunnat studeras, sett till antalet som arbetar på distans med stöd av IKT (Wang 

et al., 2021). Vårt resultat ger en första indikation på hur ledarskapet kan förändras då organisationer 

tar steget till att bedriva majoriteten av sin verksamhet på distans. Ledarskapsteoretiker får genom 

vårt resultat en fingervisning över hur ledarskapet i framtiden kan komma att se ut i takt med att den 

digitala arbetsplatsen gör att kontor inte längre är den centrala utgångspunkten för arbete (se 

exempelvis people-less offices som begrepp från Byström, Ruthven & Heinström (2016)). 

6.3.2 Kartläggning av utmaningar som kan uppstå för ledare vid övergången från 

AMA-ledarskap till IKT-förmedlat ledarskap 

Det andra kunskapsbidraget är en kartläggning av utmaningar som kan uppstå för ledare som har lett 

följare med AMA-ledarskap och som övergår till ett distansledarskap förmedlat via IKT. Genom att 

kartlägga ledarskapsutmaningar bidrar studien med en större förståelse för vilka brister det IKT-

förmedlade distansledarskapet har i jämförelse med AMA-ledarskap. Denna förståelse kan hjälpa 

både ledarskapsteoretiker och ledarskapspraktiker.  

Kartläggning av utmaningar kan hjälpa ledarskapspraktiker som önskar eller tvingas ställa om sitt 

ledarskap till att huvudsakligen förmedlas på distans med hjälp av IKT. Kartläggningen av dessa 

utmaningar ger ledarskapspraktiker en förståelse för vad som kan vara utmanande i övergången och 

vad de behöver fokusera extra på. I studien har vi återgett hur vissa ledare har bemött utmaningarna 

och i vissa fall med hjälp av tidigare forskning gett stöd till att de insatser som genomförts har varit 

välfokuserade. Exempelvis har vi understrukit vikten av att som ledare boka in många informella 

möten med följare för att ha större möjlighet att förstå hur de faktiskt mår i distansarbetet samt att 

dessa möten erbjuder icke-arbetsrelaterad kommunikation vilket tidigare forskning visat på är särskilt 

viktigt vid distansarbete.  

Kartläggningen av utmaningar är även viktig för ledarskapsteoretiker som undersöker e-ledarskap i 

distala sammanhang. Forskning om e-ledarskap i distala sammanhang är något som Avolio et al. 

(2014) samt Contreras et al. (2020) efterfrågar och belyser att det finns en kunskapslucka inom det 

ämnet. Vårt teoretiska kunskapsbidrag innefattar kunskap om att vid övergången från AMA-

ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap kan ledare ställas inför många utmaningar. Studien 

bidrar med en kartläggning av vilka dessa utmaningar kan vara och vilka utmaningar som stöds upp 

av tidigare forskning. En så bred kartläggning av utmaningar med kopplingar till tidigare forskning 

är unik för forskning om e-ledarskap i distala sammanhang. Denna breda kartläggning utgör en initial 

förståelse som forskare i framtiden kan bygga vidare på för att vidare förstå e-ledarskap som en form 

av distansledarskap.  
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7 Reflektion och förslag till framtida forskning 

I detta avsnitt reflekterar vi över studien och kommer med förslag på framtida forskning. I 

reflektionsavsnittet reflekterar vi över studiens genomförande samt studiens kontext och 

överförbarhet. Utöver detta presenteras förslag på framtida forskning med utgångspunkt från våra 

reflektioner.  

7.1 Reflektion över studiens genomförande 

Vår studie har syftat till att skapa förståelse för hur ledarskapet har förändrats och detta har vi gjort 

genom att intervjua ledare och be dem att återberätta hur de har upplevt att deras ledarskap ha 

förändrats. Det finns flera risker med detta tillvägagångssätt. Ledarskap, vilket framgår mer tydligt i 

kommande avsnitt 7.2, kan betraktas på olika sätt. Detta gällde även cheferna som vi intervjuade. 

Exempelvis ansåg Chef G att ledarskap är tvådelat, dels att vara en ledare och sätta riktningen för 

sina följare, dels att vara chef och ansvara för processer och resultat. Chef A ansåg att ledarskap är 

att vara tillgänglig och finnas där för att stötta och coacha medarbetare. Samtliga chefer förklarade 

ledarskap på lite olika sätt och när cheferna skulle svara på våra frågor om hur ledarskapet har 

förändrats så kan vi fått svar utifrån olika perspektiv på vad ledarskap är. För att vi ska kunna 

argumentera för en signifikant förändring av ledarskapet måste vi kunna intervjua många ledare och 

identifiera dessa förändringar oberoende individuella perspektiv på ledarskapet. En kritik mot vår 

studie är därmed att vi inte tydliggjort för våra chefer vad vi har betraktat ledarskap att vara och 

jämförelsemöjligheter mellan intervjuer därmed kan ha påverkats negativt.  

Att våra respondenter har betraktat ledarskap vara olika saker kan även anses ha påverkat 

trovärdigheten av vår studie. Trovärdighet är ett delkriterium för en studies tillförlitlighet och vilket 

framhäver att sociala verkligheter kan beskrivas på flera sätt. Trovärdighet i en studie handlar enligt 

Bryman (2018) om att på ett trovärdigt sätt återge det som i sin tur har återgetts av respondenterna 

till intervjuarna. Förutom att våra respondenter ha betraktat ledarskap på olika sätt kan vi som 

genomfört studien haft en egen bild av vad ledarskap är. Detta innebär att vi omedvetet kan ha gjort 

tolkningar av de respondenternas beskrivningar av deras ledarskap för att passa den bild vi har av vad 

ledarskap är. Vilket vi nämnt i avsnitt 2.6.1.1 har vi använt oss av respondentvalidering av det 

transkriberade materialet så att empirin vi tog med oss till analysen speglade de åsikter som faktiskt 

uttryckts av respondenterna. Flera upplevelser som har tagits upp av respondenterna har vi dessutom 

hittat stöd för i analysen av enkätstudien som genomförts av myndigheten där vi studerat fallet. Detta 

gör att vi anser att studiens trovärdighet är högre än om vi endast samlat in data från intervjuerna. Att 

samla in data från olika källor med hjälp av olika metoder är något som kan kallas för triangulering, 

något som Bryman (2018) menar är något som stärker en studies trovärdighet. Eftersom fallstudie 

som forskningsdesign dessutom uppmuntrar till användandet av flera datainsamlingsmetoder och 

källor (Noor, 2008; Myers, 2009; Hyett et al., 2014) ser vi också att vår studie har utformats på ett 

sätt som gynnat trovärdigheten och därmed tillförlitligheten i vår studie.  

Vidare har vi i vår studie använt oss av en enkätstudie som genomförts av myndigheten för att få 

insikter om hur anställda på myndigheten överlag har påverkats av övergången till distansläge och en 

digital arbetsplats. Vi använde dessa insikter som ett verktyg för att styrka våra respondenters 

upplevda utmaningar och hitta eventuella motiv till förändringar i deras ledarskap givet deras följares 

olika situationer. Men enkäten skickades ut till samtliga anställda på myndigheten vilket inkluderar 

inte bara följare till chefer på den hierarkiska nivå vi intervjuat, utan andra chefer och alla följare till 

alla andra chefer på myndigheten. De svar som har skickats in kommer från inte bara följare som 

arbetar operativt, likt de som våra respondenter ansvarar för, utan även samtliga anställda som arbetar 

strategiskt eller administrativt. Vi kan därför inte vara säkra på att enkätstudiens resultat är överförbart 
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till den operativa personalen. Därför kan vår användning av enkätstudien som ett valideringsverktyg 

för chefernas upplevelser ifrågasättas och studiens trovärdighet kan anses påverkas negativt på grund 

av detta då det innebär att vi inte uppnått en triangulering av data som fokuserar på vårt specifika fall. 

Ytterligare en viktig reflektion är den om vi har frågat rätt personer om hur ledarskapet har förändrats. 

Vi valde att intervjua ledare själva om deras upplevelser om hur de har förändrat sitt ledarskap. Vi 

tror att följares perspektiv är minst lika viktigt som ledares perspektiv i längden för att förstå hur 

ledarskap förändras och utmanas då det utövas på distans via IKT. Vi vet med egen erfarenhet hur 

svårt det kan vara att kritisk granska sig själv och återberätta hur man som person har förändrats och 

detta är vad vi har bett våra respondenter att göra. Detta kan kopplas till det som vi även lyfte i vårt 

avsnitt om hur vi genomförde våra intervjuer. Att respondenter kan anses vara både glömska och 

lögnaktiga, även om de inte medvetet är det (Kvale & Brinkmann, 2014). Våra respondenters följare 

skulle kunna erbjuda andra insikter kring hur ledarskapet har förändrats än de vi har identifierat. Vi 

hade inte i vår studie tidsmässig möjlighet att även omfatta följarnas perspektiv men detta kan anses 

vara en kritik i vår studie eftersom vi måste lita på ledares egen självreflektion vilket kan ha inneburit 

att vissa saker har undanhållits. Hade tid funnits hade vi kunnat komplettera vår studie med 

enkätutskick, och fördjupande intervjuer, som riktas till de undersökta chefernas följare. Vi har delvis 

betraktat att vi med hjälp av myndighetens egen enkätstudie ha kunnat skapa en förståelse för följarna 

i organisationen. Men enkätstudien har inte ställt djupgående frågor om ledarskapet utan har mer 

behandlat frågor om arbetsmiljö, prestation, kreativitet och generellt välmående. Att skicka ut egna 

enkäter om hur ledarskapet har förändrats till specifikt de undersökta chefernas följare hade inneburit 

att vi dels inkluderat följarperspektivet, dels inneburit att vi undkommit vår egen kritik mot 

användandet av myndighetens breda enkätstudie som skickats till alla anställda på myndigheten.  

Att vi inte valt att intervjua eller skicka enkäter om ledarskap specifikt till följarna för de undersökta 

cheferna i vår studie är något som vi även betraktar har påverkan på studiens överförbarhet av 

resultatet. Överförbarhet är ytterligare ett delkriterium för en studies tillförlitlighet och handlar om 

att återge rika beskrivningar av kontexten för studien så att andra kan bedöma om resultatet är 

överförbart till andra situationer (Bryman, 2018). Vilket nämnts i avsnitt 2.6.1.2 har vi strävat efter 

att återge mycket information om både cheferna och kontexten. Exempelvis hur många följare de 

undersökta cheferna ledde på distans innan infört distansläge och hur många de ledde på distans efter 

infört distansläge. Men som vi lyft i vårt metodkapitel anser vi att följarna utgör en viktig del av 

kontexten för ledarskapet som vi studerar. I och med att vi inte har skickat ut enkäter, intervjuat, eller 

på något annat vis skapat en fokuserad förståelse för de specifika följarna till de undersökta cheferna 

är en möjlig kritik mot vår studie att vi inte återgett en tillräckligt rik återgivelse för studiens kontext. 

Detta är därmed något som kan anses påverka överförbarheten av studiens resultatet negativt i och 

med att det kan försvåra för läsare att göra en egen bedömning. Vidare bör läsaren av studien ta 

hänsyn till att studien är genomförd som en fallstudie av ett enskilt fall vilket ur ett 

generaliseringsperspektiv kan anses minska möjligheten till att lyfta kunskapen till en mer generell 

nivå (Noor, 2008). 

Utöver att återge rika beskrivningar av kontexten för att stödja en högre nivå av överförbarhet har vi 

i studien strävat efter att under genomförandet och vid rapportering av studien vara transparenta och 

noggranna i alla metodologiska val. Detta har gjorts för att uppnå en hög uppfyllnad av pålitlighet, 

vilket handlar om att återge så mycket information som möjligt om studiens olika faser och metodval 

så att läsaren själv kan granska kvaliteten i utförandet av studien (Bryman, 2018). Studiens 

genomförande har också kontinuerligt granskats av en engagerad handledare och andra studenter som 

parallellt arbetat med egna studier. Denna typ av kontinuerliga kvalitetssäkringsprocess anser vi höjer 

studiens pålitlighet. 
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Vår engagerade handledare Ewa Brafs granskningar har varit ett värdefullt verktyg för att kunna 

genomföra studien med en högre kvalitet. Däremot vill vi belysa en reflektion som vi haft med oss 

under en större del av studiens genomförande. Vår handledare är kunnig inom ledarskapsområdet och 

bedriver egen forskning inom bland annat ledarskap i en digital era. I en av hennes senare artiklar 

formulerar hon en åsikt tillsammans med en kollega om att digitalt ledarskap mest är ett ”buzzword”, 

ett modeord, som inte bidrar till att förstå karaktärsdragen av ledarskap i en digital era (se Braf & 

Melin, 2020). Att hon anser att digitalt ledarskap mer är ett modeord än ett nytt ledarskapsparadigm 

är något som vi tolkat motsätter mycket av den forskning som vi tagit del av under studiens 

litteraturgenomgång. Detta anser vi är viktigt att lyfta eftersom vår handledare har varit mycket 

engagerad i genomförandet av studien och vi ser att detta är något som kan anses påverka 

objektiviteten i vår studie. Objektivitet är det sista tillförlitlighetskriteriet som vi skrivit om i vår 

studie i kapitel 2. Objektivitet i kvalitativ forskning handlar om att som forskare inte låta sin 

personliga eller teoretiska värderingar påverka studiens genomförande och resultat (Bryman, 2018). 

Även om vi själva anser att vi kunnat gå in med ett neutralt förhållningssätt till att undersöka 

ledarskap, och mer specifikt IKT-förmedlat ledarskap, så finns det en risk att vi blivit påverkade under 

studiens förlopp av vår handledares åsikter om ledarskap i en digital kontext. Vi har upplevt att Braf 

har varit ödmjuk i diskussioner och inte sagt åt oss vad ledarskap är utan snarare ställt reflexiva frågor 

för att få oss själva att formulera en bild av vad vi anser att ledarskap är. Men trots detta finns en risk 

att objektiviteten i fråga för studien påverkats.   

7.2 Reflektion över studiens resultat 

En reflektion och lärdom som uppstått i slutet av studiens genomförande är att det är svårt att redogöra 

för vad som faktiskt är en förändring i ledarskapet. Anledningen till att detta är svårt är för att en 

sådan redogörelse kräver att vi först kan svara på frågan ”Vad är ledarskap?”. Ledarskap kan bland 

annat anses vara egenskaper hos en viss person som gör den till en ledare, eller en social process som 

uppstår som ett resultat av grupprelationer (Bolden, 2004). I denna studie har vi utgått från Avolio et 

al. (2014) definition av ledarskap vilken definierar ledarskap som en social påverkansprocess. Avolio 

et al. (2014) definition går med andra ord i linje främst med det senare perspektivet som Bolden 

(2004) nämnde. Men detta perspektiv på ledarskap tycker vi lämnar mycket till fantasin för vad som 

konkret utgör ledarskap. Vad är det som utgör processen som är ledarskapet? Kan vi urskilja vilket 

ledarskap en ledare har beroende på dennes handlingar? Detta är vad vi i stort har utgått från i vår 

studie där vi argumenterat för att förändrade beteenden hos ledare indikerar förändringar i 

ledarskapet. Dessa förändringar har vi ofta försökt koppla till en roll i deras ledarskap, exempelvis 

faciliterande, eller ett ökat fokus på ett visst syfte, exempelvis för att bibehålla sammanhållning 

mellan ledare och följare. Men vi har även argumenterat för att vi identifierat en initial förändring för 

chefer vid övergången till IKT-förmedlat distansledarskap från AMA-ledarskap på en digital 

arbetsplats. De blev initialt mer kontrollerande, kommunikativa och tydliga i sitt beteende. I 

diskussionen resonerade vi att detta berodde på att det tillitsbaserade ledarskapet som cheferna annars 

har strävat efter att tillämpa inte fungerade på den digitala arbetsplatsen, för att chefernas tillit till 

följarna inte var etablerad i den kontexten. Vart eftersom det stod klart att följarna tog ansvar och 

presterade även på den digitala arbetsplatsen kunde cheferna återgå till sitt tillitsbaserade ledarskap. 

Men frågan här är då om de någonsin slutade att tillämpa ett tillitsbaserat ledarskap? Tilliten till följare 

utmanades vid övergång från en AMA-kontext till en distal kontext. Det fanns en oro för att följare 

inte skulle ta sitt ansvar i sina roller varpå cheferna ändrade sitt beteende till att bli mer kontrollerande 

och tydliggöra förväntningar. Men denna beteendeförändring kan betraktas som inget mer än en 

förändring av utövandet av det tillitsbaserade ledarskapet, ett sätt att kommunicera ut förväntningar 

på nytt och visa att tillit finns. Ur detta perspektiv går det argumentera för att utövandet av ledarskapet 

förändrats, men att målet och syftet med den sociala processen inte har gjort det. Ledarskapet kan 

anses i grunden ha fortsatt vara ett tillitsbaserat ledarskap som utövats av cheferna. 
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Relaterat till den ovan förda reflektionen argumenterade vi i vår diskussion för att IT-kompetensen 

inte kan anses vara en förändring i ledarskapet. Vi argumenterade för att det är en förändring i 

kompetensbehovet för en ledare och att IT-kompetens kan påverka ledarskapet eftersom IKT-verktyg 

används för att förmedla ledarskapet. Om IT-kompetensen är bristande har vi ansett att detta skulle 

kunna påverka en ledares förmåga att utöva sitt ledarskap negativt. På samma sätt skulle en hög IT-

kompetens kunna möjliggöra ledare att använda fler IKT-verktyg och på olika sätt, vilket potentiellt 

skulle kunna innebära att ledaren kan utöva sitt ledarskap bättre. Men vi tyckte inte att det kunde ses 

som en förändring i själva ledarskapet, vad som är syftet och målet med ledarskapet. Om vi utgår från 

det andra perspektivet, som Bolden (2004) nämnde, på vad ledarskap är, att ledarskap utgörs av 

egenskaper hos en person som gör den till en ledare, blir däremot frågan svårare. Vi kan då 

argumentera för att IT-kompetens och möjligheter att se hur IKT-verktyg kan användas för att 

motivera följare att arbeta mot ett gemensamt mål är en ledarskapsegenskap. Om IT-kompetens blir 

en viktigare och mer central egenskap hos en ledare vid övergång till en digital arbetsplats innebär 

detta att ledarskapet har förändrats gentemot AMA-ledarskapet. För cheferna i vår studie innebar 

AMA-ledarskapet mycket gratis på kontoret och IKT-verktyg användes inte lika ofta i syfte av att 

bibehålla sammanhållning och välmående som vid distansarbete.   

En avslutande viktig reflektion över vårt resultat är att vi inte har jämfört tidigare forskning om AMA-

ledarskap och IKT-förmedlat distansledarskap. Vi har vidare enbart samlat in egen empiri från en 

intervjurunda. Detta innebär att vi har behövt förlita oss på våra respondenters rekonstruktioner över 

vad som har förändrats i deras ledarskap då vi bett dem reflektera över förändringar och utmaningar 

ungefär ett år tidigare än då intervjuerna tog plats. Vi anser oss ha identifierat flera paralleller till 

tidigare forskning om IKT-förmedlat ledarskap och distansarbete varpå vi känner oss trygga i att det 

som våra respondenter framhävt har varit viktigt i deras ledarskap faktiskt är viktigt då det 

förmedlades via IKT i ett distansläge. Men på grund av att vi inte inkluderat tidigare forskning om 

AMA-ledarskap och inte heller har någon empiri från respondenterna då de praktiserade sitt ledarskap 

AMA, kan vi inte jämföra de två olika ledarskapsformerna. Även om vi kommit fram till att det är 

viktigt att fokusera på att vara en närvarande chef eller att IT-kompetens är viktigt vid ett IKT-

förmedlat distansledarskap, så innebär inte det att dessa aspekter inte är viktiga även vid AMA-

ledarskap. Vi anser att det är ett rimligt antagande att ledare måste arbeta för att möjliggöra 

kommunikation, skapa sammanhållning och tillit även vid AMA-ledarskap, men att dessa delar 

kanske är än viktigare vid ett distansarbete. Detta kan innebära att chefer som ansvarar för dessa 

aspekter vid ett IKT-förmedlat distansledarskap behöver mer medvetet och strukturerat arbeta med 

detta, likt våra respondenter gjort exempelvis med återkommande avstämningar och bestämda stunder 

för digital fika. Även IT-kompetens kan anses ha varit viktigt vid ett AMA-ledarskap. Van Wart et 

al. (2019) framhäver exempelvis IT-kompetens som en viktig del av e-ledarskap, något som 

författarna menar kan definieras som att effektivt blanda digital kommunikation och AMA-

kommunikation. Vår reflektion i och med detta är att IT-kompetens, tillsammans med flera andra 

aspekter av ledarskapet som vi undersökt, är fortfarande viktigt vid AMA-ledarskap, men att det är 

ännu viktigare att fokusera på vid ett IKT-förmedlat distansledarskap.  

I detta reflektionsavsnitt har vi belyst flera brister i vår studie: att en förändring av ledarskap kan 

anses vara olika saker beroende på vilket perspektiv man har på ledarskap. Att vi inte med stöd av 

litteraturgenomgång jämfört AMA-ledarskap och IKT-förmedlat distansledarskap på ett sätt att vi 

kan fastslå signifikanta förändringar. Om vi hade lyckats förekomma dessa brister tidigt hade vi 

kunnat undersökt flera eller andra aspekter av ledarskapet om vi hade inkluderat ett perspektiv på 

ledarskap som en samling egenskaper hos en ledare. Vi hade potentiellt även hunnit att bearbeta 

litteratur om AMA-ledarskap och skillnader gentemot ett IKT-förmedlat ledarskap för att bättre 

kunna argumentera för att signifikanta förändringar mellan de två olika ledarskapsformerna. Men här 

vill vi belysa att anledningen till att vi över huvud taget har kunnat föra dessa reflektioner över vårt 

tillvägagångssätt och identifiera bristerna är på grund av att vi gjort resan som vi gjort i och med 
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arbetet i denna studie. Vi har lärt oss mycket på vägen och vi har i och med vårt syfte skapat oss en 

god förståelse för cheferna på myndigheten, om deras ledarskap och arbete. En förståelse för hur de 

har upplevt att deras ledarskap har förändrats. Denna förståelse har vi försökt återge i så hög detalj 

som möjligt så att andra också kan ta del av den, vilket vi tycker verkligen styrker vårt påstående om 

att vi har ett förhållningssätt till kunskap som går i linje med interpretativism och att vi uppfyllt vårt 

syfte i studien. Dessa reflektioner anser vi även är viktiga ur ett pålitlighetsperspektiv för studien. 

Som tidigare nämnt handlar pålitlighet om att redovisa för olika val av ansatser, perspektiv och 

metoder så att läsaren själv kan göra en bedömning över kvaliteten i arbetet (Bryman, 2018). Genom 

att lyfta våra reflektioner om vad ledarskap är och vad det kan anses vara samt eventuella brister i 

studien innebär det att vi är transparenta med vår egen läroprocess. Genom att blottlägga brister i vår 

egen studie och presentera alternativa tolkningar av resultatet, exempelvis att cheferna aldrig slutade 

att tillämpa ett tillitsbaserat ledarskap även då de initialt blev mer kontrollerande, gör vi det enklare 

för läsaren att själv börja reflektera över resultatet och att ta till sig av våra slutsatser med ett kritisk 

förhållningssätt.  

7.3 Reflektion över studiens kontext och överförbarhet  

I detta avsnitt reflekterar vi över studiens kontext – hur det kan ha påverkat studiens resultat och dess 

överförbarhet till andra kontexter.  

7.3.1 Covid-19-pandemin 

Övergången till distansarbete och en stor omställning till en digital arbetsplats är det som vi betraktat 

som kontexten för ledarskapet i vår studie. Vi har i vår studie sett Covid-19-pandemin som en 

bakgrundsfaktor till omställningen till en digital arbetsplats, men även om vi inte har givit pandemin 

något stort fokus i studien så kan vi inte bortse från att världen har präglats av coronavirusets 

spridning. Det är troligen inte någon i världen som är opåverkad av pandemin och det har legat nära 

i minnet hos oss som genomfört studien men även hos våra respondenter. En respondent, Chef F, 

lyfte pandemin som en viktig faktor till varför utfallet hade blivit som det hade blivit. Samtliga 

respondenter upplever att det har gått bättre än vad de trodde att det skulle göra att gå över till att 

huvudsakligen bedriva all verksamhet på distans. Chef F menade att han och hans följare på något 

vis slöt sig upp mot pandemin som en gemensam fiende. I och med detta tror han att det snabbt blev 

en helt annan form av acceptans till att gå över till distansarbete – man hade helt enkelt inget val på 

grund av pandemin. Chef F sade också att troligtvis skulle inte samma acceptans finnas i 

organisationen om detta hade varit ett beslut från myndighetschefen att verksamheten nu skulle 

bedrivas på distans. Detta tycker vi är en klok reflektion som leder oss till att ställa oss själva frågan 

- Hade vi identifierat andra förändringar eller utmaningar om distansläge var ett myndighetsbeslut, 

en intern faktor, snarare än på grund av en pandemi, en extern faktor?  

Li, Sun, Tao och Lee (2021) har genomfört en studie om hur anställda hanterar förändringar i kriser. 

Deras studie genomfördes med Covid-19-pandemin som kontext. De skriver att då anställda står inför 

förändringar påbörjar de en process av att samla information för att försöka förstå förändringen. 

Anställda samlar information för att förstå även varför förändringen behöver ske. Förändringen 

kommer dock ofta med motstånd från anställda och för att överkomma motstånd måste anställda 

omfamna och acceptera förändringen och anledningen till den. Kommunikation från organisationen 

är här kritisk för att bygga denna förståelse. Vi tror att all nyhetsrapportering och medial 

uppmärksamhet kring Covid-19 också kan ha försett chefernas följare med mer information och 

därmed kan mer förståelse för varför förändringen behövde ske uppstått – det var ju trots allt en 

hälsokris som påverkade hela samhället. Detta tror vi kan ha gjort att medarbetare i högre grad 

accepterade förändringen, precis som Chef F sade. Om acceptansen hade varit lägre, kanske i en 
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situation av att distansläge var ett internt beslut, hade cheferna kanske behövt fokusera på andra eller 

ytterligare aspekter i sitt ledarskap för att bemöta motståndet. 

Li et al. (2021) fann dessutom att det var viktigt med transparent och frekvent kommunikation vid 

förändring i samband med kriser och författarna föreslår bland annat att ansvariga i organisationer 

som möter en pandemi ska möjliggöra daglig kommunikation med anställda om situationen – likt 

våra undersökta chefer har gjort. Dagliga fikastunder och avstämningar är något som våra chefer har 

tryckt mycket på under intervjuerna och som vi har ansett vara en förändring i deras ledarskap. Men 

chefernas ökade fokus på att anordna fikastunder och avstämningar kan vara en förändring som skett 

för att de vill visa stöd för anställda och hantera en kris, och inte vara en förändring på grund av att 

de nu förmedlade sitt ledarskap på distans via IKT.  

Vi kan inte frånskriva oss att pandemin kan ha påverkat det undersökta fallet i en viss riktning, 

däremot argumenterar vi för att pandemins effekt på acceptansen av ett distansläge kan ha avtagit 

eftersom organisationen varit i distansläge i ungefär ett års tid vid intervjuerna. De betonade rollerna 

och ökade fokuset på vissa delar i ledarskapet som vi identifierade kan vara en reaktion på pandemin. 

Men eftersom de har kvarstått då vi intervjuat dem ett år senare anser vi att det finns belägg att betrakta 

dem inte enbart som en del av ett eventuellt krisledarskap utan även som en del av ett IKT-förmedlat 

distansledarskap. På grund av pandemin kan det dock även finnas belägg för att ifrågasätta studiens 

överförbarhet till en post-pandemisk verklighet och fler studier likt vår behövs i framtiden för att 

validera resultatet utanför en kriskontext.  

7.3.2 Offentlig sektor 

I kapitel två presenterades myndigheten inom vilken vi hade studerat vårt fall. Här skrev vi även att 

vi inte har lagt någon vikt vid att det är en offentlig verksamhet vi studerat. Men detta utgör också en 

del av vår undersökta kontext, precis som Covid-19-pandemin har gjort. Och likt med pandemin 

måste vi ställa oss själva frågorna ”Hur kan detta ha påverkat resultatet?”, ”Är resultatet överförbart 

till andra offentliga verksamheter?” och ”Är resultatet överförbart till en annan kontext än denna?”. 

Ribeiro och Domingues (2018) menar att organisationer i offentlig sektor tenderar att vara 

byråkratiska. Den myndighet som vi undersökt är inte ett undantagsfall. Myndigheter i Sverige 

organiseras inte sällan i sektioner, som ingår i enheter som i sin tur ingår i avdelningar, så som vår 

undersökta myndighet är organiserad. Denna typ av organisation betraktar vi vara hierarkisk och 

byråkratisk givet att sektionerna har hög specialisering, något som kan ses som typiska karaktärsdrag 

för byråkratism (Börnfelt, 2017). Detta talar för högre överförbarhet till andra organisationer som kan 

anses vara byråkratiska och kanske inte minst till sådana organisationer i offentlig sektor. Eftersom 

vi inte kan återge vad myndigheten vi samarbetat med ansvarar för, på grund av anonymitetskrav, är 

det svårt att återge tillräckligt med information för att kunna ge läsaren en god uppfattning om vilka 

andra verksamheter som resultatet kan överföras till. Men som tidigare nämnts så bedriver den 

samarbetande myndigheten en tillsynsverksamhet, vilket innebär bland annat utredande arbete, 

handläggning av ärenden och kundtjänstverksamhet. Vi anser därmed att studiens resultat är mer 

överförbart till andra offentliga verksamheter som likt den samarbetande myndigheten kan anses vara 

byråkratiskt organiserade med hög specialisering vilken bedriver arbete som kan liknas till utredande 

arbete, handläggning av ärenden och kundtjänstverksamhet som en del av en övergripande 

tillsynsverksamhet. Eftersom vi dessutom undersökt ledarskap vid kontorsarbete innebär detta att 

vissa offentliga verksamheter som bedriver mer fältarbete, så som Polismyndigheten, eventuellt inte 

kan dra nytta av studiens resultat för ledarskap över patrullerande poliser. Däremot är 

Polismyndigheten fortfarande en stor organisation som enligt oss bör anses vara byråkratiskt 

organiserad med intern verksamhet där resultatet av denna studie ändå kan vara värdefullt. 
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Att vi studerat en organisation som vi betraktar vara byråkratisk innebär även att vi inte vågar påstå 

att överförbarheten är lika god för verksamheter som organiseras på annorlunda vis, så som platta 

organisationer eller mindre nystartade företag. Vidare studier kan krävas för att validera resultatet i 

andra organisationsformer än byråkratiska myndigheter. Även om vi argumenterar för högre 

överförbarhet till byråkratiska offentliga verksamheter så krävs det även fler studier för att validera 

resultatet i andra svenska offentliga verksamheter samt i offentliga verksamheter utanför Sverige 

eftersom dessa kan organiseras annorlunda i andra länder. 

Det finns en risk att ledarskap i offentlig sektor skiljer sig åt mot ledarskap i privat sektor. Om detta 

vore fallet skulle detta påverka överförbarheten till ledare i privat sektor negativt. Forskning om 

ledarskap i offentlig sektor är ofta baserad på forskning om ledarskap i privat sektor (Rusaw, 2009). 

Givet att mycket forskning har betraktat det lämpligt att studera ledarskap i offentlig sektor med hjälp 

av forskning om ledarskap i den privata sektorn gör vi antagandet att inga större skillnader mellan 

ledare i dessa kontexter ännu har utlästs. Därför ser vi att risken för att resultatet inte kan överföras 

till privat sektor är låg. Dock är bristen på forskning om ledarskap i offentlig sektor belyst av flera 

forskare (Van Wart, 2003; Mau, 2020) vilket kan innebära att vart eftersom mer forskning om 

ledarskap i offentlig sektor genomförs kan ny kunskap skapas som kan innebära att överförbarheten 

till privat sektor ändå anses vara låg. Det kan därför vara värdefullt med en studie som replikerar vår 

studie inom privat sektor för att fastställa att samma resultat även kan ses i privat sektor. 

7.4 Framtida forskning 

I och med att denna studie endast studerat ett fall av övergång till IKT-förmedlat distansledarskap i 

en organisation finns det behov av studier som replikerar vår studie i flera fall. Om flera fallstudier 

genomförs med liknande ansats skapas möjligheter till att jämföra dessa studier vilket kan öka 

generaliseringsmöjligheterna av resultatet (Noor, 2008). Förslagsvis replikeras studien inledningsvis 

i andra myndigheter för att inte behöva ta hänsyn till eventuella skillnader i kontexten beroende på 

om organisationen som ledarna befinner sig i tillhör privat sektor eller offentlig sektor. 

Vi har även andra förslag, baserat på våra reflektioner, för att vidare validera vårt resultat men även 

för att fördjupa kunskapen inom området. Med stöd från reflektionsavsnittet 7.1 där vi reflekterar 

över att vi genom en mer avgränsad studie eventuellt skulle kunnat nå ett annat djup i studiens 

förståelse kring hur ledarskapet förändrats har vi förslag på framtida forskning. Detta förslag bygger 

på att tidigare forskning fokuserar på ett av temana som ledare upplevde utmaningar inom. Framtida 

forskning kan ha utgångspunkt från denna studies kartläggning av utmaningar som kan uppkomma 

för ledare vid övergången till IKT-förmedlat distansledarskap och fokusera på ett av temana. Vi vill 

därmed att framtida forskning undersöker en aspekt av ledarskapet och vilka utmaningar som 

uppkommer samt hur ledarskapet förändrats vid övergången till IKT-förmedlat distansledarskap. 

Exempelvis skulle framtida forskning kunna undersöka hur ledarskapet påverkas av antingen 

tillitsaspekten, kommunikationsaspekten eller sammanhållningsaspekten och skapa mer djupgående 

förståelse för detta. I reflektionsavsnittet 7.3.1 reflekterar vi kring hur pandemin kan ha påverkat vår 

studie och vilken effekt det fått på vårt resultat. Som en följd av denna reflektion vill vi att framtida 

forskning identifierar utmaningar och förändringar av ledarskapet vid övergång till IKT-förmedlat 

distansledarskap utanför en kriskontext. Exempelvis skulle framtida forskning kunna undersöka hur 

ledarskapet påverkas om beslutet att gå över till distansarbete i stället tas av organisationens ledning. 

Till följd av att vi i reflektionsavsnittet 7.1 reflekterar kring om vi givit IKT som faktor tillräckligt 

stort utrymme i vår studie ger vi också förslag på framtida forskning. Som en följd av denna reflektion 

vill vi att framtida forskning som undersöker utmaningar och förändringar av ledarskapet vid 

övergång från AMA-ledarskap till IKT-förmedlat distansledarskap har ett större fokus på IKT:s 

påverkan på ledarskapet. Exempelvis skulle framtida forskning kunna undersöka olika typer av 

verktyg för att förmedla distansledarskap. Ett fall där ledaren förmedlar sitt ledarskap primärt via 
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IKT-verktyg med chatt-funktioner och fildelningsfunktioner likt Skype, och ett annat där den 

förmedlar sitt ledarskap primärt via mail och telefon. En jämförelse mellan dessa fall skulle kunna 

belysa IKT-verktygens påverkan på ledarskapet bättre än vad vår studie gjort. 
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9 Bilagor 

9.1 Bilaga 1 – Intervjuguide 

Kort om oss + våra roller under intervjun 

• Kort förklaring av vissa förekommande ord:  

o Distans = Verksamhet som sker på distans vilket har möjliggjorts via IT-verktyg. Vi 

tittar inte på telefonsamtal som ett IT-verktyg. 

o Medarbetare = personer som du har personalansvar över. 

• Hur länge har du jobbat på Myndigheten?  

o Hur länge har du varit chef med personalansvar, totalt sett (inte bara på 

Myndigheten)?   

o Har du någon tidigare erfarenhet av att leda på distans, innan övergången till 

distansarbete på Myndigheten? (inte bara på Myndigheten) 

o Hur många medarbetare leder du idag på distans? 

o Hur många medarbetare ledde du på distans innan övergången till distansarbete? 

• Vilka arbetsuppgifter gentemot dina medarbetare ingår i ditt ledarskap?  

• Vad är ledarskap för dig? 

 

• Hur har distansläget under pandemin, att du leder dina medarbetare på distans, förändrat ditt 

ledarskap? 

• Vilka utmaningar har du som ledare stött på i och med övergången till distansläget? 

o Hur har du hanterat dem? Berätta! 

o (loop) Finns det några andra utmaningar som du stött på? 

 

• Hur använder du IT-verktyg för att utöva ditt ledarskap på distans?   

o Hur skiljer din användning av IT-verktyg från innan distansläget?  

Tillit: 

• Hur har din tillit till dina medarbetare förändrats under distansläget jämfört med på plats? 

o Ser du några utmaningar i och med förändringen? 

• Hur tror du att de medarbetares tillit till dig förändrats under distansläget jämfört med på 

plats? 

o Ser du några utmaningar i och med förändringen? 

Kommunikation 

• Kan du lista de IT-verktyg du använder för att kommunicera med dina medarbetare på 

distans? 

• Hur har gruppkommunikationen förändrats under distansläget jämfört med på plats?   

o Ser du några utmaningar i och med förändringen? 

• Hur har kommunikationen med individuella medarbetare förändrats under distansläget 

jämfört med på plats?   

o Ser du några utmaningar i och med förändringen? 
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Sammanhållning  

• Hur har medarbetarnas sammanhållning förändrats vid övergången till distans?  

o Ser du några utmaningar i och med förändringen?  

• Vilka utmaningar finns för att du ska bibehålla sammanhållningen mellan dig och dina 

medarbetare på distans? 

• Hur använder du IT-verktyg för att bibehålla medarbetares sammanhållning? 

o Vilka specifika funktionaliteter är viktiga i detta avseende?  

Teknikkompetens  

• Hur god kännedom upplever du att du har över de IT-verktyg som organisationen använder 

idag, och hur man kan använda dem?  

o Hur viktigt är det för dig som ledare att ha en god kännedom över IT-verktyg och dess 

funktioner? 

o OM LÅG KÄNNEDOM: Vilka utmaningar i ditt ledarskap har det inneburit att du 

inte har så god kännedom över IT-verktygen i organisationen? 

Medarbetares välmående 

• Hur tror du att medarbetares välmående förändrats under distansläget jämfört med på plats?   

• Vilka utmaningar finns för att du ska säkerställa att dina medarbetare mår bra på distans? 

Prestation  

• Hur har medarbetarnas prestationsnivå förändrats vid övergången till distans?  

• OM DEN HAR FÖRÄNDRATS: Varför har prestationsnivån förändrats?  

• Vilka utmaningar finns för att du ska bibehålla dina medarbetares prestationsnivån på 

distans? 

• Hur använder du IT-verktyg för att bibehålla medarbetares prestationsnivån på distans? 

Kreativitet 

• Hur har medarbetarnas kreativitet förändrats vid övergången till distans? 

o OM DEN HAR FÖRÄNDRATS: Varför har den förändrats? 

• Vilka utmaningar finns för att du ska bibehålla dina medarbetares kreativitet på distans? 

• Hur använder IT-verktyg för att bibehålla medarbetares kreativitet på distans? 

Distansledarskap för nyanställda 

• Låt dem reflektera fritt kring detta. 

Avslutande frågor 

• Vad anser du är viktiga kompetenser för ledare för att lyckas med att leda på distans med 

hjälp av IT?  
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9.2 Bilaga 2 – Kontaktmejl till chefer 

Hejsan!  

Jag heter Erik Karlström och tillsammans med min uppsatskollega Jacob Rhan skriver jag en 

masteruppsats inom IT och Management. I vår studie vill vi utforska hur ledarskapet har förändrats 

i och med övergången till distansläget med hjälp av IT-verktyg.   

Från [Namn på personalhandläggare] har vi fått reda på att du är intresserad av att delta i vår studie 

genom att medverka i en intervju. Vi tycker det är jätteroligt att du vill vara med och vi är 

tacksamma för att du vill avsätta tid till oss.  

Lite kort information om intervjun:  

Den kommer att ske på distans via videosamtal.  

Vi har tillgång till Microsoft Teams, Zoom och Google Meet - Ange gärna om du har några 

preferenser!  

Intervjun kommer att vara ungefär 60 minuter.   

Vi spelar gärna in intervjun – återkom om du inte är bekväm med det.  

Vi skickar över ett par reflektionsfrågor några dagar innan intervjun som du gärna får läsa igenom.  

Vi skickar även över information om hur vi behandlar dina personuppgifter i enlighet med GDPR.  

Vi skulle gärna vilja boka in en tid så snart som möjligt från och med onsdag 17/3. Vi ser gärna att 

intervjun sker innan fredagen 26/3 på grund av deadlines i uppsatsskrivandet.   

Vi skulle önska att du återkommer till oss med förslag på tre tider där du är tillgänglig för en 

intervju. Ange gärna om du föredrar någon särskild tid av dem.  

Skulle det vara några som helst frågor om uppsatsen eller om intervjun så är det bara att höra av dig. 

Kontaktuppgifter finns längre ned i mailet.  

Återigen, stort tack för att du vill medverka!  

Trevlig helg!  

Med vänliga hälsningar  

Erik Karlström och Jacob Rhan  
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9.3 Bilaga 3 – Mejl om information inför intervjun 

Hejsan!  

Här kommer lite information inför intervjun.  

Uppsatsens syfte kan komma att justeras något under förloppet av uppsatsskrivandet men i stora drag 

gäller följande:  

Syftet med denna studie är att undersöka hur det digitala ledarskapet har förändrats då organisationer 

har gått över till ett distansläge. Särskilt syftar studien till att förstå vilka utmaningar som uppstått då 

ledare som tidigare lett medarbetare på samma plats tvingats övergå till ett distansledarskap förmedlat 

via IKT-verktyg.  

Inför intervjun önskar vi att du reflekterar lite över hur ditt ledarskap har förändrats i och med 

distansarbetet. Nedan är tre reflektionsfrågor som stöd för detta:  

• Hur har distansläget under pandemin, att du leder dina medarbetare på distans, förändrat ditt 

ledarskap?   

• Vilka utmaningar har du som ledare stött på i och med övergången till distansläget?   

• Hur använder du IT-verktyg för att utöva ditt ledarskap på distans?     

Du har när som helst under intervjun rätt att avbryta din medverkan, utan att behöva ange någon 

anledning.  

Delar av det du berättar under intervjun kommer att återges på ett sätt som inte gör det möjligt att 

identifiera dig. Du kommer även att ges möjlighet att verifiera detta genom att få läsa igenom det som 

vi plockar med oss från intervjun.  

Dina personuppgifter hanterar vi på ett sådant sätt att inga utomstående för arbetet kommer att komma 

åt dem och vi hanterar de framöver i enlighet med GDPR.   

Du kommer att få ytterligare ett mail från oss med en länk till en digital signering av ett dokument 

där du intygar att du tagit del av den information som givits i detta mail.  

Hör av dig om du har några frågor!  

Vi ser fram emot intervjun!   

Med vänliga hälsningar  

Erik och Jacob 
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9.4 Bilaga 4 – Informerat medgivande 

  

Informerat samtycke 

Jag medverkar som informant i uppsatsarbetet ”Distansledarskap i en digital miljö” vilket skrivs av Erik Karlström och Jacob 

Rhan. Masteruppsatsen skrivs inom ramarna för masterprogrammet i IT och Management (ITM) vid Linköpings universitet.  

Jag har blivit informerad om  

• syftet med arbetet, samt att 

• jag kan välja att avbryta intervjun/observationen närhelst jag vill,  

• informationen som samlas in kommer att presenteras på ett sådant sätt att jag som person 

inte kommer att kunna identifieras, samt att 

• informationen som samlas in kommer att hanteras enligt de riktlinjer som föreligger enligt 

GDPR. 

 

 

Datum: 

 

 

Namnteckning: 

 

 

Namnförtydligande: 

 

 

Telefon: 

 

 

E-postadress: 

 

Arbetet genomförs av (kontaktuppgifter):  

Erik Karlström 

erika712@student.liu.se 

 

Jacob Rhan 

jacrh633@student.liu.se 


