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Sammanfattning

Covid-19 pandemin tvingade varlden att stalla om och individer har fatt &ndra sina satt att
leva och arbeta. Studien behandlade ledarskap och hur anstéllda i olika chefsbefattningar
arbetade med sitt ledarskap nar arbetet gick fran att vara pa plats till vara helt eller delvis pa
distans samt vilka forandringar organisationen behovt genomfora. Studien genomfordes pa en
organisation inom industriproduktion. Genom atta semistrukturerade intervjuer som
analyserades med induktiv tematisk analys framkom fyra teman som behandlade att trots de
utmaningar som pandemin medfort har organisationen hittat valfungerande arbetssatt som
gynnat bade den fysiska- och psykosociala arbetsmiljon i hemmet. Ledarskapet dndrades till
att fokusera mer pa de anstalldas valmaende efter 6kad forstaelse gallande att de anstallda
kunde ha olika behov. Digitala verktyg har varit centrala under pandemitiden och har delvis
fungerat bra men dven medfért utmaningar. Vidare tog organisationen med sig nyttiga

lardomar till det fortsatta arbetet.

Nyckelord: Ledarskap, Covid-19, Distansarbete, Work-life balance



Title: Leaders experience of their own remote leadership and how they developed it during

the covid-19 pandemic
Abstract

Covid-19 forced the world to take actions in all aspects of life. The purpose of this study was
to examine how leaders developed their leadership and what changes the organization had to
make to keep the business side going whilst taking care of their employees when the work
went remote. The data was based on eight interviews with leaders at an industrial production
organization. Through a thematic analysis four themes could be established, all of which
focused on the challenges of the pandemic and remote leadership and the solutions the leaders
found to ensure good physical and psychosocial work environment during remote work. The
focus of leadership changed to becoming more focused on well-being through a knowledge of
the fact that different employees have different needs. Digital tools played a central role

during the pandemic and though it mostly worked out well, it did bring some challenges.

Keywords: Leadership, Covid-19, Remote work, Work-life balance



Forord
Géavle, maj 2022

Forst och framst vill vi rikta ett stort tack till organisationen dar vi fick utféra var studie, ett
extra tack till var kontaktperson som underlattat enormt i vart sokande efter respondenter och
till respondenterna som tagit sig tid och medverkat i trevliga och givande intervjuer. Sist men
inte minst ett stort tack till var handledare Lars Eriksson som st6ttas oss och funnits tillganglig
for fragor och kloka rad.

Cornelia & Johan



Sent i december 2019 rapporterade kinesiska myndigheter om ett utbrott av oként slag, for att
nagra dagar senare identifiera det som ett coronavirus, numera kant som Covid-19 (Ciotti et
al., 2019). Viruset spred sig varlden 6ver och den 11e mars 2020 gick
varldshélsoorganisationen WHO ut med att Covid-19 klassades som en pandemi (Ciotti et al.,
2020). Olika lander anvénde sig av olika strategier for att bromsa pandemins framfart och
minska smittspridningen men centralt inom de olika strategierna var att distansera manniskor
fran varandra och att undvika stérre folkmassor. Utfallet drabbade alla delar av samhéllet, sa
ocksa arbetslivet. Tjansteman uppmanades att arbeta hemifran sa ofta som mojligt och
omstéllningen gick véldigt snabbt vilket medférde stora utmaningar.

Forskning inom virtuellt ledarskap finns, ddremot &r den mycket begrénsad géllande
nar dvergangen mellan fysiskt ledarskap och virtuellt ledarskap varit oférberedd och om de
digitala verktyg som ar av vikt efter en sddan dvergang (Krehl & Buttgen, 2022).
Industriproduktionsorganisationer har dven sedan langt innan Covid-19 behovt arbeta med att
implementera vélfungerande organisationsforandringar genom att ta in nya
ledarskapskompetenser (Shyamsunder et al., 2011). Trots véalfungerande kompetenser som
anstallda i ledande befattningar har haft nér ett arbete varit pa plats sakerstéllde inte att den
anstallde hade en smidig 6vergang nar arbetet och ledarskapet blivit forlagt pa distans. Det
medforde darfor att de kompetenser som krévdes var mer omfattande vid de hér typerna av
organisationsforandringar (Contreras et al., 2020). Flexibilitet och formagan att kunna
uppmarksamma behov och dérefter anpassa sitt ledarskap var darfor av stérsta vikt men kan
tankas ha varit en utmaning i organisationer som snabbt och ovantat behovt genomga de
patvingade forandringarna som pandemin medfort. Jennifer Gill (2020) belyste de utmaningar
som pandemin medforde gallande omstéllningen till distansarbete sa omfattande att oavsett
ledarskapsutbildning hade de anstallda i ledande befattningar inte kunnat férbereda sig for
forandringen.

Ledarskapsteorier &r ett forskningsomrade som pa senare tid tagit fart och vilken typ
av ledarskapsstil som anvands skiljer sig fran organisation till organisation. Ledarskap
beskrevs som en flexibel och standigt utvecklande process och medforde darfor svarigheter i
att vélja vilken ledarskapsstil som ska implementeras vid ett givet tillfalle (Ahmad Khan et
al., 2016). Situational leadership var en ledarskapsstil dar ledaren véagde in olika variabler och
darefter valde hur den skulle leda sin arbetsstyrka pa basta satt, da saval interna som externa
faktorer paverkade ledarens val av ledarskap. Transaktionella ledarskapsteorier fokuserade
mer pa hur de anstallde kunde motiveras genom att bel6na hart arbete med exempelvis hogre
16n (Ahmad Khan et. al., 2016).



En utmaning i arbetslivet under pandemin har varit work-life balance. Work-life
balance beskrevs som ett brett uttryck men kunde sammanfattas som att balansera arbetslivet
med karridrambitioner pa ena sidan och fritidslivet med familj och fritidsintressen pa andra
sidan (Putri & Amran, 2021). Hemarbete kan paverka olika individer pa olika sétt gallande
deras work-life balance. Studien Putri och Amran (2021) utférde gallande work-life balance
vid hemarbete under Covid-19 visade att sambandet mellan hemarbete och work-life balance
generellt var positivt men att hemarbete kunde haft en negativ inverkan pa individer om det
inte gatt till pa ett strukturerat satt. Pandemin tvingade anstallda att arbeta hemifran och levde
de i ett hushall dar fler personer arbetade fanns risken for distraktioner och stress i arbetslivet
som aven kunde paverka privata relationer negativt (Bergefurt et al., 2021). Pandemin
medforde ocksa svara sjukdomar och dodsfall och om en sjélv eller en nérstaende drabbades
fanns risken att dven det paverkade work-life balance (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014).

Vid hemarbete spelade digitala verktyg en allt storre roll i arbetslivet. Moten,
workshops och konferenser holls i digitala motesrum istéllet for att de anstéllda traffades
fysiskt. Tidigare forskning tydde pa att manniskor upplevde en hogre grad av utmattning efter
ett digitalt mote an de gjorde efter ett fysiskt mote (Karl et al., 2021). Det berodde pa olika
faktorer, bland annat att manniskor i digitala méten hade 6gonkontakt med andra
motesdeltagare mycket langre an de haft i ett fysiskt mote. En annan faktor var att bilden pa
manniskor i datorskarmen upplevdes vara for nara en sjéalv och inkraktade pa ens personliga
utrymme. Aven det faktum de sag sig sjalva i digitala moten visade sig vara ett moment som
kunde leda till att manniskor 6kade medvetenheten om sitt eget utseende markant, vilket
vidare okade intrycket av att sta i rampljuset betydligt mer &n nédvandigt Vid pandemins
utbrott och de nastféljande fyra manaderna vaxte andelen Zoom-anvandare med 300% varpa
vikten av att organisationer hade kunskap om liknande verktyg och dess utmaningar dkade
kraftigt (Karl et al., 2021).

Utover digitala motesrum Okade och utvecklades dven arbetet med digitala
medarbetarundersokningar. Meningen med medarbetarundersokningar var vanligtvis att
kartlagga hur anstallda skattar en rad olika varden pa arbetsplatsen samt att 6ka engagemang
hos anstallda (Sanchez, 2007). Vid anvandande av medarbetarundersdkningar var det viktigt
att organisationen var tydliga géallande vad svaren pa undersékningarna visade samt att de
snabbt darpa pabdorjade arbetet med att forbattra det som behdvde forbattras. Om processen
skedde pa ett annat satt fanns risken att anstallda istallet kande en storre frustration och

besvikelse gentemot organisationen (Sanchez, 2007).



Vanligtvis var beslut om hemarbete valgrundade och for ett lyckat utfall kravdes réatt
forutsattningar och tillrécklig planering (Galanti et al., 2021). N&ar pandemin slog till 6ver hela
varlden tvingades dock organisationer beordra sina anstéllda att arbeta hemifran och fick
darefter forsoka gora det basta av situationen. Utmaningar som brist pa social interaktion,
kansla av social isolation, utformningen av hemmakontoret samt brist pa motivation var nagra
exempel som kunde uppsta nar beslut om hemarbete gatt till for snabbt och pa fel sétt (Galanti
etal., 2021).

Xiao et al. (2020) beskrev de fordelar som framkommit vid hemarbete som bland
annat den storre flexibilitet i arbetstider déar anstéllda kunde styra att deras arbetsuppgifter
utfordes nar de var som mest produktiva. En annan fordel var att pendlingstiden till och fran
arbetsplatsen forsvann och darmed kunde anvéndas till annat, exempelvis egen hélsoaktivitet
eller att ta hand om familjen. Vid hemarbete fanns ocksa mojligheten till en battre anpassad
arbetsmiljo efter den enskildes behov, exempelvis temperatur och ljusinflode. Ytterligare en
potentiell férdel var den minskade andelen stérningsmoment fran kollegor. Huruvida
hemarbete passade bast eller inte var ytterst individuellt. Individer med bra disciplin som
kunde motivera sig sjalva och som anvande tiden vél kunde dra manga fordelar av hemarbete,
medan individer med motsatta egenskaper kunde uppleva hemarbete som valdigt negativt.
Utover de personliga egenskaperna spelade aven den fysiska arbetsmiljon en stor roll. En
ensamstaende hade goda forutsattningar till att ha den arbetsmiljo den sjélv vill ha i hemmet
men riskerade ocksa att kanna sig socialt isolerad. Anstéllda som hade familjemedlemmar i
hemmet tvingas istéllet anpassa sina arbetstider med évriga (Xiao et al., 2020). Flexibla
arbetstider och arbetsplatser har pa senare ar blivit alltmer vanligt i arbetslivet i takt med
digitalisering och globalisering (W6hrmann et al., 2021). Huruvida flexibelt arbete fungerade
bra eller inte var individuellt. Forskning visade att flexibla arbetstider bidrog till htgre kéansla
av kontroll dver sitt arbete och saledes bidrog till forbattrad work-life balance. Samtidigt fann
vissa det svart att separera arbete fran privatliv nar bada delarna skedde pa samma plats dar
det var svart att satta tydliga granser mellan dem (Wa&hrmann et al., 2021).

Vanligtvis lade organisationer storst fokus pa deras lonsamhet och den
kommunikation som ansags varit viktigast var den med kunder, kring produkter eller hur de
marknadsforde sig utat. Kommunikation var dock en viktig faktor i alla typer av samarbete
och bidrog till en kansla av samhdrighet (Matias & Cardozo, 2019). Under en kris som
pandemin med tvingad distansering till arbetsplatsen och arbetskollegor var det av extra vikt
att organisationer hade ett tydligt tillvagagangssétt gallande hur kommunikationen mellan

organisationen och dess anstallda sag ut, samt hur den kunde fa anstallda att kanna sig
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involverade for att pa sa satt minska de obehagskanslorna som pandemisituationen medfort
(Zito et al., 2021). Den kommunikationsstil som chefer kommunicerade med sina medarbetare
pa spelade ocksa en roll i hur st6ttade anstéllda kande sig av sin organisation. Nar anstallda
upplevde en hdg grad av stéd fran organisationen och kommunikationen kunde vara éppen at
bada hall anammade anstallda ett positivt beteende vilket i slutdandan aven hjalpte
organisationen att na dess resultatinriktade mal. En god informell kommunikation kunde &ven
leda till minskad kansla av osdkerhet och dkad kansla av involverande och deltagande hos
anstéllda (Zito et al., 2021).

Foreliggande studie

Tanken med studien var att understka chefers upplevelser av det egna ledarskapets utveckling
pa distans fran pandemins borjan till april 2022 och hur arbetet forandrades pa en stor
industriproduktionsorganisation. Organisationen arbetar globalt men studien riktar in sig pa
organisationens arbete i Sverige. Trots tidigare forskning gallande kombinationen Covid-19,
ledarskap och distansarbete ansag vi att amnet var intressant att studera vidare da pandemin
har varat langre an vad manga forst trodde. En stor del av den tidigare forskningen gjordes
tidigare under pandemin och vi hade en idé om att foretag anvande sig av manga quick-fix-
I6sningar med instéllningen att varlden snart skulle ga tillbaka till det normala. Efter omkring
tva ar har Sverige i viss man borjat aterga till tidigare arbetssétt men ocksa efter, vad vi har
maérkt, att ha tagit med sig en hel del nytt tdnk gallande hur man kan arbeta och med vilka
hjalpmedel, hur produktiviteten kan bibehallas trots att arbetet utfors ndgon annanstans an pa
arbetsplatsen samt hur stor vikten &r av aven den informella kontakten med sina kollegor och
anstallda da det kan vara en stor faktor till trivsel och motivation. Vi ansag det lampligt att
utga fran anstéllda i ledande positioner da ledarskap var av stor vikt gallande medarbetarnas

upplevelse av arbetstrivsel pa en organisation (Foster, 2018).

Syfte
Syftet med studien var att undersoka hur chefer har utvecklat sitt ledarskap pa distans fran
pandemins bdrjan till och med april 2022 samt att belysa vilka forandringar organisationen

behdvt genomfoéra.



Metod

Deltagare och urval

Studien har genomforts pa en organisation som arbetar med industriproduktion och har 6ver
40 000 anstéllda i Sverige och globalt. Deltagarna var man och kvinnor i olika chefspositioner
pa organisationen i aldrarna 35-65 ar. Kriterierna for att bli utvald till intervju var att
deltagarna skulle besitta ndgon form av chefshefattning pa organisationen samt att innan
pandemin haft sitt arbete forlagt pa plats pa organisationen men efter omstandigheterna
pandemin medfort behovt forlagga allt eller majoriteten av arbetet pa distans. | studien
blandades begreppen chefer och ledare men belyste samma befattning. Vidare gemensamt for
deltagarna var att samtliga arbetade pa samma organisation inom industriproduktion, dock
inte enbart pa samma avdelning for att fa en storre uppfattning om organisationen i helhet och
inte enbart pa en specifik avdelning da organisationen har ett flertal olika
verksamhetsomraden.

En kontaktperson pa organisationen fanns behjalplig med att samla in kontaktuppgifter
till ett 20-tal anstéllda med chefsbefattning och sammanstalla en lista varav atta deltagare
valdes ut av oss for att sdkra anonymitet hos deltagarna. Pa sa sétt kan ingen pa
organisationen veta sakert vilka av de anstallda som genomfort intervjuerna sa lange de

anstéllda inte sjalva vill férmedla det till de andra.

Material

Infor intervjuerna konstruerades en semi-strukturerad intervjuguide (se bilaga 1) som innehéll
ett antal forutbestamda fragor kopplade till det valda omradet. Intervjuguiden inneholl dven
plats for eventuella foljdfragor beroende pa deltagarnas svar for att uppna mattnad. Infor
intervjuerna skickades information ut till respektive deltagare i form av ett missivbrev med en
kort introduktion av oss som uppsatsforfattare och det valda omradet samt information
gallande forskningsetiska dvervaganden, tillvagagangssatt, konfidentialitet och annan

information som deltagarna kunde komma att finna intressanta.

Tillvagagangssatt

Intervjuerna tog mellan 30-60 minuter och genomférdes digitalt med hjalp av
kommunikationskanalen Microsoft Teams efter dnskemal fran organisationen. Infor varije
intervju skapades en ny lank som skickades till respondenten tillsammans med ett missiv som
fortydligade vilka vi var, vad vi gjorde och varfor vi ville intervjua dem. I missivet framgick

ocksa att deltagandet var frivilligt, att vi med deras samtycke énskade fa spela in intervjun



och att ingen annan skulle ha tillgang till inspelningen samt att den skulle komma att
destrueras efter slutfort arbete. Intervjuerna bérjade med en avstamning sa att all information
upplevts tydlig och uppfattats pa ratt satt, om respondenten sjalv hade nagra fragor samt om
det fortfarande fanns samtycke till deltagande och inspelning av intervjun. For att underlatta
for deltagarna delades intervjuerna upp mellan oss sa att en holl i intervjun och den andra
observerade och forde anteckningar for att eventuellt stélla nagon ytterligare fraga vid behov.
| borjan av varje intervju fordes ett avslappnat informellt samtal for att fa respondenterna att
kanna sig bekvama. Vi fortydligade ocksa att respondenterna hade fritt ord och uppmanade
darmed att respondenterna garna fick prata mycket och éppet och inte nédvandigtvis behévde

folja vara fragor till punkt och pricka.

Analys

Studien har genomfarts med kvalitativ metod genom atta semistrukturerade intervjuer som
behandlats enligt stegen Braun och Clarke (2013) beskrev gallande induktiv tematisk analys.
Nar alla atta intervjuer genomforts transkriberades intervjuerna som forsta steg i
analysmetoden. De transkriberade texterna lastes darefter igenom ett antal ganger for att
notera monster och anteckna intressanta punkter i respektive transkribering. Sedan kodades
texterna tillsammans och intressanta ménster mellan transkriberingarna noterades. Nésta steg
var att borja urskilja och arbeta fram teman fran monstren i de kodade transkriberingarna.
Framarbetade teman protokollfordes i en tematisk karta. Dessa teman analyserades ytterligare
for att finna underteman. Teman definierades och fick olika namn. Till sist skrevs den
slutgiltiga analysen som sista steget i den tematiska analysen (Braun & Clarke, 2013). Inga
underteman definierades sa studien behandlade fyra huvudteman som vidare benamndes som
“teman”. De fyra lag som grund for analys och diskussion och presenterades tillsammans med

citat fran intervjuerna i resultatet.

Forskningsetiska dvervaganden

Alla respondenternas personuppgifter och organisationens namn behandlades konfidentiellt
under studien. Med deltagarnas samtycke spelades intervjuerna in for att sedan destrueras
efter slutford uppsats tillsammans med transkriberingar och annat material som kunde koppla
information till specifik deltagare eller organisationen. Inga fragor géllande personlig
information utéver alder och befattning stalldes under intervjuerna men om deltagarna sjalva
tog upp nagonting som kunde roja deras identitet togs inte det med i det skrivna arbetet, vissa
citat kan déarav ha andrats i viss man géllande enstaka ord for att bibehalla deltagares likval
som organisationens anonymitet i studien. Vissa citat kan dven ha dndrats gallande vissa
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dialektala uttryck for att 6ka forstaelsen i citaten. | resultat och diskussion namngavs

deltagarna Respondent 1-Respondent 8.



Resultat

Resultatet presenteras med fyra underrubriker som motsvarar varsitt tema. De fyra teman som
studien behandlade var: work-life balance, &ndrat fokus for ledarskap, anvéndandet av digitala

verktyg samt lardomar fran pandemin.

Work-life balance

Ett tema som framkom under intervjuerna var work-life balance. Respondenterna upplevde en
del skillnader mellan sig nér det kom till hur deras anstallda upplevt och hanterat balansen
mellan arbetsliv och privatliv nar arbetet forflyttades hem. Organisationens anstallda hittade
olika l6sningar som passade deras arbetsgrupper for att gynna arbetsmiljon i hemmet likvél
som att uppmarksamma utmaningar. En respondent beskrev hur kommunikation och pahittiga

I6sningar hjélpte deras arbetsgrupp.

Det har varit en bra 6ppen dialog runt hélsa, mental halsa, work-life balance och uppmuntra att
man kommer ut pa promenader till exempel. Hade forslag pa att ta méten ute till exempel om
situationen tillater, lite walk and talk. Vi traffades ibland fysiskt ute och hade avstamningar
nér vi promenerade. (Respondent 3)

Samtliga deltagare formedlade att organisationen bistatt med hjalpmedel och bidrag till att
kunna na en god arbetsmiljé i hemmet géllande arbetsytor. Pa sa satt kunde de anstéllda

fa goda forutsattningar till att kunna arbeta pa liknande ytor som pa arbetsplatsen och dérav
undvika att arbeta exempelvis vid koksbordet eller i soffan som bade kunde leda till
ergonomiska risker och distraktioner. Alla valde dock inte att ta emot det da de tankte att
pandemin snart var slut vilket mynnade ut i att en del nddvandiga langsiktiga lésningar aldrig
genomfordes vilket kan ha haft negativa utfall.

Vi har jobbat med arbetsmiljo och ergonomi i hemmet, foretag sponsrat med 5000 kr per
anstalld, vissa var valt att inte ta ndgonting, andra hoj- och sankbart skrivbord, stol, lampa och
sa vidare. Jag har stamt av med alla i teamet att man har det schysst hemma, det ar viktigt for

0ss, Vi har ett stillasittande jobb. (Respondent 2)

Vissa valde att inte ta nagra nya maobler till exempel for de tankte att pandemin snart var slut
och det slutade med att de satt pa en oskon pinnstol i tva ar vilket sékerligen kan ha paverkat
de bade kroppsligt och arbetsmassigt. Sitter man i koket pa en pinnstol blir det ju
storningsmoment nar andra i familjen ska &ta, laga mat och sa vidare. Dar var det verkligen

quick-fix- 16sningar som sen aldrig andrades till att bli langsiktiga. (Respondent 8)



Nar arbetsplatsen forflyttades till de anstéalldas hemmiljo fick det olika utfall beroende pa de
anstélldas situation i hemmet. Respondenterna beskrev hur en del anstallda upplevde att de
kunde na en hogre produktivitet hemma an pa arbetsplatsen da de blev mindre storda av allt

runt i kring sa som kollegor vilket gynnade effektiviteten i arbetsgruppen.

Jag har last in pa teamet att de kanner att de ar produktiva hemma. Ingen stor och sa vidare.
Blivit jakligt effektiva som team men en utmaning &r att man missar det interaktiva med

andra. (Respondent 2)

En risk som en respondent formedlade var att hemarbete det kunde leda till att de anstéllda
arbetade sa mycket hemma att det var svart att fa de mer naturliga rasterna och avsluten som
de fick pa en arbetsplats vilket ibland ledde till att anstéllda inte ens gick pa lunch. Samtidigt
har de anstéllda uppskattat att arbetstiderna i manga fall varit mer flexibla dar arbetsdagens
atta timmar kunde laggas efter den enskildes egna behov och énskemal i den utstrackning det
varit mojligt utifran exempelvis obligatoriska méten. Andra respondenter upplevde att de

storsta utmaningarna var smabarn samt ensamhet vilket syns i foljande citat.

Smabarn ar ocksa utmaningar, de som har smabarn vill garna gora sin arbetstid pa jobbet. Det
kan ju vara sa att man har ett mate till exempel och folk maste mutea micken hit och dit for
det springer runt smabarn i huset som maste ha uppmarksamhet, det blir inte samma

koncentration da varken for de eller resten av gruppen. (Respondent 7)

Vissa har ju trivts otroligt bra med att sitta hemma och har néstan inte velat komma tillbaka till
kontoret medan andra redan efter nagon vecka madde daligt pa grund av att man inte hade
samma sociala interaktion som nar man ar pa jobbet. De som trodde innan att de skulle tycka

om att ha ett jobb pa distans har ju i valdigt stor omfattning andrat sig. (Respondent 8)

Vad som synts i temat gallande work-life balance var att chefernas fokus har legat mycket pa
de anstalldas arbetssituation och balansen mellan arbetsliv och privatliv. Da pandemin har
varit en vérldskris har flertalet anstéllda ké&nt en stor oro géllande situationen och kunnat
uppleva bade halsoproblem och dddsfall hos narstaende vilket mynnat ut i att manga chefer
har fatt andra sitt ledarskap betydligt vilket kommer att presenteras ytterligare i nasta tema.

Andrat fokus for ledarskap
Flertalet respondenter betonade den skiftning som skett i deras ledarskap och i arbetsgruppen,

framst gallande behovet av att lagga mer tid pa informella samtal med sina anstéllda efter att



det framkommit en stérre andel oro som bade markts i resultatet pa olika
medarbetarundersokningar men ocksa under méten och samtal i gruppen. Tidigare upplevde
flertalet respondenter att det sjalvklara fokuset under arbetstid var arbetet men da pandemin
medforde storre oro hos individer sa behovde fokuset skifta till att fylla det behovet for att

arbetsgruppen sedan skulle kunna fokusera pa arbetsuppgifterna.

Jag har utvecklat mitt ledarskap genom medvetenheten om hur olika individer funkar och
vikten av att faktiskt lamna utrymmen till informella samtal istallet for bara harda mal och
arbetsuppgifter. Det har ju markts i gruppen att det behdvts eftersom det varit mycket

oroligheter i véarlden som paverkat mina anstéllda. (Respondent 3)

Jag har fatt andra mitt sétt och intressera mig mer for de vardagliga fragorna. Ar van sen
tidigare att de pratar med varandra och sen rapporterar till mig men nu har det blivit mer fokus
pa handfasta grejerna och &r jag érlig och krass sa ar det inte det jag varit mest intresserad av.
Men nu &r det viktigaste for mig ar ju att hjalpa mina medarbetare snarare an vad jag haller pa
med hela dagarna. (Respondent 1)

De flesta av respondenterna upplevde darfor att gruppdynamiken éndrats efter pandemins
borjan. Manga ansag att arbetsgrupperna kommit narmare varandra nér lite tyngre och svarare

fragor utover arbetsrelaterade fragor kommit pa tal.

Nar vagen borjade ebba ut och vi gick tillbaka och jobbade tva halvdagar i veckan pa plats sa
mérktes det att gruppdynamiken hade andrats och det mérks fortfarande. Vi har kommit in i

nya tyngre fragor, aven sadana som inte ar helt jobbrelaterade. (Respondent 1)

En respondent beréattade aven hur de anstéllda utnyttjat sina kontakter pa arbetet till socialt
umgange pa fritiden. Arbetet var en stor del av vardagen och under pandemin da manga
anstallda inte kunde ga ut och interagera med andra sa som véanner och familj blev
arbetskollegor och chefer i manga fall den enda sociala interaktionen de hade vilket ledde till

att banden starktes ytterligare, d&ven utanfor arbetstid vilket styrks av féljande citat.

Vi hade till och med anstéllda som ringde till varandra och kunde laga mat och &ta middag
tillsammans digitalt fran olika delar av vérlden bara for att fa den har sociala interaktionen, det

skulle ju inte ha hant innan pandemin direkt. (Respondent 4)

De digitala verktygen har darfor varit en central del bade for att arbetet ska fortgd men ocksa

for valméaende.
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Anvandandet av digitala verktyg

Omstéllningen till hemarbete gick valdigt fort och de anstallda blev tvungna att anvanda sig
av fler digitala verktyg an de gjort nar arbetet huvudsakligen utfordes pa arbetsplatsen. Vissa
anstallda hade tidigare erfarenheter av nagra verktyg medan andra aldrig hade anvéant dem.
Det nya arbetssattet medférde utmaningar innan de anstéllda kom underfund med hur

verktygen fungerade. En respondent gav féljande citat.

Vi tvingades in i att anvanda digitala verktyg som till exempel Teams. Méanga i mitt team hade
aldrig anvant det forut och forsta tiden var ganska kranglig innan vi kom underfund med hur

det fungerade. (Respondent 2)

Trots att majoriteten av respondenterna beréttat att gruppsammanhallningen starkts under
pandemin da den fort dem in pa den djupare och mer personliga kommunikationen har den
arbetsmassiga kommunikationen gallande organisationens mal och arbete blivit till viss del
lidande. Kommunikationen mellan bade chef och medarbetare men ocksa mellan medarbetare
och medarbetare gallande arbetet har forsamrats nar den behovts tas digitalt, nagot som med
tidens gang blev battre men som aldrig riktigt lyckades fungera lika bra som det gjorde nar

majoriteten arbetade pa plats enligt en respondent.

Hemarbete dr pa gott och ont, man kan ga miste om manga mojligheter att I6sa och upptacka
problem. Det ar en balansgang som grupp. Risken finns ju att all information inte kommer

fram eller att kommunikationen gar att misstolka. (Respondent 1)

Vi hade veckovisa méten men allt framkom inte i och med att vi inte hade den djupa
relationen nar jag var hemma. Far jag vara efterklok sa skulle jag varit pa plats hela tiden med

argumentationen att det behovs for foretaget. (Respondent 1)

Fran intervjuerna framkom att cheferna upplevde att det var svart att inkludera alla under
digitala moten. Exempelvis upplevde ett flertal respondenter att det var svarare att fa direkt
aterkoppling pa det som sades under moten. De hade inte full insyn i var deras anstéllda
befann sig och huruvida de tog till sig informationen eller inte nar manga kameror var
avstangda. Respondenterna beskrev hur paslagna kameror starkt uppmanades i manga
motesforum aven om det kunde upplevas obekvamt av vissa anstallda. Tva respondenter
beréttade om situationen och det betonades géllande vikten av att kunna se varandra och fa

direkt aterkoppling i arbetsgruppen gallande bade information och maende.
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Pa digitala moten sa far man ju inte samma aterkoppling. Vilka ar med och inte? Man forsoker

fraga runt och forsoker inkludera alla sé att ingen ska kanna sig utesluten. (Respondent 3)

Sen det har med kamerorna, det &r ju manga som kanske kanner sig obekvama med de men
jag kan tycka att det nastan skulle vara obligatoriskt att de &r paslagna. Vi uppmanade till det
for ar man pa ett mote pa jobbet s& ser man ju varandra danda och det borde vara samma nr vi
har moten oavsett vart de &r nagonstans. Sa da far man helt enkelt ta av sig pyjamasen, sétta pa
sig vanliga klader och sétta pa kameran. Det blir trevligare och battre for alla. Ser man inte
personerna sa vet man ju inte hur de mar heller p4 samma satt, man ser inte om de &r ledsna

till exempel. (Respondent 7)

Den ena respondenten betonade &ven att det ar nagonting som utvecklats under pandemins
gang gallande olika typer av digitala moten dar alla ska kanna sig valkomna och inkluderade.
De inférde olika slags mdéten for de anstéllda, exempelvis workshops i mindre grupper for att
gynna delaktigheten i arbetsgruppen som kunde tankas vara lagre da de anstéllda i hégre
utstréackning blev mer passiva ndr de satt bakom en skarm an i ett fysiskt motesrum.

Min [hogre] chef har stottat mig mycket i att man faktiskt kan gora manga saker digitalt,
workshops och s vidare, till exempel i mindre grupper. (Respondent 3)

Vidare beskrev en respondent om hur deras arbetsgrupp arbetat med digitala verktyg
ytterligare genom en liten enkétstudie med nagra fa fragor som gick snabbt och smidigt att
svara pa. Respondenten menade att det var uppskattat av bade respondenten som chef och av
de anstallda genom att det var ett snabbt satt att fa en dverblick dver de anstalldas upplevelser
och eventuella behov och dérefter ha mojlighet att satta in ratt insatser. Respondenten beskrev

foljande.

Det vi ocksa gor ar att vi har en pulse-survey som heter Office Vibe. Den kommer ut varannan
vecka och har olika fragor inom olika kategorier sasom relation med chef, kollegor och sa

vidare och da skattar man hur man upplever olika saker. Den foljer jag alltid upp pa och kollar
hur de tycker och reflekterar tillsamman med de anstéllda om varfor svaren blivit som de blivit

och hur detta kan forbéttras. (Respondent 4)

Lardomar fran pandemin

Pandemin har varit pafrestande och tung men ur pandemin har det ocksa vaxt fram nya
arbetssétt och ett nytt tdnk. Under intervjuerna beskrev respondenterna vad de hade tagit med
sig for nya arbetssétt, exempelvis om flexibla arbetsplatser och arbetstider vilket de inte
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arbetat med i samma utstrackning innan pandemin. De flesta respondenter beskrev hur arbetet
var forlagt mellan satta klockslag och pa bestamd plats innan pandemin om inte nagot
specifikt uppdrag kravde annat. En respondent berattade att de enda som ibland kunde vara
hemma var cheferna och att det inte alltid uppskattades i arbetsgrupperna. Under pandemin
blev det en patvingad andring att arbetsplatsen forflyttades till annan plats an arbetet och dven
arbetstiderna blev i viss man darfor andrade. | féljande citat beskrev en respondent om hur de
hade tagit med sig nya synsatt framat och fortsatt arbeta med flexibla arbetstider och

arbetsplatser dven efter att de var tillatna att aterga till att arbeta pa plats pa organisationen.

En underforstadd tanke ar att man ska vara pa jobbet for att vara produktiv. Chefer har haft ett
sadant synsatt att vara hemma om det far saker att rulla pa battre, manga har inte accepterat
det. Dér tror jag att det har blivit mer flexibelt. (Respondent 1)

Citatet visade att forstaelsen for att produktiviteten inte hade att géra med vart de anstéllda
befann sig har okat och darmed accepterats i en hogre grad 4n innan pandemin. Aven den mer
patvingade stora omstallningen till att allt skulle ske digitalt har mynnat ut i nya arbetssétt. Ett
flertal respondenter hade aldrig innan arbetat i samma utstrackning med virtuella verktyg,
medan ett par respondenter arbetat kontinuerligt med det arbetssattet da manga av deras
anstallda befann sig pa andra platser i véarlden. Oavsett upplevde de att arbetet med de
virtuella verktygen som exempelvis kommunikationskanalen Microsoft Teams utvecklades
och mdten anpassades mer efter behov, exempelvis gallande den psykosociala arbetsmiljon
dar organisationen pa manga hall hittat 16sningar som hjalpt dem framat under distansarbetet
med hjélp av de virtuella verktygen.

Lardomar som jag och vi tagit med oss &r att vi blivit battre pa virtuella moten. Forr var det
heltimmesmaten, nu borjar vi motet fem dver och slutar fem i sa man far lite tid innan och
efter. Vi kommer aven minska vart avtryck pa miljon. Man kan arbeta hemifran, det funkar

och det kommer delvis funka framat. (Respondent 4)

Vi inforde dagliga moéten, som check-ins, dér vi kikade 1aget med varandra nér alla satt
hemma och det har hjalpt oss jattemycket, sa det ar nagonting som vi faktiskt har fortsatt med

och kommer att fortsatta med framat. (Respondent 8)

Pandemin var en pafrestande tid for organisationens anstallda, men trots alla utmaningar
lyckades &nda organisationen ta sig igenom pandemin med goda resultat och kan blicka

framat med gott sjalvfortroende, vilket féljande citat styrkte.
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Vi har ju anda bibehallit Ionsamheten for foretaget under pandemin och levererat bra siffror
trots alla utmaningar, samtidigt som stdmningen hos de anstallda 6verlag varit ganska bra

under omstandigheterna sa det sager val nagonting om nagonting (Respondent 8)

Pandemin skapade ett kaos, men jag tror att vi kom starkare ur det som arbetsgrupp.
(Respondent 7)
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Diskussion
Syftet med studien var att undersoka hur chefer har utvecklat sitt ledarskap pa distans fran
pandemins borjan till och med april 2022 samt att belysa vilka forandringar organisationen
behovt genomfora.
| resultatet framkom fyra teman: work-life balance, andrat fokus for ledarskap,
anvandandet av digitala verktyg samt lardomar fran pandemin. Diskussionen kommer att
behandla samtliga teman fran resultatet. | diskussionen behandlades aven metoden.

Resultatdiskussion

Work-life balance

| studien behandlades respondenternas upplevelse av de anstalldas work-life balance. Vad
som framkom av resultatet var att respondenterna hade uppméarksammat och tagit till sig att
de olika anstalldas behov skiljdes at. Respondenterna och deras arbetsgrupper satte darfor in
olika insatser och forslag pa hur balansen mellan arbetslivet och privatlivet skulle gynnas.
Exempelvis uppmanades de anstéllda att ta promenader for att komma ifran hemmet och
sjalva kunna styra sina arbetstider i stdrre utstrackning an innan.

Flexibla arbetstider har visat sig tendera positivt dar anstallda i manga fall sjalva kunde
styra 6ver vad de ville ha som arbetstid och fritid. Wohrmann et al. (2021) beskrev att
nutidens hogteknologiska arbetssatt och den flexibilitet det medfor riskerade att sudda ut
granserna mellan vad som egentligen var arbetstid och fritid da de anstéllda inte pa samma
satt kan ta sig fran sin arbetsplats. Det 6verensstamde med vad respondenterna formedlade
gallande att vissa inte riktigt kunde skilja pa vad som var arbetstid och fritid och ofta arbetade
mer an de skulle gjort om de var pa plats pa organisationen medan andra enbart uppskattade
upplagget. Vidare beskrev Galanti et al. (2021) att om omstéllningen till hemarbete inte gatt
till pa ett valplanerat och strukturerat satt kunde det ha en negativ inverkan pa de anstalldas
work-life balance och eftersom Covid-19 inte medférde en planerad 6vergang till hemarbete i
stor utstrackning kunde struktur inte garanteras. Tidigare forskning 6verensstamde till stor del
med resultatet i den har studien som visade pa att forutsattningarna inte fanns pa
organisationen for att fran borjan gora en smidig 6vergang. De anstallda hade som tidigare
ndmnt olika behov och forutsattningar och ett flertal respondenter beskrev hur organisationen
omojligt kunde veta hur lange pandemin skulle paga och darav genomfordes fler kortsiktiga-
an langsiktiga losningar. Resultatet visade vidare pa att ytterligare utmaningar med work-life
balance var att anstalldas hemsituation sag olika ut. Bergefurt et al. (2021) beskrev hur arbete

i ett hushall dar fler personer an en lever och arbetar kan medfora svarigheter i
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arbetskoncentration likvéal som svarigheter i familjerelationerna medan Xiao et al. (2020)
menade pa att det fanns goda forutsattningar for att kunna anpassa sin arbetsplats sa som de
anstéllda vill ha den efter enskilda behov. Det 6verensstdmde med vad respondenterna
formedlade gallande att hemmet bidrog till storre produktivitet hos vissa medan andra
upplevde mer distraktioner vid hemarbete.

Vidare hade oro gallande sin egen och nérstaendes hélsa paverkat work-life balance
och organisationen fick arbeta med att kunna tillgodose och méta deras anstalldas olika behov
pa basta satt. Shagvaliyeava och Yazdanifard (2014) beskrev om hur nérstaendes
halsoproblem och dodsfall paverkade work-life balance negativt. Det syntes tydligt inom
organisationen da Covid-19 medférde en stor oro och anstéllda kunde uppleva sjukdomar
likval som dodsfall inom familjen vilket paverkat dem bade privat och arbetsméssigt. Nar
arbetet tas hem suddas gréanserna mellan arbetsliv och privatliv ut (Putri & Amran, 2021).
Oavsett om en del anstéllda upplevt storre produktivitet hemma sa har det &ven medfort
utmaningar i att de i manga fall inte tagit sig tid for den aterhdamtning som behdvs och
uppmaningar om att exempelvis ta promenader och prata med varandra i arbetsgruppen har

darfor varit av yttersta vikt for en véalfungerande arbetsmiljé i hemmet,

Andrat fokus for ledarskap

Ytterligare en tydlig aspekt som framkom under studien var den tydliga skiftningen i
ledarskapet som skedde under hemarbetet. Matias & Cardozo (2019) beskrev att den
huvudsakliga kommunikationen pa en organisation handlade om organisationens mal. Som
temat work-life balance behandlade upplevde manga anstéllda en stor oro under pandemin
vilket gjorde att ledarskapet och kommunikationen skiftade fran att handla huvudsakligen om
organisationens mal till att handla betydligt mer om informella aspekter utanfor arbetet.
Matias och Cardozo (2019) stéllde inte emot det helt da de menade att kommunikation var en
viktig aspekt i manga fall, inte minst nar det handlade om att kdnna samhorighet till en grupp.
Pa organisationen mynnade skiftningen ut i att gruppdynamiken hos de grupper som gjorde
andrat sitt fokus forandrades till det battre. Den stora bristen pa social interaktion medforde att
de anstallda i vissa fall &ven bérjade umgas digitalt utanfor arbetstid genom att exempelvis ata
middagar med varandra 6ver kommunikationskanalen Microsoft Teams. Xiao et al. (2020)
beskrev att personer som levde sjalv i ett hushall riskerade att kénna sig mer socialt isolerade
an de som levde i ett hushall med andra under pandemin. Ett antal respondenter beskrev hur
vissa anstallda inte hade mycket mer social interaktion dn kollegorna vilket gjorde att sadana

har upplagg forde gruppen narmre varandra dven pa det privata planet. Den informella
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kommunikationen har visat sig gynnsam for anstélldas kansla av trygghet nar den fungerade
val (Zito et al., 2021). Matias och Cardozo (2019) skrev om att all kommunikation pa nagot
séatt gynnade samarbete. En tanke kan vara att den informella kommunikationen som fort
grupperna narmare varandra pa sikt kan tankas gynna lénsamheten for foretaget da gruppen
har hogre i tak och en storre forstaelse for varandra.

Ledarskapet som ett flertal respondenter anvant sig av tidigare var mer transaktionellt
och bel6nade hart arbete efter organisationens mal i hogre utstrackning an det mer
omhéndertagande ledarskapet som anammats under pandemin. Den forandrade
ledarskapsstilen kopplades till servant leadership, dar fokus lag pa att ta hand om sina
anstallda och se till deras behov (Ahmad Khan et al., 2016). Da pandemin medfért kanslor av
oro och osékerhet hos anstallda har detta varit en nddvandighet hos cheferna, nagot de tycks
ha lyckats bra med. Ledarskapsstilen kan komma att vara anvandbar i framtiden da det finns
skal att tro att arbetslivet kommer se annorlunda ut efter pandemin jamfort med hur det sag ut
tidigare. Innan pandemin slog till ansags hemarbete som en priviligierad fordel som bara
nagra fa hogt uppsatta kunde ta del av (Vyas, 2022).

Anvandandet av digitala verktyg

Matias & Cardozo (2019) menade som tidigare ndmnt att organisationer huvudsakligen fort
kommunikation géllande organisationens lI6nsamhet. Baksidan av den goda informella
kommunikationen visade sig enligt ett flertal respondenter vara att den arbetsmassiga
kommunikationen till viss del blivit lidande. Nar arbetet blev forlagt pa distans var de digitala
verktygen av yttersta vikt for hur arbetet likval som kommunikationen skulle fortsétta
fungera. Karl et al. (2021) beskrev hur anvédndandet av en viss digital kommunikationskanal,
liknande Microsoft Teams som respondenterna anvéande sig av, 6kade med 300% under
pandemins forsta manader. Organisationer behdvde darfor snabbt anpassa sig for att kunna
fortsétta sitt arbete och fora kommunikationen och informationsflodet vidare. Respondenterna
formedlade att vissa arbetsgrupper redan hade en kunskap om de digitala verktygen, som
exempelvis kommunikationskanalen Microsoft Teams, medan andra grupper aldrig tidigare
anvant sig av dem.

Ett flertal respondenter menade att den kommunikation som behdvdes for att arbetet
skulle fungera felfritt forsamrades nar den skulle tas digitalt. Det dels angaende fragor om hur
och om information togs emot nar den direkta aterkoppling de tidigare fatt vid fysiska méten
inte skedde pa samma satt som vid digitala. Respondenter beskrev hur det var svart att

sakerstalla att informationen faktiskt gatt fram da de inte visste om de anstéallda faktiskt var
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med pa motet och lyssnade eller inte. Vidare upplevde ett antal respondenter att det var
svarare att se hur deras anstallda madde och om det fanns enskilda behov som behévde
uppfyllas. De flesta respondenter ville d&rfor infora digitala moten dar det var starkt
uppmanad att ha kameran paslagen vilket inte alla ville ha. Karl et al. (2021) menade att
maéanniskor blev mycket medvetna om sina utseenden vid digitala méten nar de kunde se sig
sjalv i bild och kanske darfor upplevde att de stod mer i rampljuset &n vad de faktiskt gjorde.
Det kan vara en tankbar anledning till att de anstéllda inte naturligt satte pa sina kameror, att
de upplevde det svarare att fokusera pa arbetsuppgifterna da de blev medvetna om hur de sag
ut och vad de hade pa sig. En respondent beskrev hur de anstallda kan ha suttit hemma i
pyjamas under arbetstid och dérav inte haft sin kamera paslagen. Vidare menade ett antal
respondenter att det ansags lattare att ggmma sig bakom en skarm &n i ett fysiskt motesrum,

speciellt om kameran var avstangd.

Lardomar fran pandemin

Det avslutande temat handlade om vilka lardomar respondenterna och deras anstallda fort
med sig vidare i arbetet nar de atergatt till arbetsplatsen. Flexibelt arbete kan leda till 6kad
kénsla av kontroll och béattre work-life balance (Wo6hrmann et al., 2021), vilket det har goda
chanser att gora dven pa sikt i det mer frivilliga distansarbetet. Respondenterna var 6verens
om att trots att pandemin och distansarbetet var en stor utmaning pa manga satt sa forde den
med sig ndgonting gott. Dels blev gruppdynamiken i de flesta fall positivt paverkade och
sedan medforde den dven en storre flexibilitet och forstaelse for hur, var och nar de anstéllda
kan arbeta och samtidigt behalla produktiviteten. De tva storsta forandringarna var att de nu
arbetar mer med flexibla arbetsplatser och arbetstider och till viss del fortsétter de mer

informella samtalen i storre utstrackning an innan pandemin.

Metoddiskussion

Pa grund av 6nskemal fran organisationen genomfordes alla intervjuer digitalt via
kommunikationskanalen Microsoft Teams. Vad som upptacktes under studiens gang var att
digitala moten kunde paverka dynamiken i samtalen och hur information formedlades. Dérav
gar det att diskutera ifall intervjuerna till viss del hade fatt ett annat utfall om de genomforts
pa plats pa organisationen. Vi sékerstallde att vi satt i en bra och kontrollerad miljo men under
de digitala intervjuerna fanns det storre risk att avbryta varandra da det i vissa fall kunde
upplevas en del fordrgjningar i uppkopplingen, exempelvis under en intervju dar

respondenten befann sig i ett kollektivt fardmedel med bristande internetuppkoppling. Under
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den intervjun var heller inte respondentens kamera paslagen under hela tillfallet vilket vi
markte paverkade oss en del da vi inte kunde se ansiktsuttryck och kroppssprak. Dérav finner
vi det intressant att fundera 6ver huruvida vi kunnat 1asa in mer eller annan information om
intervjuerna genomforts pa plats tillsammans med respondenterna.

Vidare har organisationen 6ver 40 000 anstallda varav endast atta deltagit i studien.
Den data som framkom hade darfor kunnat vara annan beroende pa urval da studien
behandlade respondenternas egna upplevelser av situationen. Intervjuguiden upplevdes
tillracklig och vi upplevde under samtliga intervjuer att vi fick den information vi ville ha.
Fragorna var tillrackligt dppna for att respondenterna sjalv skulle borja beratta om deras
upplevelser istéllet for att ge korta svar pa respektive fraga. Under intervjuerna var en av 0ss
intervjuledare medan den andra forde anteckningar samt kunde komma att inflika med nagon
fraga vid behov. P4 sa satt minskade risken att missa intressanta fragestallningar da en person
hela tiden fanns tillganglig att lyssna och fundera dver vad intervjuledaren eventuellt missat
att ta upp som den andra upplevde nédvandigt. Upplagget kandes aven lampligt da vi
upplevde att tva intervjuledare eventuellt kunde skapa forvirring bade mellan varandra och for

respondenten.

Studiens praktiska relevans och forslag till vidare forskning

Organisationen har som tidigare ndmnt hittat ett flertal fungerande arbetssatt under
hemarbetestiden och nu vidare under atergangen till arbetsplatsen. Nagonting vart att tanka pa
fran organisationens sida och som aven kan tinkas intressant att studera vidare &r varfor den
informativa och arbetsméssiga kommunikationen forsdmrats under hemarbetet medan den
mer omhandertagande kommunikationen géllande valmaende i gruppen snarare forbattrades
da manga organisationer faktiskt kommer att fortsatta med hemarbete i viss man. Det
upplevdes svarare att ha samma dynamik och forstaelse under de digitala métena dar viss
information gallande arbetet kunde falla mellan stolarna och dérav drabbade organisationens
mal. Om organisationen fortsatt véljer att arbeta pa distans i viss man behovs det ses dver
ytterligare.

Den informativa kommunikationen verkade till viss del bli drabbad av att det var svart
for respondenterna att under de digitala motena veta om de anstallda var pa plats eller inte
samt att fa den aterkoppling som naturligt sker vid ett fysiskt mote. De trodde att det kunde
forbattras om deltagarna hade sina kameror pa. Karl et al. (2021) papekade att digitala moten
med kamera kan fa de anstallda att kanna en osédkerhet och en kansla av att sta i rampljuset

standigt och inte bara nar de tar till orda. Fragan ar darfér om det var anledningen till att
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kamerorna till stor del var avstangda och isafall hur man vidare ska sakerstalla valmaende i
arbetsgruppen och samtidigt sakerstalla att de digitala métena fungerar pa basta satt vilket har
visat sig enligt respondenterna vara nar kameran &r paslagen. En del respondenter beskrev
aven om hur olika medarbetarundersdkningar hade fungerat som ett hjalpmedel gallande att se
over de anstalldas situation bade arbetsmassigt och privat under pandemin vilket gynnat bade
gruppdynamiken och formagan att kunna sétta in insatser efter behov. Sanchez (2007) beskrev
medarbetarundersokningar som ett satt att fa en dverblick av och forbéttra de anstéalldas
engagemang och motivation till arbetet vilket darav kan vara en bra anledning till att fortsatta
arbeta med olika slags undersokningar kontinuerligt dven nér de ar pa plats pa organisationen.
Pandemin har medfort en storre forstaelse for att olika anstallda har olika behov och

pandemin har 6ppnat upp for att det finns fler moéjligheter géllande insatser, exempelvis
flexibla arbetsplatser och arbetstider samt att gruppdynamiken forbattrades gallande den mer
privata kommunikationen som kan starka valmaende i arbetsgrupperna. Undersokningarna

kan darfor medfora att ratt insatser satts in pa ratt plats snabbare.

Slutsats

Vad som tydligt framkom fran studien var att organisationen i stor utstrackning har lyckats
hitta arbetssatt som fungerar for dem trots stora utmaningar. Ledarskapet har genomsyrats av
stora forandringar i det ledarskap de utfort gallande vart det storsta fokuset har legat.
Organisationens mal har varit att bibehalla produktiviteten och samtidigt sakerstalla att de
anstallda mar bra och har ratt forutsattningar for att kunna arbeta, bade gallande fysisk- och
psykosocialt stod fran organisationen, cheferna och varandra. En storre kunskap om hur olika
anstallda har olika behov som behover fyllas och olika formagor och forutsattningar for att
lyckas ndr samhallet & under en pandemi och arbetet tagits hem har givits. Avslutningsvis vill

vi aterigen belysa ett citat som vi tycker har genomsyrat hela studien.

Pandemin skapade ett kaos, men jag tror att vi kom starkare ur det som arbetsgrupp.
(Respondent 7)
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide
Intervjuguide examensarbete

e Ge personen en snabb genomgang om varfor hen ar héar och vad vi kommer prata om
idag.

e Informera om anonymitet och forskningsetiska 6vervaganden.

e Fortydliga att detta ar frivilligt, att personen nar den vill far hoppa 6ver att svara pa
fragor och kan avbryta nar hen vill.

Beratta lite om dig sjalv (alder, befattning, hur lange har du haft befattningen osv.)

Beréatta om hur det var hos er nar pandemin slog till.

e Bade innan och efter pandemin.

e Fick vissa/alla arbeta hemifran...? Arbetstidsforkortning, 4 dagarsveckor. Det har
behdvts prioriteras vilka projekt som ar viktigast och vilka som far stanna av och falla
bort.

Vilka utmaningar stétte ni pa (inom organisationen)?

Vilka utmaningar stotte du pa i din roll som chef?

En vanlig utmaning vid distansarbete och distansledarskap ar ju att ni inte befinner er pa
samma stalle. Risken finns ju att all information kanske inte kommer fram eller att
kommunikationen gar att misstolka, och det &r svarare att sékerstalla bade den fysiska och
psykosociala arbetsmiljon for de anstallda. Hur har du jobbat med sant har for att sakerstalla
att saker och ting flyter pa som de ska?

Hur utspelade sig den forsta tiden darefter? Blev det béttre eller samre och pa vilket satt?

e Hjalpmedel fran foretaget?
e Var anstallda tvungna att gora anpassningar/justeringar/uppoffringar for att underlatta?
e Var du tvungen att géra anpassningar/justeringar/uppoffringar?

Hur langsiktigt arbetade ni med I6sningarna pa dessa utmaningar?

e Manga sma quick-fixes?
e Langsiktigt direkt fran borjan?
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Hur har det sett ut senaste sex manaderna och hur ser det ut idag?

e Hur tror du det kommer se ut framover?

Nagot mer du vill tilligga? Nagot vi missat att fraga om som du kanner varit en stor del av
detta?
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