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Sammanfattning 

Covid-19 pandemin tvingade världen att ställa om och individer har fått ändra sina sätt att 

leva och arbeta. Studien behandlade ledarskap och hur anställda i olika chefsbefattningar 

arbetade med sitt ledarskap när arbetet gick från att vara på plats till vara helt eller delvis på 

distans samt vilka förändringar organisationen behövt genomföra. Studien genomfördes på en 

organisation inom industriproduktion. Genom åtta semistrukturerade intervjuer som 

analyserades med induktiv tematisk analys framkom fyra teman som behandlade att trots de 

utmaningar som pandemin medfört har organisationen hittat välfungerande arbetssätt som 

gynnat både den fysiska- och psykosociala arbetsmiljön i hemmet. Ledarskapet ändrades till 

att fokusera mer på de anställdas välmående efter ökad förståelse gällande att de anställda 

kunde ha olika behov. Digitala verktyg har varit centrala under pandemitiden och har delvis 

fungerat bra men även medfört utmaningar. Vidare tog organisationen med sig nyttiga 

lärdomar 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.  
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Förord 

Gävle, maj 2022 

Först och främst vill vi rikta ett stort tack till organisationen där vi fick utföra vår studie, ett 

extra tack till vår kontaktperson som underlättat enormt i vårt sökande efter respondenter och 

till respondenterna som tagit sig tid och medverkat i trevliga och givande intervjuer. Sist men 

inte minst ett stort tack till vår handledare Lars Eriksson som stöttas oss och funnits tillgänglig 

för frågor och kloka råd. 

Cornelia & Johan  
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Sent i december 2019 rapporterade kinesiska myndigheter om ett utbrott av okänt slag, för att 

några dagar senare identifiera det som ett coronavirus, numera känt som Covid-19 (Ciotti et 

al., 2019). Viruset spred sig världen över och den 11e mars 2020 gick 

världshälsoorganisationen WHO ut med att Covid-19 klassades som en pandemi (Ciotti et al., 

2020). Olika länder använde sig av olika strategier för att bromsa pandemins framfart och 

minska smittspridningen men centralt inom de olika strategierna var att distansera människor 

från varandra och att undvika större folkmassor. Utfallet drabbade alla delar av samhället, så 

också arbetslivet. Tjänstemän uppmanades att arbeta hemifrån så ofta som möjligt och 

omställningen gick väldigt snabbt vilket medförde stora utmaningar. 

Forskning inom virtuellt ledarskap finns, däremot är den mycket begränsad gällande 

när övergången mellan fysiskt ledarskap och virtuellt ledarskap varit oförberedd och om de 

digitala verktyg som är av vikt efter en sådan övergång (Krehl & Büttgen, 2022). 

Industriproduktionsorganisationer har även sedan långt innan Covid-19 behövt arbeta med att 

implementera välfungerande organisationsförändringar genom att ta in nya 

ledarskapskompetenser (Shyamsunder et al., 2011). Trots välfungerande kompetenser som 

anställda i ledande befattningar har haft när ett arbete varit på plats säkerställde inte att den 

anställde hade en smidig övergång när arbetet och ledarskapet blivit förlagt på distans. Det 

medförde därför att de kompetenser som krävdes var mer omfattande vid de här typerna av 

organisationsförändringar (Contreras et al., 2020). Flexibilitet och förmågan att kunna 

uppmärksamma behov och därefter anpassa sitt ledarskap var därför av största vikt men kan 

tänkas ha varit en utmaning i organisationer som snabbt och oväntat behövt genomgå de 

påtvingade förändringarna som pandemin medfört. Jennifer Gill (2020) belyste de utmaningar 

som pandemin medförde gällande omställningen till distansarbete så omfattande att oavsett 

ledarskapsutbildning hade de anställda i ledande befattningar inte kunnat förbereda sig för 

förändringen. 

Ledarskapsteorier är ett forskningsområde som på senare tid tagit fart och vilken typ 

av ledarskapsstil som används skiljer sig från organisation till organisation. Ledarskap 

beskrevs som en flexibel och ständigt utvecklande process och medförde därför svårigheter i 

att välja vilken ledarskapsstil som ska implementeras vid ett givet tillfälle (Ahmad Khan et 

al., 2016). Situational leadership var en ledarskapsstil där ledaren vägde in olika variabler och 

därefter valde hur den skulle leda sin arbetsstyrka på bästa sätt, då såväl interna som externa 

faktorer påverkade ledarens val av ledarskap. Transaktionella ledarskapsteorier fokuserade 

mer på hur de anställde kunde motiveras genom att belöna hårt arbete med exempelvis högre 

lön (Ahmad Khan et. al., 2016). 
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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 karriärambitioner på ena sidan och fritidslivet med familj och fritidsintressen på andra 

sidan (Putri & Amran, 2021). Hemarbete kan påverka olika individer på olika sätt gällande 

deras work-life balance. Studien Putri och Amran (2021) utförde gällande 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 på individer om det 

inte gått till på ett strukturerat sätt. Pandemin tvingade anställda att arbeta hemifrån och levde 

de i ett hushåll där fler personer arbetade fanns risken för distraktioner och stress i arbetslivet 

som även kunde påverka privata relationer negativt (Bergefurt et al., 2021). Pandemin 

medförde också svåra sjukdomar och dödsfall och om en själv eller en närstående drabbades 

fanns risken att även det påverkade work-life balance (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014). 

Vid hemarbete spelade digitala verktyg en allt större roll i arbetslivet. Möten, 

workshops och konferenser hölls i digitala mötesrum istället för att de anställda träffades 

fysiskt. Tidigare forskning tydde på att människor upplevde en högre grad av utmattning efter 

ett digitalt möte än de gjorde efter ett fysiskt möte (Karl et al., 2021). Det berodde på olika 

faktorer, bland annat att människor i digitala möten hade ögonkontakt med andra 

mötesdeltagare mycket längre än de haft i ett fysiskt möte. En annan faktor var att bilden på 

människor i datorskärmen upplevdes vara för nära en själv och inkräktade på ens personliga 

utrymme. Även det faktum de såg sig själva i digitala möten visade sig vara ett moment som 

kunde leda till att människor ökade medvetenheten om sitt eget utseende markant, vilket 

vidare ökade intrycket av att stå i rampljuset betydligt mer än nödvändigt Vid pandemins 

utbrott och de nästföljande fyra månaderna växte andelen Zoom-användare med 300% varpå 

vikten av att organisationer hade kunskap om liknande verktyg och dess utmaningar ökade 

kraftigt (Karl et al., 2021).  

Utöver digitala mötesrum ökade och utvecklades även arbetet med digitala 

medarbetarundersökningar. Meningen med medarbetarundersökningar var vanligtvis att 

kartlägga hur anställda skattar en rad olika värden på arbetsplatsen samt att öka engagemang 

hos anställda (Sanchez, 2007). Vid användande av medarbetarundersökningar var det viktigt 

att organisationen var tydliga gällande vad svaren på undersökningarna visade samt att de 

snabbt därpå påbörjade arbetet med att förbättra det som behövde förbättras. Om processen 

skedde på ett annat sätt fanns risken att anställda istället kände en större frustration och 

besvikelse gentemot organisationen (Sanchez, 2007).  
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Vanligtvis var beslut om hemarbete välgrundade och för ett lyckat utfall krävdes rätt 

förutsättningar och tillräcklig planering (Galanti et al., 2021). När pandemin slog till över hela 

världen tvingades dock organisationer beordra sina anställda att arbeta hemifrån och fick 

därefter försöka göra det bästa av situationen. Utmaningar som brist på social interaktion, 

känsla av social isolation, utformningen av hemmakontoret samt brist på motivation var några 

exempel som kunde uppstå när beslut om hemarbete gått till för snabbt och på fel sätt (Galanti 

et al., 2021). 

Xiao et al. (2020) beskrev de fördelar som framkommit vid hemarbete som bland 

annat den större flexibilitet i arbetstider där anställda kunde styra att deras arbetsuppgifter 

utfördes när de var som mest produktiva. En annan fördel var att pendlingstiden till och från 

arbetsplatsen försvann och därmed kunde användas till annat, exempelvis egen hälsoaktivitet 

eller att ta hand om familjen. Vid hemarbete fanns också möjligheten till en bättre anpassad 

arbetsmiljö efter den enskildes behov, exempelvis temperatur och ljusinflöde. Ytterligare en 

potentiell fördel var den minskade andelen störningsmoment från kollegor. Huruvida 

hemarbete passade bäst eller inte var ytterst individuellt. Individer med bra disciplin som 

kunde motivera sig själva och som använde tiden väl kunde dra många fördelar av hemarbete, 

medan individer med motsatta egenskaper kunde uppleva hemarbete som väldigt negativt. 

Utöver de personliga egenskaperna spelade även den fysiska arbetsmiljön en stor roll. En 

ensamstående hade goda förutsättningar till att ha den arbetsmiljö den själv vill ha i hemmet 

men riskerade också att känna sig socialt isolerad. Anställda som hade familjemedlemmar i 

hemmet tvingas istället anpassa sina arbetstider med övriga (Xiao et al., 2020). Flexibla 

arbetstider och arbetsplatser har på senare år blivit alltmer vanligt i arbetslivet i takt med 

digitalisering och globalisering (Wöhrmann et al., 2021). Huruvida flexibelt arbete fungerade 

bra eller inte var individuellt. Forskning visade att flexibla arbetstider bidrog till högre känsla 

av kontroll över sitt arbete och således bidrog till förbättrad work-life balance. Samtidigt fann 

vissa det svårt att separera arbete från privatliv när båda delarna skedde på samma plats där 

det var svårt att sätta tydliga gränser mellan dem (Wöhrmann et al., 2021).  

Vanligtvis lade organisationer störst fokus på deras lönsamhet och den 

kommunikation som ansågs varit viktigast var den med kunder, kring produkter eller hur de 

marknadsförde sig utåt. Kommunikation var dock en viktig faktor i alla typer av samarbete 

och bidrog till en känsla av samhörighet (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 tillvägagångssätt gällande hur kommunikationen mellan 

organisationen och dess anställda såg ut, samt hur den kunde få anställda att känna sig 
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involverade för att på så sätt minska de obehagskänslorna som pandemisituationen medfört 

(Zito et al., 2021). Den kommunikationsstil som chefer kommunicerade med sina medarbetare 

på spelade också en roll i hur stöttade anställda kände sig av sin organisation. När anställda 

upplevde en hög grad av stöd från organisationen och kommunikationen kunde vara öppen åt 

båda håll anammade anställda ett positivt beteende vilket i slutändan även hjälpte 

organisationen att nå dess resultatinriktade mål. En god informell kommunikation kunde även 

leda till minskad känsla av osäkerhet och ökad känsla av involverande och deltagande hos 

anställda (Zito et al., 2021).  

Föreliggande studie 

Tanken med studien var att undersöka chefers upplevelser av det egna ledarskapets utveckling 

på distans från pandemins början till april 2022 och hur arbetet förändrades på en stor 

industriproduktionsorganisation. Organisationen arbetar globalt men studien riktar in sig på 

organisationens arbete i Sverige. Trots tidigare forskning gällande kombinationen Covid-19, 

ledarskap och distansarbete ansåg vi att ämnet var intressant att studera vidare då pandemin 

har varat längre än vad många först trodde. En stor del av den tidigare forskningen gjordes 

tidigare under pandemin och vi hade en idé om att företag använde sig av många quick-fix-

lösningar med inställningen att världen snart skulle gå tillbaka till det normala. Efter omkring 

två år har Sverige i viss mån börjat återgå till tidigare arbetssätt men också efter, vad vi har 

märkt, att ha tagit med sig en hel del nytt tänk gällande hur man kan arbeta och med vilka 

hjälpmedel, hur produktiviteten kan bibehållas trots att arbetet utförs någon annanstans än på 

arbetsplatsen samt hur stor vikten är av även den informella kontakten med sina kollegor och 

anställda då det kan vara en stor faktor till trivsel och motivation. Vi ansåg det lämpligt att 

utgå från anställda i ledande positioner då ledarskap var av stor vikt gällande medarbetarnas 

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

Syfte 

Syftet med studien var att undersöka hur chefer har utvecklat sitt ledarskap på distans från 

pandemins början till och med april 2022 samt att belysa vilka förändringar organisationen 

behövt genomföra. 
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Metod 

Deltagare och urval 

Studien har genomförts på en organisation som arbetar med industriproduktion och har över 

40 000 anställda i Sverige och globalt. Deltagarna var män och kvinnor i olika chefspositioner 

på organisationen i åldrarna 35-65 år. Kriterierna för att bli utvald till intervju var att 

deltagarna skulle besitta någon form av chefsbefattning på organisationen samt att innan 

pandemin haft sitt arbete förlagt på plats på organisationen men efter omständigheterna 

pandemin medfört behövt förlägga allt eller majoriteten av arbetet på distans. I studien 

blandades begreppen chefer och ledare men belyste samma befattning. Vidare gemensamt för 

deltagarna var att samtliga arbetade på samma organisation inom industriproduktion, dock 

inte enbart på samma avdelning för att få en större uppfattning om organisationen i helhet och 

inte enbart på en specifik avdelning då organisationen har ett flertal olika 

verksamhetsområden. 

En kontaktperson på organisationen fanns behjälplig med att samla in kontaktuppgifter 

till ett 20-tal anställda med chefsbefattning och sammanställa en lista varav åtta deltagare 

valdes ut av oss för att säkra anonymitet hos deltagarna. På så sätt kan ingen på 

organisationen veta säkert vilka av de anställda som genomfört intervjuerna så länge de 

anställda inte själva vill förmedla det till de andra. 

Material 

Inför intervjuerna konstruerades en semi-strukturerad intervjuguide (se bilaga 1) som innehöll 

ett antal förutbestämda frågor kopplade till det valda området. Intervjuguiden innehöll även 

plats för eventuella följdfrågor beroende på deltagarnas svar för att uppnå mättnad. Inför 

intervjuerna skickades information ut till respektive deltagare i form av ett missivbrev med en 

kort introduktion av oss som uppsatsförfattare och det valda området samt information 

gällande forskningsetiska överväganden, tillvägagångssätt, konfidentialitet och annan 

information som deltagarna kunde komma att finna intressanta.  

Tillvägagångssätt 

Intervjuerna tog mellan 30-60 minuter och genomfördes digitalt med hjälp av 

kommunikationskanalen Microsoft Teams efter önskemål från organisationen. Inför varje 

intervju skapades en ny länk som skickades till respondenten tillsammans med ett missiv som 

förtydligade vilka vi var, vad vi gjorde och varför vi ville intervjua dem. I missivet framgick 

också att deltagandet var frivilligt, att vi med deras samtycke önskade få spela in intervjun 
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och att ingen annan skulle ha tillgång till inspelningen samt att den skulle komma att 

destrueras efter slutfört arbete. Intervjuerna började med en avstämning så att all information 

upplevts tydlig och uppfattats på rätt sätt, om respondenten själv hade några frågor samt om 

det fortfarande fanns samtycke till deltagande och inspelning av intervjun. För att underlätta 

för deltagarna delades intervjuerna upp mellan oss så att en höll i intervjun och den andra 

observerade och förde anteckningar för att eventuellt ställa någon ytterligare fråga vid behov. 

I början av varje intervju fördes ett avslappnat informellt samtal för att få respondenterna att 

känna sig bekväma. Vi förtydligade också att respondenterna hade fritt ord och uppmanade 

därmed att respondenterna gärna fick prata mycket och öppet och inte nödvändigtvis behövde 

följa våra frågor till punkt och pricka.  

Analys 

Studien har genomförts med kvalitativ metod genom åtta semistrukturerade intervjuer som 

behandlats enligt stegen Braun och Clarke (2013) beskrev gällande induktiv tematisk analys. 

När alla åtta intervjuer genomförts transkriberades intervjuerna som första steg i 

analysmetoden. De transkriberade texterna lästes därefter igenom ett antal gånger för att 

notera mönster och anteckna intressanta punkter i respektive transkribering. Sedan kodades 

texterna tillsammans och intressanta mönster mellan transkriberingarna noterades. Nästa steg 

var att börja urskilja och arbeta fram teman från mönstren i de kodade transkriberingarna. 

Framarbetade teman protokollfördes i en tematisk karta. Dessa teman analyserades ytterligare 

för 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 så studien behandlade fyra huvudteman som vidare benämndes som 

“teman”. De fyra låg som grund för analys och diskussion och presenterades tillsammans med 

citat från intervjuerna i resultatet.  

Forskningsetiska överväganden 

Alla respondenternas personuppgifter och organisationens namn behandlades konfidentiellt 

under studien. Med deltagarnas samtycke spelades intervjuerna in för att sedan destrueras 

efter slutförd uppsats tillsammans med transkriberingar och annat material som kunde koppla 

information till specifik deltagare eller organisationen. Inga frågor gällande personlig 

information utöver ålder och befattning ställdes under intervjuerna men om deltagarna själva 

tog upp någonting som kunde röja deras identitet togs inte det med i det skrivna arbetet, vissa 

citat kan därav ha ändrats i viss mån gällande enstaka ord för att bibehålla deltagares likväl 

som organisationens anonymitet i studien. Vissa citat kan även ha ändrats gällande vissa 
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dialektala uttryck för att öka förståelsen i citaten. I resultat och diskussion namngavs 

deltagarna Respondent 1-Respondent 8. 
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Resultat 

Resultatet presenteras med fyra underrubriker som motsvarar varsitt tema. De fyra teman som 

studien behandlade var: work-life balance, ändrat fokus för ledarskap, användandet av digitala 

verktyg samt lärdomar från pandemin. 

Work-life balance  

Ett tema som framkom under intervjuerna var work-life balance. Respondenterna upplevde en 

del skillnader mellan sig när det kom till hur deras anställda upplevt och hanterat balansen 

mellan arbetsliv och privatliv när arbetet förflyttades hem. Organisationens anställda hittade 

olika lösningar som passade deras arbetsgrupper för att gynna arbetsmiljön i hemmet likväl 

som att uppmärksamma utmaningar. En respondent beskrev hur kommunikation och påhittiga 

lösningar hjälpte deras arbetsgrupp. 

Det har varit en bra öppen dialog runt hälsa, mental hälsa, work-life balance och uppmuntra att 

man kommer ut på promenader till exempel. Hade förslag på att ta möten ute till exempel om 

situationen tillåter, lite walk and talk. Vi träffades ibland fysiskt ute och hade avstämningar 

när vi promenerade. (Respondent 3)  

Samtliga deltagare förmedlade att organisationen bistått med hjälpmedel och bidrag till att 

kunna nå en god arbetsmiljö i hemmet gällande arbetsytor. På så sätt kunde de anställda 

få goda förutsättningar till att kunna arbeta på liknande ytor som på arbetsplatsen och därav 

undvika att arbeta exempelvis vid köksbordet eller i soffan som både kunde leda till 

ergonomiska risker och distraktioner. Alla valde dock inte att ta emot det då de tänkte att 

pandemin snart var slut vilket mynnade ut i att en del nödvändiga långsiktiga lösningar aldrig 

genomfördes vilket kan ha haft negativa utfall. 

Vi har jobbat med arbetsmiljö och ergonomi i hemmet, företag sponsrat med 5000 kr per 

anställd, vissa var valt att inte ta någonting, andra höj- och sänkbart skrivbord, stol, lampa och 

så vidare. Jag har stämt av med alla i teamet att man har det schysst hemma, det är viktigt för 

oss, vi har ett stillasittande jobb. (Respondent 2) 

 

Vissa valde att inte ta några nya möbler till exempel för de tänkte att pandemin snart var slut 

och det slutade med att de satt på en oskön pinnstol i två år vilket säkerligen kan ha påverkat 

de både kroppsligt och arbetsmässigt. Sitter man i köket på en pinnstol blir det ju 

störningsmoment när andra i familjen ska äta, laga mat och så vidare. Där var det verkligen 

quick-fix- lösningar som sen aldrig ändrades till att bli långsiktiga. (Respondent 8) 
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När arbetsplatsen förflyttades till de anställdas hemmiljö fick det olika utfall beroende på de 

anställdas situation i hemmet. Respondenterna beskrev hur en del anställda upplevde att de 

kunde nå en högre produktivitet hemma än på arbetsplatsen då de blev mindre störda av allt 

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

Jag har läst in på teamet att de känner att de är produktiva hemma. Ingen stör och så vidare. 

Blivit jäkligt effektiva som team men en utmaning är att man missar det interaktiva med 

andra. (Respondent 2) 

En risk som en respondent förmedlade var att hemarbete det kunde leda till att de anställda 

arbetade så mycket hemma att det var svårt att få de mer naturliga rasterna och avsluten som 

de fick på en arbetsplats vilket ibland ledde till att anställda inte ens gick på lunch. Samtidigt 

har de anställda uppskattat att arbetstiderna i många fall varit mer flexibla där arbetsdagens 

åtta timmar kunde läggas efter den enskildes egna behov och önskemål i den utsträckning det 

varit möjligt utifrån exempelvis obligatoriska möten. Andra respondenter upplevde att de 

största utmaningarna var småbarn samt ensamhet vilket syns i följande citat. 

Småbarn är också utmaningar, de som har småbarn vill gärna göra sin arbetstid på jobbet. Det 

kan ju vara så att man har ett möte till exempel och folk måste mutea micken hit och dit för 

det springer runt småbarn i huset som måste ha uppmärksamhet, det blir inte samma 

koncentration då varken för de eller resten av gruppen. (Respondent 7) 

 

Vissa har ju trivts otroligt bra med att sitta hemma och har nästan inte velat komma tillbaka till 

kontoret medan andra redan efter någon vecka mådde dåligt på grund av att man inte hade 

samma sociala interaktion som när man är på jobbet. De som trodde innan att de skulle tycka 

om att ha ett jobb på distans har ju i väldigt stor omfattning ändrat sig. (Respondent 8) 

Vad som synts i temat gällande work-life balance var att chefernas fokus har legat mycket på 

de anställdas arbetssituation och balansen mellan arbetsliv och privatliv. Då pandemin har 

varit en världskris har flertalet anställda känt en stor oro gällande situationen och kunnat 

uppleva både hälsoproblem och dödsfall hos närstående vilket mynnat ut i att många chefer 

har fått ändra sitt ledarskap betydligt vilket kommer att presenteras ytterligare i nästa tema. 

 

Ändrat fokus för ledarskap 

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

främst gällande behovet av att lägga mer tid på informella samtal med sina anställda efter att 
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det framkommit en större andel oro som både märkts i resultatet på olika 

medarbetarundersökningar men också under möten och samtal i gruppen. Tidigare upplevde 

flertalet respondenter att det självklara fokuset under arbetstid var arbetet men då pandemin 

medförde större oro hos individer så behövde fokuset skifta till att fylla det behovet för att 

arbetsgruppen sedan skulle kunna fokusera på arbetsuppgifterna. 

Jag har utvecklat mitt ledarskap genom medvetenheten om hur olika individer funkar och 

vikten av att faktiskt lämna utrymmen till informella samtal istället för bara hårda mål och 

arbetsuppgifter. Det har ju märkts i gruppen att det behövts eftersom det varit mycket 

oroligheter i världen som påverkat mina anställda. (Respondent 3) 

 

Jag har fått ändra mitt sätt och intressera mig mer för de vardagliga frågorna. Är van sen 

tidigare att de pratar med varandra och sen rapporterar till mig men nu har det blivit mer fokus 

på handfasta grejerna och är jag ärlig och krass så är det inte det jag varit mest intresserad av. 

Men nu är det viktigaste för mig är ju att hjälpa mina medarbetare snarare än vad jag håller på 

med hela dagarna. (Respondent 1) 

De flesta av respondenterna upplevde därför att gruppdynamiken ändrats efter pandemins 

början. Många ansåg att arbetsgrupperna kommit närmare varandra när lite tyngre och svårare 

frågor utöver arbetsrelaterade frågor kommit på tal. 

När vågen började ebba ut och vi gick tillbaka och jobbade två halvdagar i veckan på plats så 

märktes det att gruppdynamiken hade ändrats och det märks fortfarande. Vi har kommit in i 

nya tyngre frågor, även sådana som inte är helt jobbrelaterade. (Respondent 1) 

En respondent berättade även hur de anställda utnyttjat sina kontakter på arbetet till socialt 

umgänge på fritiden. Arbetet var en stor del av vardagen och under pandemin då många 

anställda inte kunde gå ut och interagera med andra så som vänner och familj blev 

arbetskollegor och chefer i många fall den enda sociala interaktionen de hade vilket ledde till 

att banden stärktes ytterligare, även utanför arbetstid vilket styrks av följande citat. 

Vi hade till och med anställda som ringde till varandra och kunde laga mat och äta middag 

tillsammans digitalt från olika delar av världen bara för att få den här sociala interaktionen, det 

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

De digitala verktygen har därför varit en central del både för att arbetet ska fortgå men också 

för välmående. 
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Användandet av digitala verktyg 

Omställningen till hemarbete gick väldigt fort och de anställda blev tvungna att använda sig 

av fler digitala verktyg än de gjort när arbetet huvudsakligen utfördes på arbetsplatsen. Vissa 

anställda hade tidigare erfarenheter av några verktyg medan andra aldrig hade använt dem. 

Det nya arbetssättet medförde utmaningar innan de anställda kom underfund med hur 

verktygen fungerade. En respondent gav följande citat. 

Vi tvingades in i att använda digitala verktyg som till exempel Teams. Många i mitt team hade 

aldrig använt det förut och första tiden var ganska krånglig innan vi kom underfund med hur 

det fungerade. (Respondent 2) 

Trots att majoriteten av respondenterna berättat att gruppsammanhållningen stärkts under 

pandemin då den fört dem in på den djupare och mer personliga kommunikationen har den 

arbetsmässiga kommunikationen gällande organisationens mål och arbete blivit till viss del 

lidande. Kommunikationen mellan både chef och medarbetare men också mellan medarbetare 

och medarbetare gällande arbetet har försämrats när den behövts tas digitalt, något som med 

tidens gång blev bättre men som aldrig riktigt lyckades fungera lika bra som det gjorde när 

majoriteten arbetade på plats enligt en respondent. 

Hemarbete är på gott och ont, man kan gå miste om många möjligheter att lösa och upptäcka 

problem. Det är en balansgång som grupp. Risken finns ju att all information inte kommer 

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

 

Vi hade veckovisa möten men allt framkom inte i och med att vi inte hade den djupa 

relationen när jag var hemma. Får jag vara efterklok så skulle jag varit på plats hela tiden med 

argumentationen att det behövs för företaget. (Respondent 1) 

Från intervjuerna framkom att cheferna upplevde att det var svårt att inkludera alla under 

digitala möten. Exempelvis upplevde ett flertal respondenter att det var svårare att få direkt 

återkoppling på det som sades under möten. De hade inte full insyn i var deras anställda 

befann sig och huruvida de tog till sig informationen eller inte när många kameror var 

avstängda. Respondenterna beskrev hur påslagna kameror starkt uppmanades i många 

mötesforum även om det kunde upplevas obekvämt av vissa anställda. Två respondenter 

berättade om situationen och det betonades gällande vikten av att kunna se varandra och få 

direkt återkoppling i arbetsgruppen gällande både information och mående. 
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På digitala möten så får man ju inte samma återkoppling. Vilka är med och inte? Man försöker 

fråga runt och försöker inkludera alla så att ingen ska känna sig utesluten. (Respondent 3) 

 

Sen det här med kamerorna, det är ju många som kanske känner sig obekväma med de men 

jag kan tycka att det nästan skulle vara obligatoriskt att de är påslagna. Vi uppmanade till det 

för är man på ett möte på jobbet så ser man ju varandra ändå och det borde vara samma när vi 

har möten oavsett vart de är någonstans. Så då får man helt enkelt ta av sig pyjamasen, sätta på 

sig vanliga kläder och sätta på kameran. Det blir trevligare och bättre för alla. Ser man inte 

personerna så vet man ju inte hur de mår heller på samma sätt, man ser inte om de är ledsna 

till exempel. (Respondent 7) 

Den ena respondenten betonade även att det är någonting som utvecklats under pandemins 

gång gällande olika typer av digitala möten där alla ska känna sig välkomna och inkluderade. 

De införde olika slags möten för de anställda, exempelvis workshops i mindre grupper för att 

gynna delaktigheten i arbetsgruppen som kunde tänkas vara lägre då de anställda i högre 

utsträckning blev mer passiva när de satt bakom en skärm än i ett fysiskt mötesrum.  

Min [högre] chef har stöttat mig mycket i att man faktiskt kan göra många saker digitalt, 

workshops och så vidare, till exempel i mindre grupper.  (Respondent 3) 

Vidare beskrev en respondent om hur deras arbetsgrupp arbetat med digitala verktyg 

ytterligare genom en liten enkätstudie med några få frågor som gick snabbt och smidigt att 

svara på. Respondenten menade att det var uppskattat av både respondenten som chef och av 

de anställda genom att det var ett snabbt sätt att få en överblick över de anställdas upplevelser 

och eventuella behov och därefter ha möjlighet att sätta in rätt insatser. Respondenten beskrev 

följande.  

Det vi också gör är att vi har en pulse-survey som heter Office Vibe. Den kommer ut varannan 

vecka och har olika frågor inom olika kategorier såsom relation med chef, kollegor och så 

vidare och då skattar man hur man upplever olika saker. Den följer jag alltid upp på och kollar 

hur de tycker och reflekterar tillsamman med de anställda om varför svaren blivit som de blivit 

och hur detta kan förbättras. (Respondent 4) 

Lärdomar från pandemin 

Pandemin har varit påfrestande och tung men ur pandemin har det också växt fram nya 

arbetssätt och ett nytt tänk. Under intervjuerna beskrev respondenterna vad de hade tagit med 

sig för nya arbetssätt, exempelvis om flexibla arbetsplatser och arbetstider vilket de inte 
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arbetat med i samma utsträckning innan pandemin. De flesta respondenter beskrev hur arbetet 

var förlagt mellan satta klockslag och på bestämd plats innan pandemin om inte något 

specifikt uppdrag krävde annat. En respondent berättade att de enda som ibland kunde vara 

hemma var cheferna och att det inte alltid uppskattades i arbetsgrupperna. Under pandemin 

blev det en påtvingad ändring att arbetsplatsen förflyttades till annan plats än arbetet och även 

arbetstiderna blev i viss mån därför ändrade.  I följande citat beskrev en respondent om hur de 

hade tagit med sig nya synsätt framåt och fortsatt arbeta med flexibla arbetstider och 

arbetsplatser även efter att de var tillåtna att återgå till att arbeta på plats på organisationen.  

En underförstådd tanke är att man ska vara på jobbet för att vara produktiv. Chefer har haft ett 

sådant synsätt att vara hemma om det får saker att rulla på bättre, många har inte accepterat 

det. Där tror jag att det har blivit mer flexibelt. (Respondent 1) 

Citatet visade att förståelsen för att produktiviteten inte hade att göra med vart de anställda 

befann sig har ökat och därmed accepterats i en högre grad än innan pandemin. Även den mer 

påtvingade stora omställningen till att allt skulle ske digitalt har mynnat ut i nya arbetssätt. Ett 

flertal respondenter hade aldrig innan arbetat i samma utsträckning med virtuella verktyg, 

medan ett par respondenter arbetat kontinuerligt med det arbetssättet då många av deras 

anställda befann sig på andra platser i världen. Oavsett upplevde de att arbetet med de 

virtuella verktygen som exempelvis kommunikationskanalen Microsoft Teams utvecklades 

och möten anpassades mer efter behov, exempelvis gällande den psykosociala arbetsmiljön 

där organisationen på många håll hittat lösningar som hjälpt dem framåt under distansarbetet 

med hjälp av de virtuella verktygen. 

Lärdomar som jag och vi tagit med oss är att vi blivit bättre på virtuella möten. Förr var det 

heltimmesmöten, nu börjar vi mötet fem över och slutar fem i så man får lite tid innan och 

efter. Vi kommer även minska vårt avtryck på miljön. Man kan arbeta hemifrån, det funkar 

och det kommer delvis funka framåt. (Respondent 4) 

 

Vi införde dagliga möten, som check-ins, där vi kikade läget med varandra när alla satt 

hemma och det har hjälpt oss jättemycket, så det är någonting som vi faktiskt har fortsatt med 

och kommer att fortsätta med framåt. (Respondent 8) 

Pandemin var en påfrestande tid för organisationens anställda, men trots alla utmaningar 

lyckades ändå organisationen ta sig igenom pandemin med goda resultat och kan blicka 

framåt med gott självförtroende, vilket följande citat styrkte. 
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Vi har ju ändå bibehållit lönsamheten för företaget under pandemin och levererat bra siffror 

trots alla utmaningar, samtidigt som stämningen hos de anställda överlag varit ganska bra 

under omständigheterna så det säger väl någonting om någonting (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 undersöka hur chefer har utvecklat sitt ledarskap på distans från 

pandemins början till och med april 2022 samt att belysa vilka förändringar organisationen 

behövt genomföra. 

I resultatet framkom fyra teman: work-life balance, ändrat fokus för ledarskap, 

användandet av digitala verktyg samt lärdomar från pandemin. Diskussionen kommer att 

behandla samtliga teman från resultatet. I diskussionen behandlades även metoden.  

 

Resultatdiskussion 

Work-life balance 

I studien behandlades respondenternas upplevelse av de anställdas work-life balance. Vad 

som framkom av resultatet var att respondenterna hade uppmärksammat och tagit till sig att 

de olika anställdas behov skiljdes åt. Respondenterna och deras arbetsgrupper satte därför in 

olika insatser och förslag på hur balansen mellan arbetslivet och privatlivet skulle gynnas. 

Exempelvis uppmanades de anställda att ta promenader för att komma ifrån hemmet och 

själva kunna styra sina arbetstider i större utsträckning än innan. 

Flexibla arbetstider har visat sig tendera positivt där anställda i många fall själva kunde 

styra över vad de ville ha som arbetstid och fritid. Wöhrmann et al. (2021) beskrev att 

nutidens högteknologiska arbetssätt och den flexibilitet det medför riskerade att sudda ut 

gränserna mellan vad som egentligen var arbetstid och fritid då de anställda inte på samma 

sätt kan ta sig från sin arbetsplats. Det överensstämde med vad respondenterna förmedlade 

gällande att vissa inte riktigt kunde skilja på vad som var arbetstid och fritid och ofta arbetade 

mer än de skulle gjort om de var på plats på organisationen medan andra enbart uppskattade 

upplägget. Vidare beskrev Galanti et al. (2021) att om omställningen till hemarbete inte gått 

till på ett välplanerat och strukturerat sätt kunde det ha en negativ inverkan på de anställdas 

work-life balance och eftersom Covid-19 inte medförde en planerad övergång till hemarbete i 

stor utsträckning kunde struktur inte garanteras. Tidigare forskning överensstämde till stor del 

med resultatet i den här studien som visade på att förutsättningarna inte fanns på 

organisationen för att från början göra en smidig övergång. De anställda hade som tidigare 

nämnt olika behov och förutsättningar och ett flertal respondenter beskrev hur organisationen 

omöjligt kunde veta hur länge pandemin skulle pågå och därav genomfördes fler kortsiktiga- 

än långsiktiga lösningar. Resultatet visade vidare på att ytterligare utmaningar med work-life 

balance var att anställdas hemsituation såg olika ut. Bergefurt et al. (2021) beskrev hur arbete 

i ett hushåll där fler personer än en lever och arbetar kan medföra svårigheter i 
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arbetskoncentration likväl som svårigheter i familjerelationerna medan Xiao et al. (2020) 

menade på att det fanns goda förutsättningar för att kunna anpassa sin arbetsplats så som de 

anställda vill ha den efter enskilda behov. Det överensstämde med vad respondenterna 

förmedlade gällande att hemmet bidrog till större produktivitet hos vissa medan andra 

upplevde mer distraktioner vid hemarbete.  

Vidare hade oro gällande sin egen och närståendes hälsa påverkat work-life balance 

och organisationen fick arbeta med att kunna tillgodose och möta deras anställdas olika behov 

på bästa sätt. Shagvaliyeava och Yazdanifard (2014) beskrev om hur närståendes 

hälsoproblem och dödsfall påverkade work-life balance negativt. Det syntes tydligt inom 

organisationen då Covid-19 medförde en stor oro och anställda kunde uppleva sjukdomar 

likväl som dödsfall inom familjen vilket påverkat dem både privat och arbetsmässigt. När 

arbetet tas hem suddas gränserna mellan arbetsliv och privatliv ut (Putri & Amran, 2021). 

Oavsett om en del anställda upplevt större produktivitet hemma så har det även medfört 

utmaningar i att de i många fall inte tagit sig tid för den återhämtning som behövs och 

uppmaningar om att exempelvis ta promenader och prata med varandra i arbetsgruppen har 

därför varit av yttersta vikt för en välfungerande arbetsmiljö i hemmet. 

 

Ändrat fokus för 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 på en organisation handlade om organisationens mål. Som 

temat work-life balance behandlade upplevde många anställda en stor oro under pandemin 

vilket gjorde att ledarskapet och kommunikationen skiftade från att handla huvudsakligen om 

organisationens mål till att handla betydligt mer om informella aspekter utanför arbetet. 

Matias och Cardozo (2019) ställde inte emot det helt då de menade att kommunikation var en 

viktig aspekt i många fall, inte minst när det handlade om att känna samhörighet till en grupp. 

På organisationen mynnade skiftningen ut i att gruppdynamiken hos de grupper som gjorde 

ändrat sitt fokus förändrades till det bättre. Den stora bristen på social interaktion medförde att 

de anställda i vissa fall även började umgås digitalt utanför arbetstid genom att exempelvis äta 

middagar med varandra över kommunikationskanalen Microsoft Teams. Xiao et al. (2020) 

beskrev att personer som levde själv i ett hushåll riskerade att känna sig mer socialt isolerade 

än de som levde i ett hushåll med andra under pandemin. Ett antal respondenter beskrev hur 

vissa anställda inte hade mycket mer social interaktion än kollegorna vilket gjorde att sådana 

här upplägg förde gruppen närmre varandra även på det privata planet. Den informella 
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kommunikationen har visat sig gynnsam för anställdas känsla av trygghet när den fungerade 

väl (Zito et al., 2021). Matias och Cardozo (2019) skrev om att all kommunikation på något 

sätt gynnade samarbete. En tanke kan vara att den informella kommunikationen som fört 

grupperna närmare varandra på sikt kan tänkas gynna lönsamheten för företaget då gruppen 

har högre i tak och en större förståelse för varandra. 

Ledarskapet som ett flertal respondenter använt sig av tidigare var mer transaktionellt 

och belönade hårt arbete efter organisationens mål i högre utsträckning än det mer 

omhändertagande ledarskapet som anammats under pandemin. Den förändrade 

ledarskapsstilen kopplades till servant leadership, där fokus låg på att ta hand om sina 

anställda och se till deras behov (Ahmad Khan et al., 2016). Då pandemin medfört känslor av 

oro och osäkerhet hos anställda har detta varit en nödvändighet hos cheferna, något de tycks 

ha lyckats bra med. Ledarskapsstilen kan komma att vara användbar i framtiden då det finns 

skäl att tro att arbetslivet kommer se annorlunda ut efter pandemin jämfört med hur det såg ut 

tidigare. Innan pandemin slog till ansågs hemarbete som en priviligierad fördel som bara 

några få högt uppsatta kunde ta del av (Vyas, 2022).  

 

Användandet av digitala verktyg 

Matias & Cardozo (2019) menade som tidigare nämnt att organisationer huvudsakligen fört 

kommunikation gällande organisationens lönsamhet. Baksidan av den goda informella 

kommunikationen visade sig enligt ett flertal respondenter vara att den arbetsmässiga 

kommunikationen till viss del blivit lidande. När arbetet blev förlagt på distans var de digitala 

verktygen av yttersta vikt för hur arbetet likväl som kommunikationen skulle fortsätta 

fungera. Karl et al. (2021) beskrev hur användandet av en viss digital kommunikationskanal, 

liknande Microsoft Teams som respondenterna använde sig av, ökade med 300% under 

pandemins första månader. Organisationer behövde därför snabbt anpassa sig för att kunna 

fortsätta sitt arbete och föra kommunikationen och informationsflödet vidare. Respondenterna 

förmedlade att vissa arbetsgrupper redan hade en kunskap om de digitala verktygen, som 

exempelvis kommunikationskanalen Microsoft Teams, medan andra grupper aldrig tidigare 

använt sig av dem.  

Ett flertal respondenter menade att den kommunikation som behövdes för att arbetet 

skulle fungera felfritt försämrades när den skulle tas digitalt. Det dels angående frågor om hur 

och om information togs emot när den direkta återkoppling de tidigare fått vid fysiska möten 

inte skedde på samma sätt som vid digitala. Respondenter beskrev hur det var svårt att 

säkerställa att informationen faktiskt gått fram då de inte visste om de anställda faktiskt var 
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med på mötet och lyssnade eller inte. Vidare upplevde ett antal respondenter att det var 

svårare att se hur deras anställda mådde och om det fanns enskilda behov som behövde 

uppfyllas. De flesta respondenter ville därför införa digitala möten där det var starkt 

uppmanad att ha kameran påslagen vilket inte alla ville ha. Karl et al. (2021) menade att 

människor blev mycket medvetna om sina utseenden vid digitala möten när de kunde se sig 

själv i bild och kanske därför upplevde att de stod mer i rampljuset än vad de faktiskt gjorde. 

Det kan vara en tänkbar anledning till att de anställda inte naturligt satte på sina kameror, att 

de upplevde det svårare att fokusera på arbetsuppgifterna då de blev medvetna om hur de såg 

ut och vad de hade på sig. En respondent beskrev hur de anställda kan ha suttit hemma i 

pyjamas under arbetstid och därav inte haft sin kamera påslagen. Vidare menade ett antal 

respondenter att det ansågs lättare att gömma sig bakom en skärm än i ett fysiskt mötesrum, 

speciellt om kameran var avstängd. 

 

Lärdomar från pandemin 

Det avslutande temat handlade om vilka lärdomar respondenterna och deras anställda fört 

med sig vidare i arbetet när de återgått till arbetsplatsen. Flexibelt arbete kan leda till ökad 

känsla av kontroll och bättre work-life balance (Wöhrmann et al., 2021), vilket det har goda 

chanser att göra även på sikt i det mer frivilliga distansarbetet. Respondenterna var överens 

om att trots att pandemin och distansarbetet var en stor utmaning på många sätt så förde den 

med sig någonting gott. Dels blev gruppdynamiken i de flesta fall positivt påverkade och 

sedan medförde den även en större flexibilitet och förståelse för hur, var och när de anställda 

kan arbeta och samtidigt behålla produktiviteten. De två största förändringarna var att de nu 

arbetar mer med flexibla arbetsplatser och arbetstider och till viss del fortsätter de mer 

informella samtalen i större utsträckning än innan pandemin.  

Metoddiskussion  

På grund av önskemål från organisationen genomfördes alla intervjuer digitalt via 

kommunikationskanalen Microsoft Teams. Vad som upptäcktes under studiens gång var att 

digitala möten kunde påverka dynamiken i samtalen och hur information förmedlades. Därav 

går det att diskutera ifall intervjuerna till viss del hade fått ett annat utfall om de genomförts 

på plats på organisationen. Vi säkerställde att vi satt i en bra och kontrollerad miljö men under 

de digitala intervjuerna fanns det större risk att avbryta varandra då det i vissa fall kunde 

upplevas en del fördröjningar i uppkopplingen, exempelvis under en intervju där 

respondenten befann sig i ett kollektivt färdmedel med bristande internetuppkoppling. Under 
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den intervjun var heller inte respondentens kamera påslagen under hela tillfället vilket vi 

märkte påverkade oss en del då vi inte kunde se ansiktsuttryck och kroppsspråk. Därav finner 

vi det intressant att fundera över huruvida vi kunnat läsa in mer eller annan information om 

intervjuerna genomförts på plats tillsammans med respondenterna. 

Vidare har organisationen över 40 000 anställda varav endast åtta deltagit i studien. 

Den data som framkom hade därför kunnat vara annan beroende på urval då studien 

behandlade respondenternas egna upplevelser av situationen. Intervjuguiden upplevdes 

tillräcklig och vi upplevde under samtliga intervjuer att vi fick den information vi ville ha. 

Frågorna var tillräckligt öppna för att respondenterna själv skulle börja berätta om deras 

upplevelser istället för att ge korta svar på respektive fråga. Under intervjuerna var en av oss 

intervjuledare medan den andra förde anteckningar samt kunde komma att inflika med någon 

fråga vid behov. På så sätt minskade risken att missa intressanta frågeställningar då en person 

hela tiden fanns tillgänglig att lyssna och fundera över vad intervjuledaren eventuellt missat 

att ta upp som den andra upplevde nödvändigt. Upplägget kändes även lämpligt då vi 

upplevde att två intervjuledare eventuellt kunde skapa förvirring både mellan varandra och för 

respondenten.  

 

Studiens praktiska relevans och förslag till vidare forskning 

Organisationen har som tidigare nämnt hittat ett flertal fungerande arbetssätt under 

hemarbetestiden och nu vidare under återgången till arbetsplatsen. Någonting värt att tänka på 

från organisationens sida och som även kan tänkas intressant att studera vidare är varför den 

informativa och arbetsmässiga kommunikationen försämrats under hemarbetet medan den 

mer omhändertagande kommunikationen gällande välmående i gruppen snarare förbättrades 

då många organisationer faktiskt kommer att fortsätta med hemarbete i viss mån. Det 

upplevdes svårare att ha samma dynamik och förståelse under de digitala mötena där viss 

information gällande arbetet kunde falla mellan stolarna och därav drabbade organisationens 

mål. Om organisationen fortsatt väljer att arbeta på distans i viss mån behövs det ses över 

ytterligare.  

Den informativa kommunikationen verkade till viss del bli drabbad av att det var svårt 

för respondenterna att under de digitala mötena veta om de anställda var på plats eller inte 

samt att få den återkoppling som naturligt sker vid ett fysiskt möte. De trodde att det kunde 

förbättras om deltagarna hade sina kameror på. Karl et al. (2021) påpekade att digitala möten 

med kamera kan få de anställda att känna en osäkerhet och en känsla av att stå i rampljuset 

ständigt och inte bara när de tar till orda. Frågan är därför om det var anledningen till att 
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kamerorna till stor del var avstängda och isåfall hur man vidare ska säkerställa välmående i 

arbetsgruppen och samtidigt säkerställa att de digitala mötena fungerar på bästa sätt vilket har 

visat sig enligt respondenterna vara när kameran är påslagen. En del respondenter beskrev 

även om hur olika medarbetarundersökningar hade fungerat som ett hjälpmedel gällande att se 

över de anställdas situation både arbetsmässigt och privat under pandemin vilket gynnat både 

gruppdynamiken och förmågan att kunna sätta in insatser efter behov. Sanchez (2007) beskrev 

medarbetarundersökningar som ett sätt att få en överblick av och förbättra de anställdas 

engagemang och motivation till arbetet vilket därav kan vara en bra anledning till att fortsätta 

arbeta med olika slags undersökningar kontinuerligt även när de är på plats på organisationen. 

Pandemin har medfört en större förståelse för att olika anställda har olika behov och 

pandemin har öppnat upp för att det finns fler möjligheter gällande insatser, exempelvis 

flexibla arbetsplatser och arbetstider samt att gruppdynamiken förbättrades gällande den mer 

privata kommunikationen som kan stärka välmående i arbetsgrupperna. Undersökningarna 

kan därför medföra att rätt insatser sätts in på rätt plats snabbare. 

 

Slutsats 

Vad som tydligt framkom från studien var att organisationen i stor utsträckning har lyckats 

hitta arbetssätt som fungerar för dem trots stora utmaningar. Ledarskapet har genomsyrats av 

stora förändringar i det ledarskap de utfört gällande vart det största fokuset har legat. 

Organisationens mål har varit att bibehålla produktiviteten och samtidigt säkerställa att de 

anställda mår bra och har rätt förutsättningar för att kunna arbeta, både gällande fysisk- och 

psykosocialt stöd från organisationen, cheferna och varandra. En större kunskap om hur olika 

anställda har olika behov som behöver fyllas och olika förmågor och förutsättningar för att 

lyckas när samhället är under en pandemi och arbetet tagits hem har givits. Avslutningsvis vill 

vi återigen 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  

• Ge personen en snabb genomgång om varför hen är här och vad vi kommer prata om 

idag.  

• Informera om anonymitet och forskningsetiska överväganden. 

• Förtydliga att detta är frivilligt, att personen när den vill får hoppa över att svara på 

frågor och kan avbryta när hen vill.  

 

Berätta lite om dig själv (ålder, befattning, hur länge har du haft befattningen osv.) 

 

Berätta om hur det var hos er när pandemin slog till.  

• Både innan och efter pandemin. 

• Fick vissa/alla arbeta hemifrån…? Arbetstidsförkortning, 4 dagarsveckor. Det har 

behövts prioriteras vilka projekt som är viktigast och vilka som får stanna av och falla 

bort.  

 

Vilka utmaningar stötte ni på (inom organisationen)?  

 

Vilka utmaningar stötte du på i din roll som chef? 

 

En vanlig utmaning vid distansarbete och distansledarskap är ju att ni inte befinner er på 

samma ställe. Risken finns ju att all information kanske inte kommer fram eller att 

kommunikationen går att misstolka, och det är svårare att säkerställa både den fysiska och 

psykosociala arbetsmiljön för de anställda. Hur har du jobbat med sånt här för att säkerställa 

att saker och ting flyter på som de ska?  

 

Hur utspelade sig den första tiden därefter? Blev det bättre eller sämre och på vilket sätt?  

• Hjälpmedel från företaget? 

• Var anställda tvungna att göra anpassningar/justeringar/uppoffringar för att underlätta? 

• Var du tvungen att göra anpassningar/justeringar/uppoffringar? 

 

Hur långsiktigt arbetade ni med lösningarna på dessa utmaningar?  

• Många små quick-fixes?  

• Långsiktigt direkt från början? 
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Hur har det sett ut senaste sex månaderna och hur ser det ut idag? 

• Hur tror du det kommer se ut framöver? 

 

Något mer du vill tillägga? Något vi missat att fråga om som du känner varit en stor del av 

detta? 


