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Abstrakt

Forskning visar att ledarskap ar ett omtvistat begrepp med ett flertal definitioner som én idag
inte har en allmén definition. Detta medfor att vi véljer att presentera ledarskap ur olika
ansatser for att fa en okad forstielse till varfor det tolkas olika. Vidare ar dven E-ledarskap ett
vél utforskat omrade och i takt med digitaliseringen har dess relevans okat. Det var just E-
ledarskapet som fangade vart intresse, och i samband med att det har blivit ett verktyg for
ménga foretag under den rddande pandemin. Den nuvarande forskningen om E-ledarskap ger
framst upplysning till organisationer dér detta har varit ett eget medvetet val. Vi anser att det
saknas en storre utstrickning av forskning om organisationer som tvingas verga till E-
ledarskap till f61jd av externa faktorer, som i detta fall en pdgaende pandemi. Saledes grundar
sig vart syfte i att skapa en okad forstdelse for hur ledarskapet ter sig nér en organisation
overgar till distansarbete. Darefter vill vi dven framfora hur de som utdvar ledarskapet skapar
mening kring organisationen och om detta i sin tur har ett samband med férédndringen. Under
arbetets gang har vi kommit fram till att kommunikation och kultur oundvikliga &mnen i

samband med ledarskap och darmed ndgot som kriver ett erkdnnande i var studie.
Nyckelord

Ledarskap, E-ledarskap, sensemaking
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Tack

Vi vill rikta ett stort tack till vara respondenter som bistétt oss med sin tid och erfarenhet for
att bygga vart empiriska material. Vi vill 4ven tacka vara studiekamrater for deras reflektioner
och tankar som presenterats under studiens gang, detta har varit till stor hjélp for vart arbete.
Slutligen vill vi rikta ett innerligt tack till vir examinator och handledare fo6r den vigledning

vi fatt under processen. Er hjilp har varit en avgorande faktor i genomforandet av vér studie.

Aterigen, ett stort tack!

Vinligen,

Josefine Gallardo, Halide Shala och Mikaela Almgren
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1. Inledning

1.1 Problembakgrund

Ar 2020 #r ett &r vi med stor sannolikhet aldrig kommer att glomma. Det ir 4ret d& forsta
svenska fallet av Covid-19 bekréftades och efter detta spred sig viruset runt om i Sverige
och resten av virlden. Covid-19 dr en sjukdom som orsakas av viruset SARS-CoV-2I.
Folkhilsomyndigheten (2020) har forklarat att symtombilden vid denna sjukdom varierar
fran person till person, vissa drabbas av en léttare forkylningssymtom medan andra kan f&
influensaliknande symtom eller vérre. D4 vi just nu lever i en rddande pandemi, sd har
situationen for ménniskor dndrats pd ménga olika sétt. Sverige har gatt ut med olika typer
av restriktioner till organisationer som arbetsgivare och arbetstagare rekommenderas att
folja, vilket leder till en fordndrad arbetssituation for minga. Regeringen uppmanar
arbetsgivaren att be sin personal att arbeta hemifrdn om mdjligheten finns samt att
arbetsgivare har ansvaret att skapa ritt forutsattningar for att deras arbetsmiljo ska
fungera som den bor. Som arbetsgivare skapar detta nya utmaningar i hur man ska leda
sina anstéllda. Det kan vara att erbjuda digitala alternativ for moten, skjuta upp
tjansteresor eller konferenser. Krisinformation (2021) har infort dessa atgarder som bor
foljas for att pé sa sdtt minska risken for smittspridning inom organisationerna. Med
denna information om den rddande situationen och restriktioner som implementeras antar

vi att arbetsgivare utgdr fran dessa vid omstéllning till digitalt arbete.

E-ledarskap dr inget nytt fenomen, det dr ndgot som redan existerar och som utdvas av
ménga foretag som helt eller delvis utgér fran ett arbete pa distans. Enligt Li et.al. (2016)
ar E-ledarskap ndr man kommunicerar i sitt arbete genom elektronisk media, ddrmed
utdvas ledarskapet i ett virtuellt sammanhang. Det vi borjade fundera pé ar hur E-
ledarskapet fungerar och utdvas ndr dvergangen dit dr ett resultat av externa faktorer och
nér syftet for foretagen aldrig var att dverga till ett distansarbete men situationen kravde
det. Vért intresse foll framforallt for foretag inom tjanstebranschen da vi anser att det ar

allmént vedertaget att denna bransch i storre utstrickning har mgjlighet att jobba
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hemifran till skillnad frdn produktionsbranschen. Valet av foretag grundade sig i att bada
fanns inom tjénstebranschen och har gjort dvergangen till distansarbete till foljd av

externa faktorer, i detta fall den pdgdende pandemin.

Eftersom situationen virlden har hamnat i fortfarande ar valdigt oforutsdgelsebar, sa vet
vi inte hur det kommer att se ut ett ar fram eller inte ens tvd manader fram i tiden. Det vi
befinner oss i dr en ovisshet, dir varje dag skiljer sig frdn den andra. Denna situation
paverkar frén individniva till samhéllsniva, inte minst arbetslivet. Med vér studie vill vi
lyfta fram vad som hinder med organisationer som har paverkats av detta och varit
tvungna att gora en dvergédng till ett distansarbete, samt hur den enskilda ledaren skapar

mening i en sddan hér situation.

1.2 Problemdiskussion

For gemene man associeras ens arbetsplats med en fysisk lokal dir ledarskapet pa ett
traditionellt vis utdvas ansikte mot ansikte. Samtidigt menar Li et al. (2016) att vi idag
lever i en vérld som &r priglad av teknologin. Med detta har begreppet E-ledarskap blivit
ett nytt sétt att utéva vad vi idag kallar det “traditionella ledarskapet”, hér sker
ledarskapet virtuellt. Detta &r ett tillvigagdngssitt som fram tills cirka ett ar tillbaka
antagningsvis anvéndes i olika utstrdckningar i organisationer men kanske inte fullt
implementerat. Till f61jd av den rddande pandemin och rekommendationer om att i storsta
mdjliga utstrdckning arbeta hemifréan s blir E-ledarskap nu en forédndring som
organisationer med kort varsel stéllts infér. Som Avolio et.al (2014) ndmner, &r E-
ledarskap ett koncept som forst blev omnidmnt for drygt 20 ar sedan. Trots detta sd finns
det till dagens datum ett relativt snivt utbud av forskning géllande dvergéngen frén det
traditionella fysiska ledarskapet till det virtuella E-ledarskapet. I synnerhet nir denna

overgéang kan anses vara oforberedd och odnskad.

Med denna information ligger vért huvudsakliga intresse i att undersdka hur ledarskapet
ter sig i en 6vergdng fran ledarskap i miljon av en fysisk arbetsplats till ett virtuellt
ledarskap. Vidare &mnar vi att ta reda pa om det finns en forédndring i ledarskapet hos
ledarna och hur denna fordndring iséfall kan beskrivas. Vér studie beror uteslutande

ledare och deras upplevelse av den forédndringen de stillts infor. Det finns foljaktligen tva
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perspektiv pa situationen, dessa perspektiv utgors av ledarens utévande av ledarskap
kontra foljarens uppfattning av ledarskap. Vi erkénner foljarens perspektiv men véljer att
1 denna studie avgrénsa oss enbart till ledarens perspektiv till foljd av begransningar av

tid och utrymme.

Var teoretiska utgdngspunkt ligger i en djupgdende efterforskning i det mangtydiga
begreppet ledarskap och vad som kan definieras som effektivt ledarskap. Vidare utgor
den teoretiska referensramen dven en beskrivning av begreppet E-ledarskap och dess
anvindning. Har lyfter vi ocksd relevant teori gillande kultur och kommunikation.
Slutligen anvénder vi oss av Weick (1995) och hans syn pa sensemaking for att forklara
hur enskilda ledare skapar mening kring sin organisation. Syftet med att framhéva
meningsskapandet grundar sig i att skapa en brygga for de valda teorierna och hur de

bidrar till att skapa mening for att férenkla det for lasaren.

Tva djupgéende semistrukturerade intervjuer med ledare inom tidigare nimnd bransch
kommer att genomforas. Respondenterna kommer att ge oss en dvergripande, men tydlig
bild pa deras syn pa begreppet ledarskap priglad av deras individuella erfarenheter. Deras
beréttelser antas ocksd bidra med deras syn pa dvergéngen till ett virtuellt ledarskap samt
en inblick i deras erfarenhet av foretagskultur och att skapa mening. Dessa intervjuer
ligger till grund for den empiri som i denna studie kommer stillas mot den teoretiska

referensramen for att kunna uppnd vért syfte.
Detta grundar foljande fragestillning:

Hur ter det sig att utova ledarskap vid ett skifte frdn fysisk arbetsplats till att arbeta pa

distans?

Vi anser ddrmed att denna studie kan komma att vara ett teoretiskt bidrag till
organisationer i framtiden fOr att pd ett effektivt och lyckat sétt implementera E-ledarskap

1 sin verksamhet.
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1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats ér att f en utokad forstaelse for hur ledarskapet ter sig nér det
overgdr fran att utdvas pé en fysisk arbetsplats till att utdvas pé distans, samt forsta hur

personerna som utdvar ledarskapet skapar mening i en sddan situation.

1.4 Disposition

Dispositionens syfte ér att ge en sammanfattande vy dver var uppsats innehall. Efter
inledningskapitlet kommer vér teoretiska referensram att presenteras for att sedan ga dver
till metodkapitlet. Efter dessa avsnitt kommer empirin att presenteras och tolkas for att

sedan avsluta uppsatsen med en diskussion och slutsats.

1.4.1 Teoretiska referensramen

Den teoretiska referensramen kommer innefatta en bred referensyta till omraden inom
ledarskap samt framhédva begreppet sensemaking och dess syfte. Den teoretiska
referensramen kommer att inkludera Sveningsson & Alvesson (2011) som framfor olika
ansatser som kan anvéndas for att definiera ledarskap. Detta kommer skapa en djupare
forstaelse till varfor ledarskap dr sd mangtydigt och varfor det upplevs sé olika. Vidare
kommer E-ledarskapet och dess natur ocksé framforas. Ytterligare ett omrade som vi
kommer att belysa dr kommunikation dé tidigare forskning av Roman et.al. (2018) menar
att kommunikation dr en av de mest vitala delarna av ledarskap. Vidare anses dven kultur
relevant for var studie da dess betydelse framkommer under intervjuerna. Enligt Giberson
et al. (2009) anses kulturen vara det som knyter de anstdllda samman inom en
organisation dver tid och blir dirmed det som som styr organisationer i deras beteende.
Organisationens kultur kan séledes forklara i vilken utstrackning 6vergéngen blev en
utmaning for organisationen. Vi dr medvetna om att kommunikation och kultur dr mycket
mer omfattande dn vad som framkommer i vér teoretiska referensram men vi anser dndé
att vi har skapat en tillrdckligt bred referensyta till var studie. Mer omfattande teori hade
saledes inte varit relevant for var studie. Slutligen kommer vi dven presentera Weick
(1995) och det han kallar for sensemaking. Det vi vill lyfta fram med just begreppet

sensemaking dr hur individer skapar mening kring nagonting, i vart fall handlar det om
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hur de som utdvar ledarskapet skapar mening kring det under den rddande situationen och

sin organisation.

1.4.2 Metod

Metodavsnittet kommer innefatta en beskrivning om hur vi ska gé tillvéga for att besvara
vér fragestéllning och vért syfte. Vi kommer borja kapitlet med att presentera véra
ontologiska och epistemologiska stillningstaganden. Fortsédttningsvis kommer vi att
argumentera for varfor valet o1l pa kvalitativ metod och @ven vilken roll detta har i1 var
studie. Vidare beskriver vi vilken typ av fallstudie vi kommer att utféra samt argumentera
till varfor just denna har valts. Vi kommer dven att forklara mer djupgdende valet av
intervjufragorna vi stiller i vara semistrukturerade intervjuer och bakgrunden till hur vi
véljer att analysera dessa. Efter detta kommer véart urval att lyftas, dér vi argumenterar for
vilken typ av urval som valts och varfor. Slutligen kommer metoddelen inkludera véra
etiska dvervidgande och kvalitetsmatt, vilka de dr och hur vi valt att halla oss till dem

under studiens gang.

1.4.3 Empiri och tolkning av empiriskt material

Vart empirikapitel kommer innehélla intervjuer frén tva olika respondenter med
erfarenhet av att utova ledarskap och fran olika foretag inom tjanstebranschen. Empirin ar
insamlad via semistrukturerade intervjuer dér vi stéller forutbestdmda fragor fran en
skriven intervjuguide och dér foljdfragor stillts utifrdn respondenternas svar. Deras svar
kommer att presenteras som enskilda berittelser. Berittelserna vi far fram fran
respondenterna kommer att tolkas med var teoretiska referensram som utgangspunkt.
Efter att empirin om fall 1 har presenterats kommer den delen f6ljas upp av tolkningen av
det fallet. Sedan kommer efterfoljande fall 2 att presenteras och dérefter ocksa tolkas och

analyseras. Slutligen kommer en sammanfattning av avsnittet att presenteras.

1.4.4 Diskussion

Detta avsnitt innefattar var diskussion 6ver hur vi har tolkat det empiriska materialet. Vi
kommer sammanstélla empirin och tolkningen for att motivera vad det &r vi har kommit
fram till samt for att i nésta avsnitt kunna besvara var fragestillning. Hér inkluderas véra

egna reflektioner.

10
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1.4.5 Slutsats

Slutligen kommer vi 1 vér slutsats att sammanstéllda den presenterade datan med véra
reflektioner for att besvara vér fragestdllning. Vi kommer i detta avsnitt att skapa en 6kad
forstaelse kring vart syfte och rekommendera vad vi anser kan vara relevant framtida

forskning.

11



Linneuniversitetet

Kalmar Vix;jo

2. Teoretisk referensram

Under kommande kapitel presenterar vi teori som i vdar mening dr relevant for att
analysera hur ledarskap ter sig pd distans. Vi kommer borja med att presentera
ledarskap som ett mdngtydigt begrepp och framhdva Sveningsson & Alvesson (2011) som
redogor for olika synsdtt av begreppet. Vi kommer dven anvinda oss av Yukl (2012) som
ger en mer djupgdende presentation av ledarskap. Vidare kommer Gill (2011) inkluderas
i vdr teoretiska referensram med syftet att presentera effektivt ledarskap. Vi vill som
tidigare namnt fa en forstaelse for hur ledarskap ter sig pd distans och forstd bakgrunden
till beteenden inom organisationer. Fortsdttningsvis kommer vi dven studera E-ledarskap.
Olika former av kommunikation och kultur i organisationer kommer att lyftas fram.
Dessa omraden dr mycket mer omfattande dn vad som framkommer i foljande kapitel,
men det har dndd relevans for var studie och krdver dirmed en plats i vdr teoretiska
referensram. Slutligen framfors Weicks (1995) teori om sensemaking for att fd en

forstdelse for hur mening skapas i en sddan hdr situation.

2.1 Definition av ledarskap

Ledarskap ér ett omtvistat begrepp med en bred ram av forskning. Denna forskning ar
ocksa en bakomliggande orsak till att det definieras pd sé olika sitt. Foljande delar
kommer att forklara begreppet ledarskap ur ett brett perspektiv. Vi kommer lyfta hur
olika forskningsorienteringar har varit en anledning till att ledarskap &r ett sddant
méngtydigt begrepp. Vidare kommer det presenteras en definition av ledarskap ur ett

processperspektiv samt kommer dven inneborden av effektivt ledarskap att framforas.

2.1.1 Ett mangtydigt begrepp

Sveningsson & Alvesson (2011) lyfter att nér det talas om foretag, tillvixt och framgéng

sa dr det inte sdllan ledarskap omnidmns. Det uttrycks ofta att ledarskap handlar om just

12
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fordndring och utveckling samt om hur det handlar om att lyssna, kommunicera visioner
och vara tydlig. Det finns ménga som har forsokt formulera en allméingiltig definition av
ledarskapet utan ndgon framgéang. Yukl (2012) ndmner Warren Bennis; en pionjdr inom

ledarskapsstudier och som for flera ar sedan gjorde en iakttagelse som &r minst lika

aktuell idag:

” Begreppet ledarskap forefaller alltid g& oss forbi eller
visa sig 1 nya former for att hana oss med sin opélitlighet
och komplexitet. Sa vi har kommit pd ett odndligt antal
termer for att beskriva det... och dndé ar begreppet

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

Ledarskap dr ndgot som framkommer i olika kontexter, vilket medfor flera definitioner
istéllet for endast en. Forskaren Bernard Bass (Bass 1985, se Sveningsson & Alvesson,
2011:16) definierar utdvningen av ledarskap som nagot som transformerar efterfoljare
genom att skapa visioner av mélen och formulera vigen for att nd dem. Bass definition
centrerar sig kring fordndring dir han hiavdar att chefskapet handlar om stabiliteten
medan ledarskapet handlar om att skapa och hantera fordndring. Medan Bennis (Bennis
1959, se Sveningsson & Alvesson, 2011:16) snarare uttrycker ledarskap som en process
dér en agent fir en underordnad att bete sig i onskad riktning. Det vill sdga att Bennis
véljer att fokusera pa styrningen av individen till skillnad frdn Bass som vill transformera
efterfoljare (Sveningsson & Alvesson, 2011). Bennis och Bass definitioner av ledarskap
ar d4 av de vanligare definitionerna och syftet med att nimna dem é&r endast for att

illustrera mangfalden.

Vanligtvis sa definierar varje forskare begreppet utifran egna perspektiv och aspekterna
som intresserar dem men Yukl (2012) hivdar att de flesta av definitioner &nda bygger pa
antagandet att ledarskap dr en process som inkluderar att en eller flera personer medvetet
paverkar andra i syfte att leda, strukturera och underlétta aktiviteter och relationer i en
grupp eller organisation. Men utdver detta s ér det inte mycket mer de olika
definitionerna har gemensamt. Detta utgar frén att varje forskare har en egen uppfattning
om ledarskap och véljer att undersoka olika fenomen samt tolka resultatet av dessa pa
olika sitt, vilket leder till skiljaktigheterna enligt Yukl (2012). Ledarskapets minga

definitioner och tolkningar &r ocksé anledningen till att manga teoretiker idag som bland

13
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annat Sveningsson & Alvesson, (2011) ifragasitter om det ens borde anses som ett

vetenskapligt begrepp.

2.1.2 Olika ansatser pa ledarskap

Som tidigare ndmnt &r ledarskap ett méngtydigt begrepp och inte minst sagt ett omtvistat
begrepp. Vi hittar fa likheter mellan olika teorier och vi nér aldrig ndgon bred uppslutning
i termer av forklaring och forstaelse. Men for att klargora det 1 basta mojliga mén sd kan
man diskutera ledarskapet utifrén olika perspektiv: person, resultat, position och process
(Sveningsson & Alvesson, 2011). Sveningsson & Alvesson (2011) forklarar att ett
personbaserat ledarskap tar oss tillbaka till “The Great Man Theory (Stogdill 1974, se
Sveningsson & Alvesson 2011:38) som betonar egenskaperna hos en ledare. Det har
fortfarande inte hittats centrala egenskaper for ledare och ledarskap, vilket frimst grundar
sig i att 1 sokandet efter egenskaper sa tenderar de att strunta i att ledarskap handlar om att
“ha efterfoljare”. Med ett ledarskap baserat pd resultat menar Sveningsson & Alvesson
(2011) att vi utgér ifall ett framgéngsrikt ledarskap har positiva resultat. I detta synsatt
utgor resultatet en central roll och betoning pa processerna tonas ner, saledes medfor det
att kortsiktighet prioriteras. Ett positionsbaserat ledarskap utgér fran de formella
positionerna som individer har i en organisation. Sveningsson & Alvesson (2011) menar
att med en formell position foljer resurser, forvéntningar och legitim auktoritet. Slutligen
diskuteras ledarskap ocksé ur ett processbaserat synsitt, vilket Sveningsson & Alvesson
(2011) pastar ar det vanligaste séttet att i larobocker och annan litteratur att forklara
ledarskap fran. Ledarskapet forklaras som en process dir idealet dr att se ledarskap som

ndgot som dr beroende av situationen.

Sveningsson & Alvesson (2011) presenterar dessa fyra omradden som en alternativ typlédra
som delvis bygger pa den ledarskapscentrerade forskningen och dess kronologiska
ordning som brukar delas in i fem omraden: egenskapsorienteringen, stilorienteringen,
situationsorienteringen, den halv nya ledarskapsorienteringen och en postheroisk
orientering (Bryman 1996, se Sveningsson & Alvesson 2011:17). Skillnaden ar att denna
alternativa typologi omfattar &nnu mer och sdledes bidrar till en mer fordjupad forstaelse

over hur litteratur beskrivs idag.
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For att fa en béttre forstéelse till varfor ledarskap ar ett s& omtvistat begrepp utan en
allméngiltig definition s &r det viktigt att forstd dessa olika ansatser ledarskap forklaras
utifran. De flesta forskare frén de traditionella teorierna grundar sina teorier utifran de
olika ansatserna. Skulle en forskare betona vikten pd egenskaper en ledare besitter sé ar
det den egenskapsinriktade ansatsen som har anvénts som utgangspunkt. Det dr ocksa en
av de forsta forskningsansatserna enligt Yukl (2012) och tillkom i bdrjan av 1900-talet,
dér framforallt betoningen ligger i att ledare var ndgot en individ fods till och inte nagot
man utvecklar sig till. For var studie innebér detta att vi tillfor en god 6verblick till varfor

ledarskapet definieras pé sa olika sétt.

2.1.3 En bred definition av ledarskap

Yukl (2012) framhéver en bred definition av ledarskap dér han tar hinsyn flera olika
faktorer som paverkar graden av framgang som &r mojlig att uppnd genom att arbeta

tillsammans i samma riktning. Han beskriver det séhér:

”Ledarskap dr den process som innebér att paverka andra
till att forstd och vara dverens om vilka uppgifter som

bor utforas och hur utforandet bor ske. Ledarskap ar ocksé
den process som syftar till att underlétta individuellt

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

Yukl (2012) menar pa att det denna definition inte endast omfattar prestationer som syftar
till att paverka och underldtta arbetet i en grupp for stunden, utan det omfattar dven att
forbereda gruppen for hur de ska mota framtida utmaningar. Detta medfor ocksa till att
ledarskap inte endast behandlas som en specialiserad roll utan ocksa som en social
paverkansprocess. Fokus ligger pd processen och man skiljer pa ledare och chef. Yukls
(2012) definition kommer vara relevant for var del i den aspekt att vi intervjuar personer
som pa nagot vis har ett personalansvar och for att forsta varfor dessa personer ar viktiga

och hur de skapar mening maste vi forstd hur de paverkar andra.

2.1.4 Den effektiva ledaren

Gill (2011) forklarar ledarskap som nagot kopplat till sex olika teman; vision, syfte,
vérdering, strategi, stirkande och engagemang. Det vill siga att ledarskap &r nagot som

inkluderar en vision av en dnskvird framtid, framjar ett tydligt syfte eller uppdrag,
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innehaller stddjande varderingar och intelligenta strategier samt stiarker och engagerar alla
inblandade. Ledarskap handlar om att visa vigen och hjdlpa eller forma andra att utéva
det. Gill (2011) véljer att anvénda sig av att forma istillet for att influera just for att det
har en bredare betydelse som dven inkluderar att attrahera och dvertyga négon att gora
ndgot och inte bara att ha en effekt pa ndgon. Detta leder till att ledarskap inte endast &r

ndgot att f0lja, utan dven ndgot som kan fi andra att vdlja vigen visad av ledaren.

Gill (2011) forklarar vision som drivet for motivation och prestation. Men for att vara en
drivande kraft sd maste visionen vara positiv for att fi ndgonting att hinda. Vision
handlar om formégan att kunna ténka och planera ut framtiden med hjélp av fantasi eller
visdom. Det blir foretagets stindpunkt. Nar det géller syfte sa menar han pd att kdnslan av
ett uppdrag eller ett syfte dr grunden for en framstdende organisation. Manniskor behdver
ett syfte for det de letar efter och gor. Anstillda och foljare maste forstd organisationens
syfte for strategier for att lyckas. Det racker inte heller med att veta vad, frigan om varfor
ar precis lika viktigt. Ledarskap och virderingar ér kopplat pé ett sadant sétt att effektiva
ledare identifierar och framfor delade vérderingar som informerar och stodjer visionen,
syftet och strategier. Enligt Gill (2011) &r det viktigt att skilja pa personliga véarderingar
som &r interna och subjektiva frdn organisationens virderingar som &r objektiva och
externa. En effektiv ledare lever utifrn foretagets virderingar och saledes sétter ett
exempel for en inspirerande rollmodell. Gills (2001) fjarde tema; strategi handlar om hur
vi gér frén var vi ar till var vi vill vara. En effektiv ledare utvecklar en strategi och
kommunicerar den utifran de delade vérderingar inom foretaget. Det vill séiga att strategin
1 sig ska forklara foretagets syfte samt tiackas av de gemensamma vérderingarna.
Slutligen, de tvé sistndmnda av Gills (2011) teman dr empowerment och engagemang.
Precis som ledarskap, &r empowerment ett definitionsladdat begrepp. Gill (2011) foreslar
framforallt en forklaring av empowerment som nagot som ger ménniskor kunskap,
fardigheter, sjélvfortroende, mojligheter, frihet och resurser att hantera sig sjélv och
ansvara for sin egen prestation. Enligt Gill (2011) &r kunskap makt och saledes innebar
det att stirka méinniskor kraver att dela kunskaper. Nar man pratar om att dela kunskaper
sa dr engagemang nagot att hinsyn till. Med engagemang syftar Gill (2011) pé de
anstélldas engagemang och i vilken utstrackning de &r villiga till att anstringa sig utover

det nddvindiga. Det handlar om att vara villig och ivrig for att gora sitt absolut bista
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genom eget initiativ. En effektiv ledare bidrar till att engagera médnniskor genom att

influera, motivera och inspirera till att gora det som behovs (Gill, 2011).

Eftersom vi undersoker arbetsplatser som har gjort en dvergang frén fysisk arbetsplats till
ett distansarbete vill vi urskilja ifall det effektiva ledarskapet forklarat utifrén Gills (2011)
definition fortfarande kan anvindas. Om Gills (2011) idé av ledarskap ar att visa vigen
och form4 andra att gora likasd samt inkluderar en vision av en 6nskvérd framtid, framjar
ett tydligt syfte eller uppdrag, innehaller stddjande vérderingar och intelligenta strategier
och stérker och engagera alla inblandade. Da blir fragan: sker det en fordndring nér vi
lamnar vér fysiska arbetsplats? En dvergang till distansarbete pa grund av yttre faktorer
ar en stor fordndring och som manga foretag kanske inte ar forberedda pd. Det kan
komma att paverka det tydliga syftet som en effektiv ledare bidrar med och foretagets
vision. Fokusen kan skifta frdn framgéng till 6verlevnad. En vision och en strategi som &r
byggd pé den fysiska arbetsplatsen kan vara en utmaning pa distans. Argumentet for
anviandningen for Gills (2011) definition blir forst och framst att besitta en referensram
for effektivt ledarskap samt framhdva om detta bidrar till olikheter nér arbetet Gvergér

fran en fysisk arbetsplats till distans.

2.2 E-ledarskap

Detta avsnitt &mnar at att skapa en forstéelse for E-ledarskap som koncept och innebdrden
av detta. Vidare &r det av stor relevans att &ven framfora hur anvéndningen av E-

ledarskap fungerar och vad det innebér for organisationer.

2.2.1 E-ledarskap som koncept

Enligt Li et al. (2016) lever vi idag i ett samhélle som &r starkt praglat av digitalisering
och teknologi, detta i sin tur har fort med sig begreppet “E-ledarskap”. Hir tar sig
ledarskapet plats i ett virtuellt ssmmanhang. Ledaren och foljaren interagerar hdr genom
ICT (information and communications technology). Inom E-ledarskap kommunicerar

man sitt arbete genomgaende via elektroniska media. Att studera och undersoka E-
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ledarskap innebér saledes att skapa en 0kad forstaelse for hur man implementerar
ledarskap i denna kontext och hur det organisationer forhéller sig till varandra pa

marknaden._

Den mest erkénda och anvinda forklaringen av E-ledarskap menar Van Wart et al. (2017)
ar ” En social paverkansprocess inbdddad i bade proximala och distala sammanhang
formedlade av AIT som kan producera en fordndring i attityder, kénslor, tinkande,
beteende och prestanda”. Kontra det traditionella ledarskapet som utdvas ansikte mot
ansikte sa handlar E-ledarskap om anvdndningen av informations- och

kommunikationsteknologier. AIT innebir i kort avancerad informationsteknik.

Enligt Roman et al. (2018) stdter man oundvikligen pa begreppet ICT som stér for
information and communications technology vid en efterforskning av begreppet E-
ledarskap. Trots att det finns ett erkdnnande for denna teknologi och dess potentiella
inverkan pa verksamheter, sé finns det hitintills ett gap av brist pa kunskap kring denna

teknologis paverkan pa beteendet inom en organisation savil som for ledarskapet.

2.2.2 Anvindningen av E-ledarskap

Enligt Roman et al. (2018) &r en viktig aspekt att ta i beaktning nir det kommer till
ledarskap generellt dr vikten av kommunikation. Studier visar att kommunikation i
flertalet fall 4r en av de hogst rankade kompetenserna gillande ledarskap. I en verging
till E-ledarskap blir denna kommunikation virtuell. Da kommunikationen anses vara en sa
pass vital del av en fungerande organisation &r det foljaktligen viktigt att det sker en
anpassning hos ledarna samt anstéllda for de fordndrade forutséttningarna av
kommunikationen. En utebliven respons, undersékning och bemistring av den pagaende

fordndringen kan ldmna savél ledaren som organisationen och dess anstéllda lidande.

Enligt Li et.al. (2016) kan tidigare studier anse ”smidigt ledarskap” vara en term som ar
aterkommande i syfte att identifiera E-ledarskap. Smidigt ledarskap 1 denna digitala era
forklaras av en ledares forméga att identifiera och svara pa hot och méjligheter som kan

uppsta inom organisationen, detta med hjilp av teknologi. Under fordandring och
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omstrukturering under olika forutséttningar sé innebar ett smidigt ledarskap ett effektivt
ledarskap. I en undersdkning av 42 aktivt verkstéllande direktorer inom
informationssystem och teknologi sé visar det sig att for 30 av dem har formégan att
kunna utnyttja nya digitala verktyg varit avgorande for framgéng i sin verksamhet.

Liu et.al. (2018) menar att tidigare forskning har sedan en tid tillbaka antytt att
ledarskapet beror pd situationen vilket far relevans i sammanhanget av E-ledarskap. For
att utfora ledarskapet virtuellt kridvs det ocksa en anpassning. I en studie presenteras det
hér ocksa ett antal egenskaper som anses vara fordelaktiga i dvergdngen och utforandet av
E-ledarskap. I kontexten av E-ledarskap menar man att viktiga egenskaper &r energi, ett
behov av att prestera, en vilja att anta ansvar, flexibilitet, en analytisk formaga, inldrning
och tekniska kunskaper. Teorin i frdga &r att de personer med energi har en storre
sannolikhet att fullfolja omstéllningen och fordndringen samtidigt som att de som har ett
behov av att prestera i sin tur kommer att ha ett storre intresse for att se mojligheter. Att
vara villiga att ta sig an ansvar innebér vidare att man dirmed kommer upptrada mer
noggrant med en mer betydande respekt gillande tid och resurser samt att ta potentiella
risker 1 beaktning infor sina handlingar. Slutligen dr den analytiska féormégan av stor vikt
da det kravs for att kunna utvirdera och utvecklas i syfte att optimera den dagliga

verksamheten och organisationen i det stora hela.

Da vi dmnar undersoka hur ledarskapet ter sig nér anstillda jobbar hemifrdn under
pandemin sé dr det just E-ledarskap som utdvas. Vi anser ddrmed att det dr av stor
relevans for studien att presentera konceptet pa ett sitt som tydligt beskriver innebdrden
av begreppet. Teorin kring E-ledarskap kommer senare att stdllas mot empirin for att
undersdka om det finns ett samband kring hur tidigare forskning beskriver en vél
fungerande anvéndning av konceptet kontra hur vara respondenter forhaller sig till

anvindningen av E-ledarskap.

2.3 Kommunikation

Nilsson & Waldemarson (2007) framhdver hur begreppet kommunikation kommer fran
latinets “communicare” och innebér att gora nagot gemensamt. Ménniskor kommunicerar
med varandra genom att dela med sig av sina upplevelser, handlingar, innebdrder,

vérderingar och kinslor. Sattet vi vdljer att dela med oss kan ske verbalt genom talsprak,
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skriftsprak och teckensprik. Men det kan &ven ske icke-verbalt genom tonlédge,

kroppssprak och blickar.

Nir det giller kommunikation i organisationer, dr det ett &terkommande diskussionsdmne.
Van Vuuren, De Jong och Seydel (2006) péstér att det &r uppenbart att kommunikation
har starka band till kérnan i en organisations existens. Det forekommer ofta uppfattningar
om att organisationer inte kan existera utan kommunikation eller till och med att
kommunikation dr organisationen (Taylor och Van Every, 2000, ¢ Van Vuuren et al.,
2006:116). Fortsatt menas det att kommunikation medfor att information distribueras och
ger en grundldggande forstaelse for uppgifterna som ska utféras samt malen som
organisationen strivar efter. Professorn i kommunikation; Joann Keyton definierar
organisationskommunikation som: “a complex and continuous process through which
organizational members create, maintain, and change the organization” (Keyton, 2005, se

Van Vuuren et al., 2006:116).

Alltsé anses organisationskommunikation som en komplex och kontinuerlig process dér
det 4r medlemmarna i organisationen som upprétthaller och forédndrar organisation. Van
Vuuren, De Jong och Seydel (2006) utvecklar detta och framhiver hur chefer har en
central roll i processen eftersom de har en position vilket ger dem mojligheten att ge en
storre bild av organisationen, miljon, konkurrenter och preferenser hos intressenter till
andra organisationsmedlemmar. Vidare menar de att underordnade och andra jimlikar
skapar mening fran dessa meddelande som kommer fran chefen. Saledes antyder de att
det finns en ldnk mellan det ledarkommunikation och attityder om en organisation. De
betonar att om chefen misslyckas att ge den storre bilden pé grund av exempelvis
kontinuerlig fysisk frdnvaro eller brist pd fardigheter sa kan dven medarbetare, eller
underordnade som de bendmns som, tappa syn pa organisationen och mélen blir mindre

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

Former av kommunikation

Larsson (2008) lyfter fram att nir det géller typer av kommunikation sa brukar formell
och informell kommunikation diskuteras. Den formella kommunikationen bestér olika
kommunikativa aktiviteter som ledningen planerat och detta bestdims av beroende péd hur

organisationens struktur ser ut. Kreps (1990) ndmner hur den formella kommunikationen
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kategoriseras pa tva sitt: som vertikal kommunikation och som horisontell
kommunikation. Som vertikal kommunikation menar Krep (1990) pa att kommunikation
gér bade nedit i organisationen, det vill sdga att ndgon i kommunicerar nedat i hierarkin,
men kommunikationen gar ocksé uppat ndr medarbetarna kommunicerar med sina
overordnade. Det skapar en antydan att det &r den uppédtgdende kommunikationen som
bidrar med information till 6verordnade 6ver vad som hénder och séledes féar de dven dela
med sig av sina tankar och idéer till sina 6verordnade, det bildar en form av delaktighet.
Den horisontella kommunikationen innebér att kommunikation som distribueras mellan
medarbetare pad samma hierarkisk niva. Nir det géller den informella kommunikation s
beskrivs det som nagot som inte &r planerat eller foljer organisationens hierarkiska
system. Detta dr istéllet ndgot som sker naturligt mellan de olika medlemmarna i

organisationen (Kreps, 1990)

Kotlers dterkopplingsmodell

Kotlers et al. (2012) dterkopplingsmodell, dr en modell som fir med de viktigaste delarna
nér det géller effektiv kommunikation, dir bdde sdndare och mottagare anses som de
viktigaste delarna for kommunikationen. Den som sénder information maste innan det
sander sitt budskap, tinka over vem de vill att information ska nd samt vad responsen kan
tankas att vara. Meddelandet maste sedan distribueras med en kanal som sékerhetsstaller
att mottagaren kommer kunna ta del av det. Utdver detta menar Kotlers et al. (2012) att
sandaren ockséd maste skapa kanaler for att gora det mojligt for en form av dterkoppling.
Att tinka pa hur kommunikationen ska gé till dr viktigt, eftersom annan information som
Kotlers et al. (2012) kallar for brus, kan vara ett storningsmoment och exempelvis vara
en del i att ett meddelande forvriangs. Saledes blir tankegéngen infor

kommunikationsprocessen en viktig del for att minska bruset som uppkommer.

Kommunikation anses som en vital del av ledarskapet enligt Van Vuuren et al. (2006).
Som nidmnt tidigare, dr det ofta cheferna som har en central roll for att skapa en bild av
organisationen och sedan dr det upp till medlemmarna att skapa mening av detta. Vért
syfte med studien handlar delvis om att framfora hur individer som utdvar ledarskap
skapar mening och eftersom kommunikation &r en del av denna processen blir 4ven detta

en vésentlig del att rikta uppmaérksambhet till.
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2.4 Kultur inom en organisation

Enligt Giberson et al. (2009) dr kultur inom en organisation ndgot som stdndigt har varit
av intresse ndr man forskat kring organisationer. Kulturen anses vara ndgot som knyter
anstéllda samman inom en organisation 6ver tid. Med detta blir kultur inom en

organisation ndgot som styr organisationer i deras beteende.

Prasad och Tomaion (2020) beskriver i korthet en organisationskultur som en
organisations delade tro och preferenser. Niar man ténker pad motivation inom en
organisation kopplas det ofta direkt till prestation. Véljer man att gridva pa djupet sd kan
man istdllet komma till insikt med att det finns andra faktorer som bidrar till motivation.
En organisation delar en tro och preferenser genomgéende genom organisationen och

nivan pd detta dr vad som utgor en stark kultur.

Samtidigt definierar Azanza et al. (2013) kultur inom en organisation som “en
uppsittning av nyckelvérden, antaganden, uppfattningar och normer som delas av
medlemmar i en organisation och som man lér ut som rétt for nya medlemmar”. Enligt

tidigare studie har organisationskultur varit direkt kopplat till en kénsla av

tillfredsstdllande inom sitt arbete. Vidare menar Azanza et al. (2013) att litteratur géllande

organisationskultur podngterar vikten av ledaren i syfte att uppratthdlla kulturen inom en
organisation. Att forsta och fostra kultur inom en organisation ar direkt kopplat till
effektivt ledarskap. Om en ledare bidrar med ett ledarskap som &r genuint sé dr detta
foljaktningen ndgot som kommer att genomsyra den anstillda och ddrmed bli en del av

den kulturen som representerar organisationen.

Sammanfattningsvis beskriver Prasad och Tomaino (2020) att om man inom ett bolag
forutsatter att det finns resurser for att genomfora samtliga planer som finns hos anstéllda
sa dr det i detta tillfélle som kultur har stdrsta mojliga paverkan. Vidare menar de att om
en organisation har delade meningar kring kultur och dess innebord s finns det ddrmed
delade meningar kring vad resurser ska g3 till. Ar kulturen diremot ndgon som ir
overgripande och Overensstimmande for en organisation s& kommer resurser att
forbrukas pa ett effektivt sitt och ddrmed utnyttjas pa ett effektivt sétt vilket

antagningsvis kommer att generera positiva resultat.
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Alltsa menar Prasad och Tomaino (2020) att det som utgor en kultur dr delad tro och
preferenser samt att nivan pd dessa avgor hur stark kulturen dr. Vart syfte med att belysa
kultur i organisationen &r att detta kan vara en betydande faktor till hur fordndringen har
utspelat sig. Da kultur anses enligt Giberson et al. (2009) vara ndgot som knyter samman
de anstéllda inom en organisation dr detta av relevans i vart arbete kring att skapa

forstaelse for beteenden och responsen pa forandringar inom en organisation.

2.5 Sensemaking

I denna del av teoriavsnittet kommer vi att klargora vad Karl E. Weick menar med
sensemaking eller meningsskapande pa svenska. Forutom att forklara vad det innebdr,
kommer vi dven att forklara varfor det ar viktigt att skilja sensemaking fran tolkning samt

klarldgga for sensemaking som process.

2.5.1 Att skilja sensemaking frin tolkning

Nér Weick (1995) ska forklara konceptet av sensemaking eller meningsskapande pé
svenska, pratar han om att strukturera det okénda. De centrala fragorna handlar om hur
individer konstruerar det dem konstruerar samt varfor det gor pa detta vis och vad ér
effekten av det. Precis som ledarskap, har d&ven sensemaking ett antal olika definitioner.
Ett koncept ir att se meningsskapandet som en tdnkande process som forklarar
overraskningar genom att anvénda retrospektiva héndelser (Louis 1980, se Weick
1995:4). Det vill siga att Louis (ibid., s.4) forklarar meningsskapande som en
aterkommande cykel som bestér av en sekvens av hiandelser som intrdffar dver tiden.
Cykeln borjar nér individer formar medvetna och omedvetna forvantningar och
antagande, som fungerar som forutségelser om framtida hdndelser. Men nir individerna
upplever hindelser som skiljer sig fran deras forutsigelser, det dr da deras behov av en
forklaring triggas igang (ibid., s.4). Weick (1995) menar pa att Louis forklarar
meningsskapande delvis som ndgot som kontrolleras av forvintningar, eftersom den
pagéende aktiviteten hos individen fér ett avbrott nér forutsdgelserna de har faller. Att

forstd meningsskapande handlar saledes ocksa om att forstd hur individer hanterar
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avbrott. Det gemensamma inflytande av forvéntningar och avbrott dr ndgot Weick (1995)
tycker tyder pa att meningsskapande kommer vara ett problem i organisationer. Han
forklarar det som nédr en organisation forvéntar sig fordndring och blir forbryllad nér det

inte sker.

Weick (1995) forstarker bilden av vad meningsskapande dr genom att forklara vad den
inte dr. En ofta anvénd synonym for meningsskapande ar tolkning och dérfor viljer han
att anvdnda och skapa en kontrast mellan tolkning och meningsskapande. Weick (1995)
forklarar att anvdnda tolkning som en synonym ér inte fel, problemet &r att det suddar ut
vissa skillnader som kan verka avgorande for att riktigt forstd finesserna av
meningsskapande i organiserade miljoer. Weick (1995) understryker att nyckelskillnaden
mellan tolkning och meningsskapande &r att meningsskapande handlar om sétten
ménniskor genererar vad de tolkar, det vill sidga att konceptet av meningsskapande
framhéver dtgérd, aktiviteten och skapandet som ligger till grund for sparen som tolkas
och som sedan tolkas om igen. Alltsa menar Weick (1995) att detta skiljer sig fran
tolkning eftersom meningsskapande handlar om en aktivitet eller process medan tolkning
kan ocksa anses som en process, men den kan likvél handla om att beskriva en produkt.
Han uttrycker det som att det dr ofta forekommande att hora att ndgon har gjort en
tolkning, men det &r inte lika vanligt att hora att ndgon har gjort “ett meningsskapande”.
Weick (1995) tydliggor att ett fokus pd meningsskapande framkallar ett tankesétt som
fokuserar pa processen och dven om tolkning anses i vissa fall som en process sa skiljer
det sig &t. En tolkning implicerar att det finns ndgot som viéntar pa att bli upptiackt medan

ett meningsskapande handlar mindre om upptickt och mer om uppfinning.

Vidare forklarar Weick (1995) att kontrasten mellan upptéckt och uppfinning ér
inbegripet i ordet sense, kédnsla eller mening pé svenska. Att kdnna nagot later som en
handling av upptéckt, men for att kdnna ndgot maste det finnas ndgot dér for att skapa
denna kédnsla och sensemaking foreslir konstruktionerna av det som sedan blir synligt.
Sensemaking kan beskrivas som ett kontinuerligt forsok att skapa en virld dir en objektiv
uppfattning dr mer ldmplig &n en interpersonell uppfattning (Swann 1984, se Weick
1995:14). Det Weick (1995) alltsd menar med meningsskapande ar att det handlar om att

prata om verkligheten som en pagaende prestation som formas nar méanniskor skapar
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retrospektiv kénsla av situationer de befinner sig i. Nar det giller organisationslivet séger
Weick (1995) séhir: “But to argue that the bulk of organizational life is captured by the
metaphor of reading texts is to ignore most of the living that goes into that life” (Weick

1995:15).

Det vill sdga att en organisation inte gar att forstd genom metaforer i en text och
meningsskapande ér inte heller ndgon metafor enligt Weick (1995), d&ven om det finns
tidigare forskare som pastar annat. For i enlighet med Weicks (1995) dsikt handlar

meningsskapande om att forstd ndgot bokstavligen och inte metaforiskt.

Vi vill forstd vara respondenter frén deras egna beréttelser och inte frn en text som vi har
ldst om de som ledare. Vi vill dven lyfta fram dem och skapa yta dér de kan beritta om
sitt ledarskap och situationer de har varit med om tidigare men dven nu. Weick (1995)
kommer att fungera som ett stort stod i tolkningen av deras beréttelser for att framhiva

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

2.5.2 Sensemaking som en process

For att forstd meningsskapande som en process viljer Weick (1995) att framhéva sju
sarskiljande egenskaper som skiljer sensemaking &t fran andra forklarande processer.
Dessa egenskaper dr foljande: grundat i identitetskonstruktion, retrospektivt, medskapare
till omgivningen, socialt, pdgdende, fokuserad pa och av extraherade ledtrddar och

slutligen drivet av rimlighet snarare &n noggrannhet.

Grundat i identitetskonstruktion

Den forsta egenskapen Weick (1995) ndmner &r att sensemaking dr nagot som ar grundat
under konstruktionen av ens identitet, det vill sdga att meningsskapande borjar med den

som skapar mening. Det man frigar sig dr “How can | know what I think until I see what
I'say?” (Weick 1995:18). Fragan innehéller fyra pronomen som alla pekar pé en person

och detta skapar en filla. Det Weick (1995) menar med en filla 4r att meningsskapare ar
singulért, men ingen individ agerar ensam. Han forklarar detta med att identitet utgérs av
processen av interaktioner och att genom att skifta mellan olika interaktioner sa skiftar vi
dven mellan identiteter. Detta innebir att en individs definition om vad som finns dér ute

kommer att forédndras beroende pa vem man dr som individ, men nér vi som individer vet
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vilka vi dr da vet vi dven vad som finns dér ute. Vidare menar Weick (1995) att processen
for meningsskapande harrér frdn behovet att inom individer ha en kdnsla och forstielse av

identitet.

Tillbakablickande

Weick (1995) antyder att tillbakablickande kan vara den mest sdrskiljande egenskap for
meningsskapande. Konceptet bygger pa att uppleva och upplevelser. Forst av allt anses
skapandet av mening som en uppmérksam process, men uppmérksamheten till det har
redan uppstétt. Vidare menar Weick (1995) att uppméarksamheten ar riktat bakat fran en
specifik tidpunkt och vad som hénde under det den tidpunkten och de dgonblicket
kommer ha ett inflytande pa vad som upptécks nér vi blickar bakat. Eftersom det endast
ar ett minne kommer dven allt som paverkar att minnas &ven att paverka meningen som
skapas av dem minnena. Slutligen upplyser Weick (1995) dven hur sekvensen kan vara en
missledande analytisk enhet. Detta beror pa att stimulans kan endast definieras nér ett
svar uppstér och eftersom detta dr en blick bakét i tiden samt att vi aldrig vet borjan. Det
vill séiga att en handling kan endast bli ett objekt av uppmirksamhet forst efter att den har
intrdffat och tiden vi véljer som “forsta tidpunkt” kommer ocksa paverka valet av
handlingens mening. Weick (1995) understryker att bada valen ar starkt pdverkade av
situationens kontext. Vidare menar Weick (1995) med tillbakablickande att individer
forsoker skapa mening kring vad som hénder just nu och gor detta med hjélp av att titta
tillbaka i tiden for att forsoka finna liknande situationer att jamfora med. Detta kommer
hjélpa individer att forstd vad som sker just nu genom att forklara situationer de redan har

varit med om.

Medskapare till omgivningen/miljon

Weick (1995) forklarar att det inte finns ndgon sluten och enskild omgivning som
existerar franskild frdn ménniskor, utan ménniskorna dr en del av omgivningen. Genom
att agera skapar de materialet som blir begransningarna och méjligheterna de moter.
Weick (1995) upplyser dven hur detta ir ett forekommande problem for ménniskor i
organisationer, da det ofta hinvisas till “den omgivningen” vilket antar att det 4r ndgot
enskilt och fixerad oberoende av individen. Weick (1995) menar pé att minniskor ar

medskapare till omgivningen de befinner sig i och det dem ska skapa mening kring finns i
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samma omgivning. Manniskor dr och skapar miljoer precis som miljéer paverkar

ménniskor.

Social

Weick (1995) forklarar att manga tenderar till att gldmma att sensemaking &r en social
process. Néar manniskor forbiser detta skapas teoretiska hinder som kan vara
distraherande. Det skapar en tvingande fordelning mellan individuellt bidrag och socialt
bidrag. Det Weick (1995) vill fora fram dr att meningsskapande inte dr ndgot som
individen gor sjdlv utan det dr beroende av de sociala interaktioner individen har.
Meningsskapande kan uppstd bade i envdgs- och tvavagskommunikationer samt &r det
inte ndgot som &r ensamt for den enskilda individen, utan det paverkar andra likval.
Weick (1995) betonar hur vésentligt det dr att framfora konceptet att meningsskapande ar
en social process, men det dr av minst lika stor betydelse att skilja synséttet pd formerna
som socialt inflytande kan ta. Han menar pa att det &r manga som diskuterar delade
asikter eller social konstruktion som att det &r allt som finns att siga om
meningsskapande som en social process. Men meningsskapande dr ocksa socialt nir
ménniskor koordinerar sitt agerande baserat pa annat dn delade meningar, det kan

exempelvis ricka med likvardiga meningar.

Stdandigt pagaende

Som tidigare nimnt har Weick (1995) forklarat att meningsskapande aldrig har en
startpunkt och detta beror pa att ren varaktighet aldrig slutar, det vill séga att det aldrig
har en punkt déir det stoppar. Ménniskor &r alltid “mitt uppe 1 saker” och dessa blir saker
endast ndr samma méanniskor fokuserar pa det forflutna frdn en punkt bortom det. Han
forklarar det som ett flode. For att forstd meningsskapande krévs det en viss forsiktighet
kring hur ménniskor tar ut moment frén pagaende floden och far fram ledtrddar frén dessa
moment. Det Weick (1995) menar &r att manniskor alltid &r mitt uppe i ett
meningsskapande men att detta blir mer framtridande nir man tvingas till att reflektera
over det, det vill sdga hamnar i en situation dédr ndgot stor det vanliga och saledes méste

gé igenom processen for att forsta sig pa det.
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Fokuserat pd och av framtvingade ledtradar

Weick (1995) antyder att det ofta verkar som ménniskor kan skapa mening kring allting
och detta gor i sddana fall laran om meningsskapande vildigt enkelt. Men i méinga fall
innebdr detta istéllet att det dr storre sannolikhet att se mening som redan har skapats dn
att faktiskt skapa mening, alltsa drivs individen hellre av vad som dr rimligt &n vad som dr
riktigt. Individen forsoker skapa mening kring nadgot genom att leta efter ledtradar fran
situationer som kan likna denna och tror pa att det dr en rimlig uppfattning baserad pa
ledtradarna som hittats. Weick (1995) forklarar det som att meningsskapande tenderar att

vara snabb, vilket sdledes leder till att vi hellre ser produkt &4n process.

Rimlighet snarare dn noggrannhet

Ordet mening i meningsskapande dr enligt Weick (1995) skadligt. Samtidigt som det
framhaller en realistisk ontologi som foreslar att det finns ndgonting dér ute som vintar
pa att registreras och kdnnas av, framhéller det ocksé en idealistisk ontologi som foreslar
att nagot dirute maste vara overenskomligt och konstruerat pd ett rimligt sétt. Besvéret
ligger 1 att det fornuftiga inte behdver vara fornuftigt. Noggrannheten &r bra men det ar
inte nagot som dr nddviandigt. Weick (1995) menar att styrkan hos meningsskapande som
ett perspektiv grundas fran det faktum att det inte dr beroende av noggrannhet och att
modellen inte &r en objektiv uppfattning. Han betonar att meningsskapande istéllet

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

1 foljande kapitel presenteras och diskuteras de metodiska val och stdllningstaganden vi
anser denna studie och vara egna dsikter stimmer 6verens med. Vidare beskrivs dven
vilken typ av metod som anvdnts vid insamling av studiens teori, samt presenteras en

redogorelse for valet av kvalitativ metod. Hdr presenteras ocksd vart val av intervjuform

och en beskrivning av varfor denna form passar vdr studie. Aven om hur vir
intervjuprocess har gdtt till och vilka forskningsetiska stdillningstaganden som féljs under
intervjuprocessen. Avslutningsvis kommer kvalitetsmdtten - trovirdighet och autenticitet

att belysas i detta kapitel.

3.1 Ontologiska och epistemologiska stidllningstaganden

Det finns olika antaganden och synsitt om hur minniskan och vérlden ér relaterad. For att
bilda en storre forstaelse for vdra metodologiska val vill vi borja med att redogora for
véra ontologiska och epistemologiska stdllningstaganden. I boken Myter om Metod
(2019) presenterar forfattaren Daniel Ericsson de olika stédllningstaganden. Han beskriver
ontologi som olika antaganden om hur vérlden &r beskaffad eller uppbyggd medan han
menar att epistemologi dr olika antaganden om hur kunskap 4r och hur kunskap blir till
(Ericsson, 2019: 22-23). For att kunna fordjupa oss i denna frigestillning gor vi en rad
olika antaganden om bade kunskap, vdrlden och hur den &r uppbyggd. Vilket kommer att

paverka denna undersékning och hur vi ndrma oss olika antaganden.

Bryman & Bell (2013) pépekar att de ontologiska antagande kan delas upp i tvé
stdndpunkter, objektivism och konstruktionism. Nér sociala foreteelser mots i en form av
yttre fakta pratar vi om objektivism. Utgéngspunkten ligger i hur vi ser “verkligheten”.
Konstruktionism skiljer sig fran detta eftersom det bygger pa subjektivism och det
ifragasitter att det skulle finnas givna foreteelser for olika kategorier. Hir menar Bryman
& Bell (2013) att de sociala aktorerna skapar en konstruktion av de sociala foreteelserna.
Detta innebdr att de sociala foreteelserna kan arbetas fram genom sociala samspel och &r

under kontinuerlig férdndring, utan att ha ett utsatt slut. Bryman & Bell (2013) illustrerar
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detta genom att forklara att manlighet betraktas som en social konstruktion eftersom det
ar ndgot som konstrueras i ménniskors samspel med varandra (ibid.,43—44). Det
konstruktionistiska synséttet passar bra in i vart sétt att tdnka. I var studie anser vi vidare
att ledarens erfarenhet av ledarskap vid distansarbete &r subjektivt. Alla ledare kan ha
olika erfarenhet och upplevelser vid olika situationer, sdsom dndring till distansarbete.
Dessa erfarenheter av hur man ska leda i olika situationer bidrar till olika subjektiva
synsétt, som exempelvis vilken typ av ledarskap man behdver anvénda sig av i olika
situationer. Ledarskapet &r beroende av erfarenheten som ledaren besitter. Vara
antaganden om kunskapens uppbyggnad eller beskaffenhet faller da in pa den icke-
dualistiska ontologin. I den icke-dualistiska ontologin dr ménniskan och verkligheten
sammanflitad fast med ett dmsesidigt beroende mellan dem (Ericsson 2019: 22-23).
Vidare gar det dven att koppla till Weick (1995) som betonar att det inte finns nagon
sluten och enskild omgivning som existerar franskild frdn ménniskor. Med detta menar
Weick (1995) att médnniskor &r en medskapare till sin omgivning vilket relaterar till den

icke-dualistiska ontologin om att mdnniskan och verkligheten dr sammanflétade.

Vidare belyser Bryman & Bell (2013) en epistemologisk fragestdllning som nigot som dr
eller kan betraktas som godtagbar kunskap inom ett &mnesomrade. Huvudfokus ligger i
hur den sociala verkligheten kan eller bor studeras utifran den verklighetsbilden som
tilldmpas inom naturvetenskap med samma principer och metoder. Precis som ontologin
har epistemologin tva riktningar: positivism och interpretativism. Bryman & Bell
forklarar att positivismens stdndpunkt grundar sig i en imitation av naturvetenskapens
synsétt vars syfte dr att forklara ménskligt beteende. Interpretativism dven bendmnt som
tolkningsperspektivet ett humanistiskt synsétt. Bryman & Bell (2013) sérskiljer detta frén
positivismen genom att separera mellan naturvetenskapen och individen, vilket séledes
skapar ett mer subjektivt forhdllningssatt till de sociala handlingarna. Fokus ligger i att
skapa en forstielse for det médnskliga beteendet. (ibid., 38—41). Dessa antaganden om
kunskapens uppbyggnad infaller just inom den intersubjektivistiska epistemologin, dér
tron ligger hos att kunskap uppstar i interaktionen ménniskor emellan (Ericsson, 2019:

22-23).
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3.1.1 Forklaringsmodeller

Bryman & Bell (2013) framhéller deduktion och induktion som de tvd huvudsakliga
tillvigagéngssitt for insamling av det empiriska materialet. Det absolut vanligaste
tillvigagéngssittet 4r deduktion som enligt Bryman & Bell (2012) innebér att man med
hjélp av befintlig teori skapar hypoteser i syfte att testa dessa teorier. Induktion syftar
istdllet till att med hjélp av teorierna forklara konsekvenserna av sitt resultat. Den
induktiva processen handlar om att dra generaliserbara slutsatser med hjélp av
observationer och dr enligt Bryman & Bell (2013) fridmst forekommande i kvalitativ

forskning. Abduktion &r den vanligaste modellen i fallstudier.

Ericsson (2019) menar att tolkningen av abduktion som en blandning mellan induktion
och deduktion kan bidra till en problematisk syn pd abduktion. Detta med anledning av att
abduktion utgar frdn empiriska fakta utan att utesluta den teoretiska forestdllningen,
medan induktion &r baserad pa empirin och deduktion &r baserad pa teorin. Enligt
Ericsson (2019) kan abduktion redogora for att empirin i grunden handlar om ménniskors
erfarenheter samt upplevelser och borde séledes inte behandlas som objektiv data. Istéllet
ska det betraktas att manniskor har olika subjektiva erfarenheter och upplevelser, vilket

dé kriver egen tolkning och analys (Ericsson 2019: 65-72).

Var empiri kommer att tolkas med ett abduktivt synsétt dér fokus i var tolkning blir att
etablera en gemensam forstaelse med véra utvalda respondenter samt deras upplevelser.
Var studies empiri bestar inte av “hard objektiv data” eller ndgra “objektiva sanningar”.
Empirin kommer bestd av ménniskors erfarenheter dér erfarenheten i sig kan foréndras
(Ericsson 2019, 65-72). D4 vart syfte handlar om att fa en 6kad forstaelse for hur
ledarskapet ter sig nér arbete overgar fran att utdvas pd en fysisk arbetsplats till att utovas
pa distans har vi valt ett abduktivt forhéllningssatt eftersom det dverensstimmer hur vi
vill arbeta med denna uppsats. Genom att vi finner monster i det empiriska materialet fran

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

Vi har valt att utfora en fallstudie, mer specifikt en multipel fallstudie. Bryman & Bell
(2013) forklarar att den grundldggande formen for en fallstudie rymmer ett detaljerat och
ingdende studium av ett enda fall. Designen av den grundldggande formen innehéller
vanligtvis ndgot av foljande en enda organisation, en enda plats, en speciell person eller
en specifik hiandelse. Vad som kinnetecknas som ett fall enligt Bryman & Bell (2013) ar
att termen fall ar forknippad med en fallstudie av en viss plats eller lokal exempelvis en
organisation (ibid., 85). Nér det géller valet av fall ska det framforallt grunda sig pa vad
gér att lara sig av studien (Stake 1995, se Bryman & Bell 2013:86). Dér finns tre olika
typer av fallstudier som brukar sérskiljas fran varandra: interna, instrumentella och
multipla fallstudier. De interna fallstudierna handlar om att gora en undersdkning i syfte
om att fa inblick i detaljerna som kénnetecknar en situation. Instrumentella fallstudier
som fokuserar pa endast ett fall for att forsta en generell fragestéllning. Slutligen for en
fallstudie som rymmer multipla eller kollektiva fall sd ar syftet att studera tillsammans for
en generell forstaelse (Stake 1995, se Bryman & Bell 2013:86). Nar man studerar mer dn
ett fall menar Bryman & Bell (2013) att det oftast genomfors med syftet att géra en
jamforelse mellan de fall som ingér. Det blir mojligt for forskaren att belysa vad som ar

unikt och vad som dr gemensamt mellan de olika fallen.

Valet for en multipel fallstudie grundar sig i att vi har en studie som &r baserad pé tva fall
som vi presenterar vildigt djupgdende. Bryman & Bell (2013) upplyser om att det finns
en benédgenhet att forknippa fallstudier med just kvalitativ forskning vilket inte alltid
behover vara sant. De menar pa att minga foresprakar kvalitativa metoder som
deltagande observationer och semistrukturerade intervjuer eftersom dessa fyller sitt syfte
nir man vill géra en detaljerad granskning av ett fall. Aven om en kvalitativ metod inte 4r
nddvindig for en fallstudie, har vi valt att genomfora studien genom en kvalitativ
forskningsmetod i synnerhet med anledning av att den uppfyller syftet med att ge en
detaljerad granskning av fallen. Genom en kvalitativ metod av datainsamling frén véra
intervjuer fir vi en djupare forstdelse for hur ledarskapet ter sig. Syftet med vara
semistrukturerade intervjuer dr att synliggora dessa genomgripande beréttelser fran vara
respondenter, ddr de far mojligheten att sjdlv beskriva och utveckla sina tankar samt

upplevelser med hjilp av bland annat 6ppna fragor vi stiller vilket vi sedan kan tolka och
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sdtta i relation till var teoretiska referensram (ibid., 475-477). Férutom att vi far fram en
djupgéende berittelse sd far vi dven en inblick i hur just dessa personer som de enskilda
ledarna skapar mening i sin organisation. Att istillet anvdnda sig av kvantitativa data
anser vi inte hade gett oss samma djupa forstielse av information och den kvantitativa

metoden blir dirmed inte relevant for oss.

3.2.1 Semistrukturerade intervjuer

I var studie har vi valt att intervjua véra tva utvalda respondenter med semistrukturerade
intervjuer. Under semistrukturerade intervjuer anvénder forskaren sig ofta av en
intervjuguide over relativt specifika teman eller kategorier som ska behandlas under
intervjuprocessen (Bryman & Bell, 2013: 475). Under intervjuprocessen far respondenten
stor frihet 1 att prata fritt och utforma sina svar pa sitt eget sétt. Under de
semistrukturerade intervjuerna dr processen véldigt flexibel. Betoningen laggs pa hur
respondenten tolkar och uppfattar frdgorna, vidare lamnar processen utrymme for

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

Da vi vill studera ledares redan utforda handlingar och erfarenheter och for att situationen
runt pandemin skapar svarigheter i att motas fysiskt har vi valt att anvidnda oss av
kvalitativa intervjuer istéllet for observationer. Vi kan inte observera redan genomforda
héndelser for d& skulle de observationer vi gor inte vara relevanta i vart sokande efter svar
pa var forskningsfrdga. Vi fokuserar inte bara pd vad som sigs under intervjuerna utan
ocksé hur respondenten siger det, hur det vinklas och tolkas. Genom att anvédnda detta
empiriska tillvdgagangssitt kan vi fa ut vad de olika respondenterna med olika erfarenhet
och upplevelser upplever angdende amnet och pa sé sétt forsta och tolka deras
uppfattning. Vidare kan detta ocksa kopplas ithop med vad som tidigare tagits upp i detta
kapitel angdende vara epistemologiska och ontologiska antagande. Vi forhéller oss till det
humanistiska synséttet, eftersom vi vill f fram ménniskors upplevelser och deras

erfarenheter (ibid., 48).

Under vara tva semistrukturerade intervjuer holl vi oss till en forutbestimd intervjuguide
med fragor och riktlinjer (Bilaga 1). Samtidigt tilldt vi respondenterna att svara 6ppet och

ingdende de kunde och kinde sig bekvima med pa vara intervjufragor (ibid., 475-477).
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Da vi valt att inte ha s manga respondenter s var det extra viktigt for oss att verkligen
komma in pé djupet med respondenterna och darfor stalldes foljdfragor och dven
aterupprepande fragor for att pa s sétt f4 fram sa mycket information som mgjligt. Vi
ville vid varje intervjutillfalle skapa en flexibel intervjuprocess med fokus pé
respondentens upplevelser pa ledarskap och distansarbete, samt hur de skapar mening
kring detta. Vi ville behélla ett tydligt fokus utan att styra i processen for mycket och lata

respondenten kénna att talan var fri.

3.2.2 Intervjuprocessen

Forsta steget 1 vér intervjuprocess var att kontakta de tilltdnkta respondenterna. Detta
gjordes via mail och senare dven med telefonsamtal, da vi ville f& en forsta bild av hur
respondenten sdg pé intervjuprocessen och planera in en tid som passade dem for senare
intervju. Vid denna forsta distanstraff presenterar vi vilka vi var, vilket syfte denna
uppsats har och hur processen kommer ga till. Respondenten fick da dven tillfille att
stdlla fragor och fa en klarhet i hur intervjuprocessen skulle g till. Detta valdes att goras
da vi anser att det dr viktigt att den utvalda respondenten ska kénna sig trygg och veta hur
processen ska ga till. Efter det forsta motet bestdmdes ett datum for sjdlva intervjun som
utfordes via Zoom med kameran pa for att fa en sa ndra kénsla av fysiskt méte som
mdjligt. Da vi valt att anvdnda oss av semistrukturerade intervjuer dr det viktigt att
respondenterna kdnner sig trygga och bekvéma i att i prata fritt och det dr var uppgift att

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

Tva intervjuer holls 6ver videosamtal till f6ljd av den rddande situationen géllande
Covid-19. Intervjuerna dgde rum under en tidsram pa cirka 90 minuter och inleddes
aterigen av en kort presentation av oss forfattare och vart arbete. Vér intervjuprocess
inleddes med att vi vid intervjutillfdllena tydligt beskrev vilket syfte vi hade med vér
studie och varfor respondentens medverkan i vér studie var viktig. Vidare forklarade vi
om hur intervjuprocessen skulle g till for att respondenterna skulle kinna sig trygga i hur
processen skulle genomforas. Vi borjade intervjuprocessen med att fraga respondenten
om de godkénde att vi spelade in intervjun for att vi pa sa sitt skulle kunna ga tillbaka till
intervjun i efterhand och se den igen, vilket for alla respondenter var godként.
Avslutningsvis fragade vi dven respondenterna om de dnskade att vara anonyma eller

inte, ddr vi foljde det forskningsetiska anonymitetskravet (Bryman & Bell, 2013: 143—
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154). En sddan onskan fanns inte hos respondenterna vid detta tillfélle. Vi informerade
ocksa respondenterna om att efter att var tolkning av de som sades under
intervjuprocesserna var klara skulle det skickas till respondenterna for att ge dem en
mdjlighet att se att var tolkning var korrekt uppfattad och att inga falska forespeglingar
har gjorts (ibid., 143—154).

Niér vi sedan startade intervjun bdrjade vi med att be respondenterna att presentera sig
sjdlva, deras bakgrund, utbildning och en kort beskrivning av deras verksamhet (Bilaga
1). Detta gjorde vi for att f4 en god och Gppen start pa intervjun och for att fA en mojlighet
till en djupare forstaelse for de utvalda respondenter, deras erfarenhet och deras foretag.
Anledningen till att vi borjar med att stélla relativt generella frdgor i vér intervjuprocess
var for att vi ville att respondenten skulle kdnna sig bekvdm i situationen. Vi antog att om
man gar rakt pd sak och borjade med att stélla for djupa fragor fanns risken att
respondenterna inte skulle kiinna samma bekviamlighet dver situationen och dé inte svara

lika djup och utforligt pé véra frigor.

Vidare fragade vi respondenterna hur lang erfarenhet de har av att vara en ledare och vad
begreppet ledarskap var for dem, dven om respondenterna anser att deras bild av
ledarskap har dndrats over tid (Bilaga 1). Genom att gora detta ville vi skapa en forstielse
for respondenternas grundtankar kring ledarskap och vad de har for erfarenhet kring
begreppet. Dérefter bad vi respondenten att beskriva sitt ledarskap och vi anvénde oss
dven av en foljdfraga i stil med om respondenten tror att deras ledarskap har foréndrats
over tid, dven nu i och med pandemin. Vidare fragade vi respondenten om det uppstéatt
ndgra utmaningar som ledare och om utmaningarna dr desamma under distansarbete
(Bilaga 1). Detta gjordes for att se om respondenten sag nigra skillnader mellan tiden

innan pandemin och nu under distansarbete.

Kommunikation &r en fraga som lyfts for att se hur respondenten ser p4 om det finns
négra tydliga skillnader mellan innan och nu under pandemin. Foljaktligen vilka
utmaningar som finns inom kommunikationen och om kommunikationen ar mer frekvent

nu 4n innan pandemin (Bilaga 1).
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Direfter bad vi respondenterna att berétta hur det sag ut pd deras arbetsplats och hur deras
ledarskap var innan pandemin (Bilaga 1). Vidare stélldes frdgor om hur situationen ser ut
idag i respondentens verksamhet, om verksamheten har paverkats av pandemin och i s&
fall hur (Bilaga 1). Vi ville med dessa fragor ge respondenten fritt ord att prata om hur
verksamheten har det i dagsldget och hur han ser pa om det har kravts forandringar i sitt
satt att leda da pandemin gjort att respondenternas arbetstagare arbetar péd distans. Vi ville
med dessa fragor fa fram om respondenten ser dndringen frén fysisk arbetsplats till
arbetsplats pa distans som en ny utmaning i deras ledarskap eller om de kédnner att de

kunnat fortsdtta som innan pandemin.

Vidare stilldes ndgra frdgor om mening och kultur inom foretaget och hur respondenten
ser pa detta. Hur man som ledare skapar mening for sina anstéllda och vad kultur innebér
for respondentens organisation. Samt hur man i organisationen upprétthaller kulturen som
finns och om arbetet med kulturen inom organisationen har paverkats av pandemin.
Direfter stélldes en fraga om respondenten kénner att pandemin paverkat organisationen
och om de kan se om pandemin har haft en positiv eller negativ effekt pa foretaget
(Bilaga 1). Hér fick alla respondenter mojlighet att redogora for sina positiva och
negativa erfarenheter och upplevelser under pandemin. Vidare frdgades vad respondenten
anser &r viktigt hos en ledare och en organisation for att klara av en unik situation som

denna pandemi (Bilaga 1).

Avslutningsvis gav vi respondenterna en ppen frdga vad de tror om framtiden. Hur de
tror att det kommer bli for dem nédr de kan ga tillbaka till det “normala” pa deras
arbetsplats. Finns det saker och erfarenheter som respondenterna kommer att ta med sig
fran denna upplevelse (Bilaga 1). Genom att fa denna information kan vi fa hjilp att dra
slutsatser kring om de trivs med att arbeta som de gor nu och kan ta med sig de positiva
bitarna in i framtida arbete eller om det mer 4r en kénsla av att de véntar pa att denna
period ska vara dver sa de kan aterga till som de var forut. Sammanfattningsvis ér det
viktigt att notera att d4 vi amnade att genomfdra en djupgdende semistrukturerad intervju
under ett tidsspann pa cirka 90 minuter uppstod det under samtliga tvé intervjuer
varierande foljdfragor som av oss ansags vara relevanta for syftet med studien. Darmed

har det under intervjuprocessen stillts frdgor som inte dr inkluderade i bilagan med
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presenterade fragor. Under intervjuprocessen i samtliga tva intervjuer utgick vi ifran de

forbestdimda frdgorna men l&dmnade utrymme for nédvéndiga foljdfragor.

Under de inspelade intervjuerna fordes dven anteckningar for att kunna dterskapa kénslan
i stunden. Alla inspelade intervjuer har transkriberats for vidare analys. Intervjuguiden

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

3.2.3 Urval

I var datainsamling dmnar vi att intervjua personer som anses vara relevanta for syftet
med var studie. Vi har valt att utgd frdn personer som har ett personalansvar inom
tjansteforetag. Foljaktligen har vi vént oss till vart kontaktnat dér vi funnit tva personer
som dr relevanta for syftet av var studie. Genom att dessa tva personer sedan tidigare ar
kinda for oss ger detta oss en bra access och vidare mojlighet att griva djupare i dmnet.
Dessa tva respondenter har olika erfarenheter av de teoretiska fenomen vi dr nyfikna pé,
daremot kan vi i detta ldge inte dra nagra slutsatser gidllande vad variansen av erfarenhet

har for betydelse.

Var forsta intervju var med Henrik Westergren, han dr 48 ar gammal och arbetar i
dagsliget pd Softhouse Invest AB i Vixjo, dir har han varit anstélld i drygt 3 ar.
Softhouse dr ett konsultforetag som erbjuder tjénster for att utveckla foretag och deras
digitala affdrer och verksamhet. Henrik har studerat till forskole pedagog men fastnade
under sin utbildning for just det sociala och ledarskapet vilket vidare resulterat i en karriér

dér han kontinuerligt varit i kontakt med ledarskap.

Var andra respondent heter Wiktor Gallardo. Wiktor &r 30 &r gammal och arbetar som
teamledare pa TEKsystems i Stockholm. TEKsystems tillhandahaller och méklar IT-
konsulter till sina kunder utefter deras behov och Wiktor har varit anstélld pa foretaget i
cirka 7 r. Wiktor studerade personalvetenskap pé universitetet borjade arbeta pa

TEKsystems kort efter sin examen.

Dirmed kommer “mélstyrt urval” att tillimpas vid denna urvalsprocess. Véra

respondenter har valts ut pd ett planerat vis i syfte att hjélpa oss besvara vér
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forskningsfraga, vilket ér ett “icke-sannolikhetsbaserade urval” (Bryman & Bell 2013:
204). Betydelsen i att anvinda oss av forutbestimda krav 1 vilka som vi viljer ska
medverka 1 var intervjuprocess r en viktig utgangspunkt i detta arbete. Vi har valt att
anvénda oss av personer som har chef- eller personalansvarig inom tjénsteforetag, vilket

darmed ér ett av de forutbestdmda krav vi haft for denna studie.

3.3 Avgransningar

Nér man talar om hur ledarskapet ter sig under distansarbete och hur man i den
situationen agerar for att skapa syfte finns det tva vinklar man kan se situationen utifrén.
Vi har valt att undersoka situationen utifran ledarens perspektiv enbart. Det andra
perspektivet ér foljarens perspektiv. Hur de i teamet eller organisationen upplever
situationen, ledarskapet och om de upplever att det finns en mening. Viljer man att se till
urvalet av anstillda och deras uppfattning dr det oundvikligt att inte tvingas ta hénsyn till
sociala faktorer sdsom hur deras privata situation ser ut under dessa omsténdigheter och
hur de pa ett personligt plan mér och upplever den rddande pandemin. Detta hade gjort
arbetet betydligt mer omfattande. Till f61jd av begransningar i tid och utrymme f6r denna
studie sa erkénner vi detta perspektiv men véljer att avgrinsa oss till enbart ledarens

perspektiv.

3.4 Samling av teori

Sokandet och insamlingen av teori har varit en stindigt pagdende process under arbetets
géng. Vi borjade med att vélja vara huvudsakliga teoriomrdden dér vi {61l for ledarskap,
E-ledarskap och sensemaking, dessa blev var utgangspunkt for studien. Allt eftersom vi
borjade hitta litteratur och vetenskapliga artiklar om utgangspunkterna vi valde, fick vi
dven en bittre forstaelse dver vad de olika teoriomraden handlade om och hur de kunde
hjélpa oss att utveckla vart syfte. Framforallt hjilpte sensemaking oss med att belysa
meningen hos vara respondenter och hur vi skulle f4 med detta i1 vart syfte. Under arbetets
géng markte vi ocksa att kommunikation och kultur var ofta forekommande och dérav
blev det naturligt for oss att &ven samla in teori och litteratur om dessa omraden. Nar det

géller litteraturen vénde vi oss till en bdrjan till litteratur vi var bekanta med och hade
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stott pa tidigare under tidigare kurser. Med hjilp av var handledare fick dven tips om
andra teoretiker som vi inte var lika bekanta med. Véra egna kunskaper och tipsen vi fick,
ledde oss till OneSearch dér enkla sdkningar pd forfattarnas namn tog oss till ett stort
utbud av litteratur vi kunde anvénda oss av. I sokandet efter vetenskapliga artiklar
anvénde vi oss av databaserna vi har tillgéng till via biblioteket. Framforallt gjorde vi
djupare sokningar i EBSCO dér flera databaser ingar samt Business Source Ultimate som
innehaller artiklar i fulltext inom ekonomiomrédet. Vi sokte i dessa databaser med hjélp
av véra nyckelord som bland annat kommunikation, sensemaking och kultur, vilket

bidrog till mer filtrerade sokningar.

3.5 Reflektion & kallkritik

Under sokandet var vi beslutna om att se resultaten fran ett kritiskt perspektiv. Nér vi
anvéinde oss av de ovan ndimnda databaserna var det forsta vi gjorde for att filtrera
sokningen, att endast inkludera peer reviewed artiklar. Det vill séga att vi valde att endast
anvénda oss av artiklar som vara granskade 1 forhand av experter inom dess omrade. Vi
valde ocksd att inte ta hinsyn till hur i tiden artiklarna eller litteraturen 14g, trots att detta
ar ett kriterium for kédllkritik. Anledningen till detta dr att vi anvénder oss av teorier som
antingen dr originalkillan, exempelvis Karl E. Weick om konceptet sensemaking eller s&

anvinder vi oss av teorier som dr baserad pa éldre forskning.

3.6 Beskrivning av analysprocessen

I var analysprocess borjade vi med att i 16pande berdttande text presentera intervjun fran
fall 1. Vi foljer upp detta med tillhorande tolkning och analys av detta empiriska material.
Valet av att presentera intervjun direkt foljt av tillhdrande tolkning och analys grundar sig
1 att vi anser att det blir ldttare att folja tolkningen om den presenteras direkt efter
intervjun och pa sa sétt anser vi att upplagget foljer en rod trad. Vidare presenterar vi

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

Var tolkning och analys foljer strukturen av vér teoretiska referensram, det valet grundar

sig i att tolkningen och analysen ska f6lja en tydlig struktur som ger ldsaren en tydlig
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overblick pé kopplingen mellan teori och empiri. Detta ger ocksa oss en tydlig dverblick
och forstéelse for hur ledarskapet ter sig i denna situation.

I var tolkning och analys av det empiriska materialet foll det sig att ledarna i frdga kunde
tolkas pé liknande sétt i deras tankegdngar och mdnster av agerande. Vi &mnade inte att
sOka efter samband mellan ledarna utan tog hénsyn till deras olikheter och fann det
intressant att det fanns skillnader mellan ledarna. Séledes fanns det mdjlighet att tolka och

analysera det empiriska materialet olika for respektive ledare.

I var analysprocess 14g vart huvudsakliga fokus 1 att dra samband mellan det empiriska
materialet och den presenterade teoretiska referensramen. Dessa samband grundade sig i
framst i vara nyckelord: ledarskap, E-ledarskap och sensemaking, detta i kombination
med kommunikation och kultur. Sammanfattningsvis dr grunden till strukturen av denna
analysprocess att skapa en storre forstaelse for vért syfte och kunna besvara var

fragestéllning.

3.7 Etiska Overviganden

Under var studie och intervjuprocess ér det véldigt viktigt for oss att vara respondenter
kdnner sig rittvist behandlade. Vid vara semistrukturerade intervjuer gar vi pa djupet och
later respondenten bli véldigt personliga i sina virderingar och i sin erfarenhet, vilket gor
att detta dr dn viktigare. I Féretagsekonomiska forskningsmetoder (2013) skriver
forfattarna Bryman och Bell om ett antal krav som vi tar med oss ndr vi moter vara
respondenter. Kraven dr informationskravet, samtyckeskravet, anonymitetskravet och
nyttjandekravet (ibid.,143—144). Informationskravet f6ljdes genom att vi var tydliga mot
véra respondenter och berittade utforligt om vad vart syfte var med vér studie och med
deras medverkan och hur intervjuprocessen skulle g till. Vi presenterade ocksa tydligt i
vért forsta samtal med véra respondenter att det inte fanns nagot tvang till intervjun eller
till att svara pa ndgot man inte vill svara pa. D4 vi valt att anvinda oss av
semistrukturerade intervjuer sa ska de héllas 6ppna och relativt fria och dé kan dven
personliga virderingar och erfarenheter komma fram. Saledes blev det viktigt for oss att
noga forklara for vara respondenter sé att de vet att vi foljer dven de andra kravet
samtyckeskravet. Nista princip som vi antog i vér studie dr anonymitetskravet eller dven

kallad konfidentialitetskravet. Den anvéndes 1 var intervjuprocess genom att vi var véldigt
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noga med individernas integritet och dven vara respektfull i behandling av deras
personliga uppgifter. Detta krav visade vi oss folja vid vart forsta samtal med
respondenterna, dd de tillfrigade respondenterna informerades om att de hade ritt att
hévda sin anonymitet om de sa ville. Detta var nagot vara respondenter avstod, de ville att
vi 1 vér studie skulle anvénda oss av deras riktiga namn. Nésta krav dr nyttjandekravet,
dér vi tydligt faststiller for de valda respondenterna att de uppgifter som vi samlade in

enbart ska anvindas till var studie.

Avslutningsvis framfors det till vara respondenter det faktum att det inte forekommer
négra falska forespeglingar. Vi utgav dérfor korrekt information till de utvalda
respondenterna angdende intervjuprocessen, vilket skapade tydlighet i vad processen gick
ut pa (ibid., 143—154). D4 vi foljde dessa principer skapas forutsdttningar till tillit och pé
sa sitt tror vi att det skapas mer genuina svar fran respondenterna. Vi tror att genom att
skapa tillit, trygghet och bra band mellan respondenterna och oss som intervjuar skapar
detta en mer relevant och 6ppen diskussion om deras erfarenheter och uppfattningar.
Detta &r ocksd vad vi dr ute efter 1 var intervjuprocess och studie. Efter vér tolkning av de
som kom fram under intervjuprocessen var fardigskrivet, skickades det till
respondenterna for att bade vi och respondenterna ska kénna sig trygga med att

tolkningen vi gjort dr korrekt.

3.8 Kvalitetsmatt

Bryman & Bell (2013) redogdr for att nar det géller bedomning av kvalitativ
undersokning finns det tvd grundléggande kriterier; trovardighet och dkthet. For att kunna

beddma var studies kvalitet kommer vi att anvdnda oss av dessa kriterier.

3.8.1 Trovirdighet

Bryman & Bell (2013) klarldgger for trovérdighetens fyra delar: tillforlitlighet,
overforbarhet, palitlighet och konfirmering eller bekriftelse.

Tillforlitlighet

Nér Bryman & Bell (2013) lyfter fram tillforlitlighet antyder de att det framforallt handlar

om att det kan finnas ménga olika beskrivningar av en social verklighet och for att skapa
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tillforlitlighet maste det sdkerstdllas att forskningen har utforts i enlighet med de regler
som redan finns. Vidare belyser de att det &ven krdvs rapportering av resultatet till de
personer som &r en del av den sociala verkligheten sa att de kan bekrifta att forskaren har
uppfattat verkligheten pa ritt sitt (Bryman & Bell 2013:403). Som tidigare ndmnts i var
studie sa kommer respondenterna att fa tillgéng till de tolkningarna och senare dven
resultat vi gjort for att pa sa sétt kunna konfirmera att vara tolkningar fran
intervjuprocessen stimmer overens med deras uppfattningar. Genom detta far
respondenterna mojlighet att godkédnna att véar beskrivning av deras tolkningar har

presenterats pd ett korrekt vis.

Overforbarhet

Bryman & Bell (2013) beskriver overforbarhet som nigot som innebér att resultaten kan
implementeras i en annan kontext eller situation, men dven samma kontext fast vid en
senare tidpunkt. Det vill sdga att palitlighet utvecklas genom att vi skaparen fullstindig
och tillgdnglig redogorelse av alla faser i forskningsprocessen (Bryman & Bell 2013:400—
405). For att kunna uppna dverforbarhet 1 var kvalitativa uppsats har vi som nimnts
tidigare valt att under var intervjuprocess gé in pa djupet med varje respondent och da
hélla oss till tva respondenter som arbetar inom samma bransch, tjinstebranschen. Valet
gjordes just for att vi da kan lagga ner all tid pé véra intervjuer och for att fa fram deras
djupgéende resonemang och upplevelser fran deras arbeten samt erfarenheter om den

sociala verkligheten.

Palitlighet

Nasta kriterium é&r palitlighet, som enligt Bryman & Bell (2013) handlar om att anta ett
granskande synsitt. Vilket innebdr att vi sékerstéller att vi har skapat en fullstindig
redogorelse av alla faser i studien, bland annat problemformuleringen, val av
respondenter, beslut angdende analysen av data och sé vidare (ibid., 405). Under
processens gang har vi haft seminarium, opponering och handledning, dér vi genom detta
haft kontakt med var handledare, examinator och opponenter. Vér handledare har hjélpt
oss under hela processens géng och stdttat oss genom att doma valet av tillvigagdngssitt
och 1 vilken utstrdckning véra teorier &r relevanta. Var examinator och vara opponenter

har ocksd fungerat som granskare d4 de med nagra veckors mellanrum har fatt ta del av
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vért arbete och gora liknande bedomningar som vér handledare men inte i samma

omfattning.

Konfirmering

Det sista kriteriet som Bryman & Bell (2013) belyser dr konfirmering. Konfirmering
innebdr att man maste sikerstilla att forskaren har agerat i god tro och pa ett objektivt
satt. Forskaren ska inte ha latit sina personliga virderingar eller sin teoretiska inriktning
paverkar studiens utférande och slutsatser (ibid., 405). Detta anser vi som grupp blir det
svéraste kriteriet att fylla. Materialet vi har fatt fram ska analyseras samt tolkas och
eftersom vi dr tre personer med olika erfarenheter och kunskaper finns det en risk att vi
tolkar det pa olika sitt vilket sdledes gor det till en utmaning att framhélla en saklig
tolkning. Men detta dr ndgot vi har i dtanke hela tiden under studiens gang och vi jobbar
med att inte fA med véra personliga varderingar varken i uppsatsen eller under véra

intervjuer.

3.8.2 Autencitet

Foérutom detta, diskuteras dven ékthet och ett antal kriterier kring detta Aimne. Akthet
handlar om att undersdkningen ska ge en tillrdcklig réttvis bild av de olika asikter och
uppfattningar som finns av den grupp av ménniskor som har studerats. Det handlar ocksé
om olika former av autenticitet. Bland annat huruvida undersékningen har hjélpt personen
som medverkat att fa en bittre forstaelse for deras situation, och ifall det har bidragit till
att de medverkande fatt en bittre bild av andra personers upplevelser av saken. Men
ocksa hur undersokningen har gjort att medverkande kan dndra sin situation och om de
har fétt béttre mojligheter for att vidta de atgérder som krivs. Problemet med kriterierna
kring dkthet grundar sig pa att fokus ligger i att forstd ménniskors erfarenhet (ibid., 405—
408). Hur ska man veta vad som ar dkta? Detta innebar att mattet istédllet lutar mer at det
kvantitativa hallet. Vi vet inte vad som ékta och dérfor ska man istéllet anta vad som ar
dkta ur ett objektivt synsitt. Malet med véra intervjuer dr saledes att etablera en
overenskommelse med personerna som intervjuas. Det handlar inte om &dkthet eller
tillforlitlighet, utan vi vill se hur virlden ser ut fran deras 6gon och fa fram deras
perspektiv. Det vill sdga vi lagger vart fokus pd symbolisk interaktionism som bygger

tolkningens synsétt och handlar om att ta del av det som sker i en annans ménniskas
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medvetande och fi tillgang till detta for att bidra till social kunskap (ibid., 409-410). For
att uppna detta ir kvalitetsmélet kommunikativ validitet det mest angeldgna maéttet. Det &r
viktigt med fragor som: “om jag forstdr dig korrekt sd menar du att “, for att pa sa sitt
lata den intervjuade personen bekrifta om vér tolkning &r rétt eller inte. Vi vill komma sé
néra sa mojligt till att verkligen se vérlden ur respondenternas perspektiv. I vér studie
kommer tidsram och storlek behdva tas i beaktning. Vart mal ér att ge en sé réttvis
aterspegling av vad respondenterna under intervjun féormedlade och ge en s korrekt
beskrivning av deras upplevelser och erfarenheter som mdjligt. For att pa sa sétt kunna

gora en sa sanningsenlig avspegling.
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4. Empiri och tolkning

1 foljande kapitel kommer man fd ta del av det empiriska underlaget vi samlat in under
vdr intervjuprocess. Empirin bestdr utav tva djupgdende semistrukturerade intervjuer,
ddr respondenterna presenterar hur de ser pd ledarskap samt hur de skapar mening.
Vidare under intervjuns gdng dr bade kommunikation och kultur aterkommande dmnen.

Didrefter kommer dven tolkningen av det empiriska materialet presenteras.

4.1 Empiri och tolkning av fall 1

I f6ljande avsnitt kommer vi att presentera empirin av fall 1 vilket dr intervjun med
Henrik som idag arbetar pa SoftHouse Invest, samt en tolkning av denna empiri med

utgdngspunkt i tidigare presenterad teoretisk referensram.

4.1.1 Empiri av fall 1

Henrik ar 48 ar gammal och arbetar idag pd Softhouse Invest AB. Efter sin tjdnstgoring i
militidren borjade han studera forskolldrarutbildningen i Vixjo da méinniskor i hans
omgivning ansdg att det hade passat honom att studera pedagogik. “Jag hamnade i
skolvirlden och da bérjade jag pussla lite i mitt huvud tror jag. Jag hade ett stort
idrottsintresse och antog ofta och gdrna ledarskapsroller och var med och byggde upp
foreningar”. Hans senare anstéllningar har innefattat Boss Media, olika konsultbolag dar
han byggt kontor och varit verkstillande direktdr, tills han 2014 6ppnade ett kontor i
Vixjo for Softhouse Invest. Genom sitt arbetsliv uppskattar Henrik att han haft en

ledarskapsroll och ett betydande personalansvar i drygt 20 &r.

Henrik menar pd att ledarskap kan delas in i1 tvad dimensioner. Den ena géller dig sjélv i
form av hur man ar, vad man reflekterar 6ver och hur du agerar bade muntligt och

kroppsligt. Den andra dimensionen ar lyhordheten. “Man dr bekvim i sig sjélv och
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bygger ett ledarskap och en kultur i sig sjilv som man sedan kan presentera och visa. Sen
mdste man vara vildigt 6ppen for vad som hdnder dir ute och hur det tas emot”.
Fortséttningsvis anser han att det handlar om en balans. Om man é&r en ledare och ér
alldeles for reaktiv i den bemérkelsen att du blir en kappvéndare sé utstrdlar du inte lugn
och trygghet vilket ocksa kommer att avspegla sig i de anstdllda. S4 samtidigt som han
anser att en ledare i manga avseenden maste vara ndgon som stir lugn och signalerar att
det inte dr ndgon fara sd dr det samtidigt valdigt viktigt att en ledare tar tag i saker och ar
uppmairksam for att de anstéllda ska kinna att de ar sedda. Henrik fér frigan om han anser
att hans ledarskap har éndrats 6ver tid varpd han menar att det har gjort det i takt med
honom sjélv. Precis som med vilken annan kompetens sa bygger man erfarenhet och

utvecklar sig sjélv.

Vidare forklarar han att i sitt ledarskap ar det viktigt att ibland stanna upp och friga sig
vad man gor och varfor man gor det. Att det dr viktigt att man har en dvertygelse och
virdegrund som man jobbar utifrén for att sedan aterigen koppla det till vad som hinder
runt en och i foretaget. Han beskriver sitt ledarskap som starkt kopplat till kultur och
lyhoérdhet. “Exempelvis om man tappar folk i bolaget maste man stanna upp och
reflektera 6ver hur de anstdllda i bolaget mar, vara lyhérd for sin omgivning och sdtta

det i perspektiv till vad man sjdlv och gor och varfor”.

Henrik far frdgan om vilka utmaningar han stillts infor som ledare. Han beréttar att nér
man pratar om ledarskap pratar man mycket om nérvaro, ndgot som han anser ofta ér
kopplat till tillgénglighet. “Att du dr fysiskt ndrvarande gér att du dr en del av ndgot.
Men att du dr tillgdnglig och att de anstdillda kdnner att de har tillgang till dig dr kanske
det mest relevanta”. Detta dr ndgot som han menar pa dven varit en utmaning pa distans
dé de spontana motena uteblir. Fortséttningsvis beréttar Henrik att en ytterligare utmaning
1 hans ledarskap dr formégan att vara lyhord. “Vi fyra som sitter hdr dr ju fyra helt olika
personer. Jag kanske kan ta till mig en sak supersnabbt men pd andra omraden har jag
svart att forstd. Ndsta person som kommer in har en helt annan ingdng och erfarenhet

vilket gor att man maste vara lyhord for att saker ska landa pa ett bra sditt”.

Nér det kommer till kommunikation har det varit ndgot man lagt stor vikt vid i

organisationen enligt Henrik. Inne pé kontoret har man bedrivit vildigt mycket aktiviteter
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for att interagera de anstéllda och bygga relationer. Han menar vidare att nir fordndringen
kom och de 6vergick till distansarbete fanns det fortfarande utrymme for kommunikation
men att det spontana blev lidande och tiden minskade. “Vi som alla bolag har
avstamningar veckovis och ibland har det krdvts ett mote for att boka in ett annat mote.
Det dr en mognadsprocess sdaklart men det har absolut varit mer tidskrdvande”. Han
beréttar att rent kommunikativt arbetar de idag sdsom vi gor under intervjun med
videosamtal. De har dock valt att ibland plocka bort videofunktionen. I vissa avseenden
menar han att det sjélvklart dr viktigt och trevligt att ibland kunna se varandra men han
forklarar att man inte orkar spendera en hel arbetsdag pé atta timmar framfor ett

videosamtal, det blir véldigt krdvande.

Situationen i1 dagslidget ser ut som si att kontoret har varit 6ppet for mer och mindre
méinniskor beroende pa de varierande restriktioner de har fatt till sig. Med det sagt
beréttar Henrik att &ven om utstrdckningen varierat sd har kontoret varit 6ppet for de som
kdnner att det dr av nddvéndighet att arbeta dir. “Jag sjdlv dr en person som kéinner att
jag behdver komma till en fysisk arbetsplats med jimna mellanrum. Jag skulle sdga att
jag dr pa kontoret runt tvd till tre dagar i veckan”. Han forklarar att organisationen alltid
varit duktiga pa att gora véldigt minga saker tillsammans och umgas vilket i sin tur
innebadr att det blivit en stor omstdllning att ga fran det till att sitta hemma utan fysiska
interaktioner med sina kollegor. For vissa har detta varit en svarare dvergang én for

andra.

Henrik anser inte att hans ledarskap har férdndrats om man ser till innan och under
distansarbete, att ledarskapet ér det ingen skillnad, men kanske pd de verktygen han
anvinder. Nér arbetssituationen overgatt till distansarbete har organisationen och dess
ledare behovt vara kreativa i sitt arbetssdatt menar Henrik. Vissa moten kan ta form i
promenader, man kan exempelvis utdva sporter tillsammans eller grilla i skogen. Detta dr
ndgot som underlittat i frigan kring naturlighet. Att ha ett utvecklingssamtal i form av en
promenad ddr man inte hela tiden behover titta pa varandra dver en skirm utan kan blicka
framat kan gora stor skillnad. “Vissa saker kommer man inte ifran men man far forsoka
se till de delarna ddr man faktiskt kan paverka och inte se sig som ett offer for

situationen’”.
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Henrik anser inte att pandemin har paverkat bolaget negativt i det stora hela. Han berattar
att de har haft en 16nsam tillvixt &ven genom och under pandemin. Nagot han sjdlv menar
pa har att géra med att de arbetar inom mjukvarubranschen. Han menar éven att han tror
att de som bolag har klarat sig bra da de 4r en organisation som funnit i dver 25 ar och
ddrmed har en drlig och transparent kommunikation hela végen frén dgare till den lokala
medarbetaren. Han poéngterar att det dr viktigt att att man inte fastnar i tankeséttet kring
att man tvunget maste fortsétta jobba pé det séttet man alltid gjort, utan man maste ocksa
vara 6dmjuk infor fordndringar. Man behover hitta en balans mellan att hélla den linjen
som man tror pd samtidigt som att man ar Oppen for sina brister och ddrmed ar 6ppen for

att foridndra sig.

Samtalet styr in p4 mening och vi frdgar Henrik hur han anser att han gar tillviga for att
skapa mening for sina anstéllda. “Jag gor det genom att frdaga dd jag inte tror att det
finns en enda bra ledare som tror att han kan sitta i sitt eget rum och komma pa en
mdsterplan som alla ska acceptera och tycka dr underbar”. Han menar att det handlar
véldigt mycket om att skapa engagemang. Han berdttar om att de nyligen pd hans
arbetsplats lat varje anstilld likt en SWOT-analys sitta pa papper vad som var deras
drommar och mél, vad man vill géra och inte goéra samt hur man ska ta sig dit och att de
utifran detta kunde diskutera. Han poédngterar vikten av att staindigt fora en dialog med
sina anstéllda. Vidare berittar Henrik att det blivit mer uppenbart for honom under
pandemin att man maste skapa en reflektion for sig sjéalv kring vad det &r man haller pé
med. Nagot han anser dr positivt r att arbetet har blivit mer syftes-drivet. “Gdr du in till
din arbetsplats sa har du en vardag och veckorna rullar pa men ndr du sitter hemma far
du reflektionstid. Den bara kommer, om det sa dr mellan moten eller nér du gar runt
hemma”. Med det anser han att det 4r av stor vikt att fundera kring syfte. Att man stannar
upp och funderar 6ver varfor man goér som man gor och om det kéinns meningsfullt. Hittar
man nagot som man kan knyta an till och tro pa som gor att &ven om man har en dalig

period sa vet man att s kommer det att bli ndgot av detta, det finns en mening med det.

Henrik anser sjdlv att kultur &r ndgot han brinner for och nagot som &r otroligt viktigt for
en héllbar arbetsplats. Han menar pé att det blir vildigt uppenbart pé distans om det finns
en stark kultur eller inte. Som ledare har du ett otroligt ansvar i att implementera och

upprétthdlla en kultur som efterfoljs av alla och som genomsyrar organisationen. Ett bevis
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pa en stark kultur dr att kulturen finns kvar lika tydligt &ven om ledaren inte dr pa plats.
Han anser att kultur 4r ndgot man behdver kommunicera konstant men att det handlar ofta
mer om handlingar 4n ord vilket dr ndgot som &r viktigt i organisationen nér man arbetar
med kultur. Som ledare maste man visa upp det beteendet som man foresprakar. Han drar
en parallell till fordldrar och deras barn. “Om man tinker efter sd féljer du ju snarare vad
dina fordldrar gor, mer dn att félja vad det sdger. Jag kan std och tala for en kultur som
ska finnas i vart bolag men utévar jag inte den sjilv sd blir det bara tomma ord”. For
honom ar detta ndgot som visat sig tydligt nér det kommer till nyanstdllda. Déar handlar
det vildigt mycket om vad de kallar for “soft skills” som man bygger upp med
arbetserfarenhet. Har man inte en bra mentor, ndgon som du jobbar med och som f6ljer
dig din forsta tid samt att ha en nérvarande chef sa blir det svart for ménga. “Man
forsoker bygga en uppfattning och man gor sa gott man kan men det dr rdtt svdrt att fa en
kdnsla pa kultur nér du dr pd distans”. Han beréttar att de alltid har jobbat mycket med
fysiska interaktioner pé sin arbetsplats for att bygga upp sitt varumérke och sin kultur och
att det &r ddr man har behovt ta till ett kreativt tdnkande i att upprétthalla kulturen pa

distans.

Niér foretaget overgar till vad som kan anses vara det “normala” tror Henrik att det dr en
fraga om anpassning till varje individ. “Vissa mdnniskor kanske har kommit till insikt
med att de foredrar att arbeta hemifrdn medans andra har kommit till insikt med att en
arbetsplats dr nagot som dr en vital tillgang ”. Dér handlar det dterigen om att vara lyhord
och att han tror att det kan vara fordelaktig att vara flexibel gentemot sina anstéllda. Han
forklarar att pandemin har ju visat att det finns en mojlighet att driva en verksamhet pé
distans om &n med vissa svérigheter. S& om det passar ndgon béttre att arbeta hemifran
ndgon dag i veckan och det fungerar for hela organisationen sa bor det absolut vara en
mdjlighet. Slutligen poéngterar han dock att det dr viktigt att inte tappa bort vad det
fysiska motet innebér for organisationen, kulturen och individen. Ett fungerande samspel

anser han dnda kréaver fysisk ndrvaro i viss utstrickning.

4.1.2 Tolkning och analys av fall 1
Definition av ledarskap
Sveningsson & Alvesson (2011) menar att ledarskap handlar om fordndring, utveckling

och att lyssna, kommunicera visioner och vara tydlig. I Henriks intervju inledde han tidigt
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med att beskriva sin syn pa ledarskap som tva dimensioner dir den ena dimensionen ar

honom sjdlv, vad han gor och varfor och den andra dimensionen é&r att vara lyhord.

Fortséttningsvis menar Bass (Bass 1985, se Svenningsson & Alvesson 2011, s.16) att
hans definition av ledarskap centraliserar sig i fordndring. Dér dr chefskapet stabilitet
medan ledarskapet handlar om att skapa och hantera fordndring. Henrik nimner i sin
intervju han anser att som ledare dr det viktigt att hitta en balans mellan att inte vara en
kappvindare och ddrmed inte utstrala stabilitet, och att samtidigt vara lyhdrd och 6ppen

for vad de anstéllda har att sdga och potentiella nodvéndiga fordndringar.

Sveningsson & Alvesson (2011) menar att ledarskapet kan diskuteras i fyra olika
riktningar som &r person, resultat, position och process. Det vanligaste séttet att se
ledarskapet dr ur ett processperspektiv. Antagningsvis faller Henrik in under det
perspektivet ocksa baserat pd hur han beskriver ledarskap. Ledarskapet forklaras som en
process dir idealet dr att se ledarskap som négot som &r beroende av situationen. Henrik
antyder vid flera tillféllen att han inte n6dvéndigtvis har bytt ledarskap i dvergdngen men
att han har anpassat sitt ledarskap for en ny miljo. Vidare pé detta spér sa framhéver Yukl
(2012) 1 en beskrivning av ledarskap ur ett processperspektiv att man tar hénsyn till flera
olika faktorer som paverkar graden av framgang som dr mojlig att uppna genom att arbeta
tillsammans i samma riktning. Som tidigare namnt beskriver Yukl ledarskap som “Den
process som innebir att paverka andra till att forstd och vara 6verens om vilka uppgifter
som bor utforas och hur utférandet bor ske. Ledarskap dr ocksa den process som syftar till
att underlétta individuellt och gemensamt arbete mot delade mél”. Ledarskap ur ett
processperspektiv och ur Yukls definition &r nagot vi anser passar in pa Henriks
ledarskap. Henrik pratar om att ledarskap handlar om en balans och att man inte bor vara
for reaktiv i den bemérkelsen att man blir en kappvéandare. Det handlar istdllet om att
stanna upp, fraga sig vad man gor och varfér man gor det. Att man har en dvertygelse och
vardegrund att jobba utifran och reflektera 6ver hur de anstillda mar och vara lyhord for
sin omgivning. Genom att han podngterar vikten av att reflektera har han antagningsvis
en storre insikt om vad som ska goras och hur det ska goras da han dr konsekvent i att

identifiera och formulera visioner.
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Gill (2011) menar att ledarskap handlar om att visa vigen samt hjédlpa och forma andra att
utdva nagot. Han dr tydlig i att anvénda sig av att forma istdllet for att influera da det da
det snarare innebdr att attrahera och dvertyga mer @n att bara fa nadgon att gora nagot. Att
personen ska vilja gora det. Henrik pratar upprepande om vikten i att fa de anstéllda att ha
en delad bild om mal, syfte och visioner. Att inte bara sdga att detta ska goras utan att fa
de anstéllda att forsta varfor och ddrmed kdnna motivation infor uppgiften.
Fortséttningsvis anser Gill (2011) att engagemang &r ett tema som dr direkt kopplat till en
effektiv ledare. Henrik visar prov pa engagemang genom att hela tiden férsoka vara
kreativ i den situationen organisationen befinner sig i. Han framjar aktiviteter for att
interagera de anstillda. Henrik pratar &ven om att nirvaro &r nagot som &r viktigt inom
ledarskap, att ndrvaro ofta ocksé dr kopplat till tillganglighet. Allt detta kan tolkas som att
Henrik 6ppnar upp for engagemang, men eftersom Gill (2011) syftar till engagemang hos
de anstéllda s blir det svart att lyfta fram och med sdkerhet sdga vad for engagemang

som framkommer da medarbetarnas perspektiv inte dr med i denna studie.

Vidare menar Gill (2011) att vision dr drivet for motivation och prestation. Vision handlar
om att kunna ténka och planera ut framtiden med hjélp av fantasi eller visdom. Manniskor
behover ett syfte for det de letar efter och vad de gor. I sin intervju beréttar Henrik om att
foretaget nyligen genomforde en aktivitet dar de anstillda fick sitta i skrift vad de hade
for visioner och tankar kring dessa. Detta &r ett verktyg for att just kommunicera och
identifiera visioner hos de anstillda men ocksa for att sedan knyta samman de med
organisationens dvergripande visioner. Att med Henriks metod uttala sina visioner &r
ocksa ett medel for att uppmérksamma detta for de anstdllda sjalv for att faktiskt gora det
uppmirksamma pa vad de jobbar for och varfor, ndgot de kanske sjilva inte sjdlvklart har

reflekterat Over.

Slutligen menar Gill (2011) att ledarskap handlar om att visa vdgen och hjélpa eller forméa
andra att utdva ndgot. Henrik drar i sin intervju en liknelse till barn och deras foréldrar.
Att barnet mer sannolikt foljer fordldrarnas handlingar snarare dn ord. I sitt eget ledarskap
resonerar han pd samma sitt i den bemérkelsen att han visar vigen for sina anstéllda
genom handlingar snarare dn ord. Nagot som kan kopplas till Gill (2011) d& han anser att

ledarskap ér att visa vigen.
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E-ledarskap

I sin intervju beréttar Henrik om hur organisation arbetar dagligen under pandemin.
Bortsett frdn de fatal som arbetar roterande pa plats pa kontoret s& skots den dagliga
verksamheten i stor virtuellt. Detta innebér att Henriks ledarskap saledes beskrivs som

vad Li et.al. (2016) kallar for E-ledarskap.

Roman et.al. (2018) pépekar vikten av kommunikation nér det kommer till ledarskap rent
generellt. Studier visar att kommunikation anses vara en av de hogst rankade
kompetenserna nér det kommer till ledarskap. Detta dr en uppfattning som éven delas av
Henrik d4 han beréttar mycket om hur den dagliga kommunikationen ser ut i hans
organisation. Han beréttar dven att trots att kommunikationen nu sker virtuellt sa dr den

fortfarande lika frekvent.

Liu et.al (2018) skriver mycket om att det virtuella ledarskapet krdver en anpassning for
att det ska fungera. I samband med den anpassningen presenteras det ocksa ett antal
egenskaper som anses vara av fordel i en 6vergang frin “traditionellt” ledarskap till
virtuellt ledarskap. Dessa egenskaper innefattar energi, ett behov av att prestera, en vilja
att ta ansvar, flexibilitet, en analytisk forméga, inldrning och tekniska kunskaper. Ett
flertal av dessa egenskaper blir hogst relevanta i tolkningen av Henriks intervju. De
framsta egenskaperna som bli applicerbara baserat pa Henriks intervju ar flexibilitet,
analytisk formaga, inldrning och tekniska kunskaper. Flexibiliteten visar sig i ménga
sammanhang hand i hand med en analytisk formiga. Henrik beréttar om flera tillfallen
dér han analyserat situationen till f6ljd av pandemin och dérigenom hittar nya kreativa
16sningar och varit flexibel mot organisationen och dess anstéllda for att skapa béttre
16sningar. Henrik visar ocksa en dppenhet for att i sitt ledarskap hela tiden ldra sig och
utvecklas. Han menar pé att hans ledarskap standigt utvecklas i takt med att han sjilv
utvecklas. Slutligen till f6ljd av att SoftHouse Invest som han sjilv sager tillhor
mjukvarubranschen sa besitter han och hans kollegor kompetens inom tekniska kunskaper

vilket dr till fordel nér ledarskapet och kommunikationen utspelar sig just virtuellt.
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Kommunikation

Nér kommunikation lyfts fram brukar informell och formell kommunikation framhévas.
Larsson (2008) forklara att den formella kommunikationen bestar av olika
kommunikativa aktiviteter som ledningen planerat och detta bestims av beroende péd hur
organisationens struktur ser ur. Vidare nimner Kreps (1990) att den kategoriseras pa tva
sétt: som vertikal kommunikation, det vill séga att informationen distribueras uppét ellet
nedat och som horisontell kommunikation alltsé att det distribueras mellan medarbetare
pa samma niva. Vidare beskriver Kreps (1990) den informella kommunikationen som
ndgot som inte dr planerat eller foljer organisationens hierarkiska system. Detta dr istéllet

ndgot som sker naturligt mellan de olika medlemmarna i organisationen.

De olika aktiviteterna som Henrik brukar anordna och gora for att interagera de anstillda
och bygga relationer antyder pa formell kommunikation. Denna har i samband med
situationen de befinner sig blivit simre. De kommunicerar fortfarande men dessa
aktiviteter har blivit lidande pd grund av att man inte far traffas pd samma sitt som
tidigare samt att tiden minskade. Men till en f6ljd av att inte fa tréffas pa arbetsplatsen
och att de sociala interaktionerna minskade sd har dven den informella kommunikationen

blivit lidande eftersom det inte finns samma mojlighet till det spontana och oplanerade.

Vidare beréttar Henrik att de under sina digitala moten ibland véljer att plocka bort
videofunktionen eftersom alla inte orkar spendera en hel arbetsdag framfor ett
videosamtal, det blir mer krdvande &n en arbetsdag pd den fysiska arbetsplatsen. Detta
kan 1 sin tur paverka aterkopplingen som Kotlers m.fl. (2012) beskriver i sin
aterkopplingsmodell. Genom att prata med varandra ibland eller endast ha kontakt via
exempelvis mejl finns det en storre risk for att det kan forekomma brus som Kotlers m.fl.
(2012) kallar det for och att detta kan bli ett storningsmoment for kommunikation som
ska distribueras. Det blir ocksa svart for att dterkoppla om kanalen for aterkoppling ar

mejl, exempelvis kan det bade skapa missforstand och ta tid innan man far svar.

Kultur
Giberson et.al. (200) menar att kultur 4r ndgot som styr organisationen i deras beteende.
Henrik pratar mycket om kultur och hans personliga intresse for kultur vilket ocksa

speglas i hans roll som ledare da han finner ett stort intresse i att aktivt arbeta med kultur.
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Séaledes antas Henrik dela uppfattningen om att kulturen spelar en stor roll inom en

organisation.

Azanza el.al. (2013) forklarar att det dr ytterst viktigt att aktivt jobba med kulturen inom
en organisation och dér har ledaren en stor roll i att driva detta. Ett genuint ledarskap &ar
ndgot som kommer att paverka de anstéllda och per automatik bli en del av den kulturen
som speglar organisationen. Aterigen ir det relevant att Henrik sjilv beskriver att han har
ett stort intresse for kultur, men ocksa att han anser det vara viktigt att ha en stark kultur
och att det krdver arbete. Han beréttar om att de i hans organisation jobbar mycket med
interaktioner for att sdkerhetsstélla att samtliga anstéillda delar och uppfattar samma

kultur.

Prasad et.al. (2020) skriver att man fOrutsétter att det inom en organisation finns resurser
for att genomfora och driva sin verksamhet. Har de anstéllda inom en organisation delade
meningar om kulturen sa innebir detta att man ocksa har delade meningar kring hur
resurserna ska anvindas och vice versa. Henrik beréttar i sin intervju att han tror att de
som organisation hade goda forutsattningar att klara denna virtuella dverging och det
visade sig dven att de har klarat 6vergangen bra bade ekonomiskt och socialt om dn med
vissa svarigheter. Detta kan kopplas till litteraturen pa sa sétt att antagningsvis har
organisationen likt Henrik sjélv pratar om, en sé stark kultur att nér ledaren inte ar pa
plats sa finns kulturen fortfarande dér lika starkt. Med andra ord sa finns kulturen kvar
och genomsyrar organisationen lika starkt hos samtliga anstéllda d&ven nér samtliga
anstéllda arbetar fran varsina arbetsplatser och inte kan interagera pd samma sitt. Med
denna kultur pa plats delar organisationen fortfarande samma syn pé hur resurser ska

forbrukas och ddrmed levererar organisationen dven pé distans.

Sensemaking

Det Weick (1995) menar med meningsskapande ér att det handlar om att prata om
verkligheten som en pagaende process som formas nar ménniskor skapar en aterblickande
kinsla av situationer de befinner sig i. Vidare belyser han sju egenskaper som skiljer
sensemaking ifrdn andra forklarande processer. En av dessa egenskaper bygger pa att
meningsskapande dr nagot som &r grundat i identitetskonstruktionen. Weick (1995)

betonar hur meningsskapande borjar med den som skapar mening och att en individs
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definition om vad som finns dar ute skiftar beroende vem man ir som individ. Det vill

sdga att ndr vi som individer vet vem vi dr s vet vi ocksa vad som finns dérute.

Att meningsskapande dr grundat i konstruktionen av ens identitet 4r nadgot som patraffas i
Henriks beréttelse. For det forsta berdttar Henrik hur han alltid har haft ett intresse for
idrott samt gdrna tog an sig ledarskapsroller om mojligheten fanns. Han har dven gjort en
egen uppskattning dir han har kommit fram till att han har haft ndgon form av
ledarskapsroll och betydande personalansvar i cirka 20 ar. Detta tyder pa att Henrik vet
att han dr en ledare, eller att en ledare &r vad han &r. Efter s& ménga ar sé fortsétter han att
pa ett eller annat sétt att leda: han har byggt kontor, varit VD och hjélp till med att bygga
foreningar. Detta kan tolkas som att Henrik har en stark identitet dir han ser sig sjdlv som
en ledare. Detta dr ocksd nigot han bekriftar pa ett vis nédr han pratar om ledarskap. Han
delar upp ledarskapet i tva dimensioner dir det ena handlar om reflektion och hur man
reagerar och den andra dimensionen handlar om lyhordhet. Henrik sjilv sdger sahér
“Man dr bekvim i sig sjdlv och bygger ett ledarskap och en kultur i sig sjdlv_som man
sedan kan presentera och visa. Sen maste man vara vildigt 6ppen for vad som hénder
ddr ute och hur det tas emot”. Han framhéver betydelsen av att vara bekvim i sig sjilv
for att bygga ett ledarskap men han pratar ocksa om hur viktigt det dr att ha en
vérdegrund att arbeta utifrn. Allt detta tyder pa en koppling till hans identitet och att
Henrik verkligen vet vem han dr. Vidare pd samma spar sa forklarar han att for honom 1
sitt ledarskap &r det viktigt att stanna upp och fraga sig sjilv vad man goér och varfér man

gor det.

Nér Weick (1995) pratar om sensemaking sa pratar han om att strukturera det okénda dar
de centrala frigorna handlar om hur individer konstruerar det dem konstruerar samt
varfor det gor pa detta vis. Henrik pévisar for detta nir han hela tiden stannar upp,
reflekterar och fragar sig sjdlv vad han gor och framforallt varfor han gor det. Dessa
reflektioner kan tolkas som tillbakablickande. Tillbakablickande dr en annan egenskap
och kanske den viktigaste enligt Weick (1995). Med tillbakablickande menar Weick
(1995) att individer forsoker skapa mening kring det som hénder just nu med hjélp av att
aterblicka tillbaka i hopp om att hitta liknande situationer att jamfora med. Varje gang

han stannar upp sa vill han upprepa for sig sjdlv vad han gor och varfor han gor. Han letar
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tillbaka till sin vdrdegrund, och for att gora detta maste han tdnka tillbaka 6ver liknande

situationer han har varit i for att pAminna honom om detta.

Medskapare till omgivningen/miljon dr ytterligare en egenskap som Weick (1995)
ndmner dir han betonar att det inte finns ndgon sluten och enskild omgivning som
existerar frdn manniskor, utan manniskor édr en del av omgivningen. Han belyser att
ménniskor dr medskapare till omgivningen de befinner sig i. Nar vi fragar Henrik om
vilka utmaningar han stéllts infor som ledare sa pratar han om att han kopplar ledarskap
med ndrvaro och hur det &r kopplat till tillgénglighet. Han menar pa att man kan vara del
av nagot genom att vara fysiskt ndrvarande men att skapa kénslan av tillgédnglighet och fa
dina anstillda att se att de har en tillgang i dig, 4r det mest visentliga. Detta kan tolkas
som att Henrik vill vara medskapare till en omgivning dér han ar tillgdnglig och bidrar till
kénslan av att vara en tillgang for andra. Utmaningen har varit att skapa denna
tillgdnglighet pa distans da spontana méten uteblir men en annan utmaning har ocksa
varit att vara lyhord. Olika personer tolkar pa olika sdtt och forstar pa olika satt. Henrik
betonar for hur viktigt det dr att vara lyhord for att undgé detta, sdledes innebar detta att
det krdvs att man skapar en omgivning dér alla fir vara delaktiga och dela med sig av hur
det tolkas och forstar saker och ting samtidigt som man ar lyhord. Detta &r ytterligare ett
satt Henrik dr en medskapare till omgivningen och skapar mening, det vill sdga genom att
betona betydelsen av lyhdrdhet bland alla sina medarbetare. Henrik betonar ocksa att han
skapar mening genom att stilla frdgor och skapa engagemang. Med andra ar Henrik en
medskapare till en 6ppen omgivning, dér syftet &r att skapa ett engagemang hos sina

medarbetare och lata dem vara delaktiga.

Vidare nimner Weick (1995) att sensemaking dr en social process och inte nagot
individen skapar sjélv, utan det dr beroende av de sociala interaktioner individen har.
Meningsskapande som en social process behover inte endast betyda delade asikter och
social konstruktion utan det kan ocksa vara nir médnniskor exempelvis koordinerar sitt

agerande utifrdn annat dn just delade meningar.
Henrik lyfter fram hur deras organisation alltid har varit bra pa att géra mycket

tillsammans och umgés. I samband med pandemin har detta blivit en omstéllning och de

ar alltmer tvungna till att sitta hemma utan fysiska interaktioner med sina kollegor.
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Henrik lyckas fortfarande nd meningsskapande utifran vad som nimnt ovan, men det har
blivit mycket svirare for honom. Sensemaking ar en social process och Henrik kan inte
helt pa egen hand skapa meningsskapande. Han saknar de sociala interaktionerna som han
vanligtvis uppnadde pé den fysiska arbetsplatsen sa blir det en storre utmaning. Men till
fordel for Henrik sé har han varit pa foretaget under en ldngre tid och med samma

medarbetare, sdledes har han dven lyckats att skapa dessa sociala interaktioner tidigare.

Nir det giller synen pa sitt ledarskap s anser Henrik inte att det har forédndrats fran innan
distansarbete till efter, diremot har verktygen for att genomfora ledarskapet fordndrats.
Han berittar om hur de har varit tvungna att vara mer kreativa i sitt arbetssitt. Han séger
bland annat sa hér: “Vissa saker kommer man inte ifran men man far forséka se till de
delarna ddr man faktiskt kan pdverka och inte se sig som ett offer for situationen”. Weick
(1995) pratar om meningsskapande som ndgot stindigt pdgdende, det dr ren varaktighet
utan en borjan eller ett slut. Han menar att vi som ménniskor r alltid “mitt uppe i saker”

men att detta blir mer framtridande nir man tvingas reflektera over det.

Mitt uppe i en pandemi sa har Henrik fortsatt sa gott som det gér och varit kreativ och
forsokt hitta nya losningar. Exempelvis forsummas han och hans kollegor de sociala
interaktionerna pa den fysiska arbetsplatsen, men da hittar han den kreativa 1dsningen att
utdva ndgon form av sport utomhus eller att ha ett utvecklingssamtal under en promenad.
Detta kan tolkas som att Henrik inte insag betydelsen av de sociala interaktionerna forrédn
de forsvann och han hamnade i en situation dér han fick reflektera over hur det varit
tidigare. Genom att hitta nya kreativa 16sningar som i princip har ersatt de tidigare, s& har
han upprétthallit meningsskapandet standigt pdgaende. Det vill sidga att hans kreativa
16sningar som uppstod fran ett resultat av en reflektion av forsummade sociala

interaktioner s& uppritthéller han ett stindigt pagdende meningsskapande.

Slutligen lyfter Henrik dven upp forvéntningar om nér vérlden atergar till det normala.
Han tror pa att det dr en frdga om anpassning till varje individ dér det aterigen handlar om
att vara lyhord och flexibel gentemot sina anstillda. Detta dr ndgot som kan kopplas till
nir Weick (1995) framhéiver hur Louis (1980) forklarade sensemaking delvis som négot
som kontrolleras av férvintningar, detta eftersom att den pagaende aktiviteten hos

individen far ett avbrott ndr deras forutségelser faller. Sa for att forstd meningsskapande
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maste vi forstd hur individer hanterar avbrott. Overgéngen i detta fall anses vara avbrottet
1 aktiviteten och det som f6ll fran forutségelserna eftersom Covid-19 var ndgot
oforutsigelsebart. Henrik beréttar hur han forstér att alla har hanterat 6vergangen pa olika
sdtt och att vissa har kommit till insikten till att de arbetar béttre hemifran medan andra
har insett vad mycket den fysiska arbetsplatsen har betytt for dem. Just for att Henrik har
en san forstaelse for sina medarbetare har hanterat denna situation och hur anpassningen
till det “normala” kommer bli en fraga pa individniv, visar att Henrik verkligen forstar
meningsskapande och dr en person som skapar mening till sin organisation med sitt

ledarskap.

4.2 Empiri och tolkning av fall 2

I f6ljande avsnitt kommer vi att presentera empirin av fall 2 vilket 4r intervjun med
Wiktor som idag arbetar pd TEKsystems, samt en tolkning av denna empiri med

utgdngspunkt i tidigare presenterad teoretisk referensram.

4.2.1 Empiri av fall 2

Wiktor dr 30 &r gammal och arbetar idag pa ett foretag som heter TEKsystems. Wiktor
studerade personal och arbetsliv pd Linnéuniversitetet i Vaxjo efter att han studerat ett ar
av psykologi. Under sin utbildning och arbete pd Trygg Hansa vid sidan av sina studier,
insdg han att hans intresse 14g i att bygga relationer och arbeta med att bygga
organisationer och driva dessa framét. 2014 flyttade Wiktor till Stockholm for sin
nuvarande tjanst pA TEKsystems och han bdrjade anta en ledarroll drygt ett 4t in i
tjansten. Han menar sjélv att ledarskap och ett ansvar for anstdllda genomsyrat samtliga
av hans tidigare tjdnster. Hans ledarskap anser han sjélv har préglats av ett flertal olika
faktorer sdsom hans utbildning och hans egna erfarenheter av ledare som varit bade
positiva och negativa. Han forklarar att han alltid har varit en person som har varit
intresserad av att prestera i de arbetsrollerna han har haft. “Ndr man lyckas med ndgot
borjar folk titta sig omkring och undra varfor det gar bra for dig, och da vill jag visa. Sen

insdg jag att om jag gor det sa kanske det gar bra for oss som team och vad det innebdr
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det for mig. Ddr inser man att jag vill ju vara med och paverka den omgivningen jag dr i,
jag vill att det ska ga bdttre ddr jag dr och jag har en mojlighet att paverka det”.
Darifran menar han att han har jobbat “by trial and error” och formats till den ledaren han

ar idag till f6ljd av den feedback han fatt dver tid.

For Wiktor dr ledarskap ndgot som konstant fordndras, han anser dock att man far skilja
pa termerna management och ledarskap. Han menar att hans organisation har gatt fran att
vara valdigt toppstyrda och hierarkisk dir man arbetar mer med prestation och
management, till en organisation som blivit mer av en matrisorganisation dir fokus mer
ligger pé att leda ett team. “Vad menar man med det da? Jo ndr man coachar ett team till
att vara produktiva, sdkerhetsstdller att de vet strategin och vart man vill komma men att
de sjdlva har ett styrande kring hur man ndr dit. Dd blir ledarskapet mer av en facilitator
ddr man kan undanréja problem for dem, bidra med de resurser och kunskaper som krdvs
men att de sjdlva far sta for utforandet”. Nir man talar om ledarskap anser han att det ar
av stor vikt av att vara tydlig med att man sjdlv méste vara en forebild {for det beteende
som man vill se, pd hans arbetsplats fors det en stdndig dialog om vad man forvéntar sig

av sina ledare i den bemérkelsen att man kan hantverket och ddrmed visar vigen.

Wiktor fér fragan om vilka utmaningar han anser att han stélls infér som ledare. Han
skrattar till om menar pa att det finns hundratals. Han forklarar att det &r allt ifrdn hur de
nér sina mél till hur de utvecklar sin tjanst. Han berittar pd att TEKsystems ar inte ett
statiskt bolag, hade det varit det s hade organisationen dott. De behdver hela tiden
utveckla sina tjénster. Fortsdttningsvis anser han att det dr vildigt viktigt att veta vad
personerna i teamet drivs av, vad de mar bra av och utvecklas av. “Om du inte utvecklas
som mdnniska, da star du still och da egentligen dor du brukar man konstigt sdga.
Upplever man inte sjdilv att man utvecklas sa mdar man inte bra, det gor ingen. Oavsett om
du utvecklas karridrmdssigt, kunskapsmdssigt eller som person pa ett privatplan”. Han
menar att det alltid dr viktigt att veta vart man har sina medlemmar och vad som driver
dem just nu. Nagot som han anser dr mer komplicerat pa distans dd man inte mdter
personerna fysiskt. De anstéllda kan ha véldigt olika forutsittningar i sitt hem som
paverkar de vildigt mycket just nu i tiden av att arbeta hemifrin. For vissa kan det vara
otroligt svért att skapa en arbetsro dd hemmet bestar av partner och barn som ocksé

befinner sig hemma medans det i andra situationer kan vara medarbetare som &r helt
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ensamma i en mindre ldgenhet, dir arbetsplatsen och kollegorna varit det storsta natverket
man har. P4 sé sétt menar han att det kan vara svart att kunna stotta dessa personer da

man kanske inte har full inblick i deras situation.

Ledarskap dr en term som enligt Wiktor absolut fordndrats dver tiden och kommer med
all sdkerhet att fortsitta géra det. Han menar ocksé att hans ledarskap utvecklats pa det
séttet att han numera styr 6ver andra ledare och ddrmed behovt léra sig att leda genom
andra ledare. “Ndr man inser sina begrdnsningar till hur mycket man kan leda direkt och
ddrmed tvingas bérja leda indirekt ocksa, det dr en spdnnande utmaning som kastar en in
i en helt annan roll”. Wiktor beskriver sig sjdlv som en ledare som vill vara hands on
och vara med i processerna. Han anser att det dr valdigt viktigt att som ledare vara
ndrvarande. Han vill dven gidrna vara med i processerna for att visa sin erfarenhet, vilket
stdller krav pa att hélla sina kompetenser varma, men ocksa for att visa att det &r okej att
gora fel. De bista coaching-sessionerna for honom dr nir han misslyckas 6ppet och man
kan analysera situationen. “Det visar nagonstans att det dr okej att misslyckas men det dr

inte okej att inte forsoka, det dr vart motto”

I fragan om hur den dagliga kommunikationen skulle kunna beskrivas i organisationen
berdttar Wiktor att de varje morgon har ett mdote kallat Red Zone, dér de gar igenom vilka
aktiviteter som ligger framfor dem under dagen. Enligt honom 4r det mdtet det enda som
iar den staende fast punkt pd deras agenda. Nu nér arbetet gatt dver till dver till att jobba
hemifran s& anser Wiktor att kommunikationen ar lika frekvent som tidigare men att den
tar en mer strukturerad och planerad form. Han menar att nir man jobbar med coaching
och performace sé ar en av de viktigaste delarna “in the moment feedback”, den biten blir
svérare. Samtidigt tror han att det dr positivt att det skapas en lucka for att hinna
reflektera, analysera och forbereda samtalen pa ett helt annat sitt, bade som ledare och
medarbetare. Nédgot som kan leda till mer produktiva samtal. Vidare berittar Wiktor att
hans tid i denna situation pé distans har blivit mindre dé det dr véldigt energikrédvande att
delta i virtuella méten och samtal. “Alla dessa moment dir vi kunde bygga relationer i
olika situationer, pad after work eller liknande, det blir mer konstgjort pd distans och man
far tinka kreativt.” Utover dessa synpunkter anser han att hans principer och
virdegrunder dr densamma. Att han syn pa ledarskap har inte har fordandrats men

utforandet av ledarskapet har behdvts anpassas.

60



Linneuniversitetet

Kalmar Vix;jo

Situationen pd Wiktors foretag har sett ut som sé att kontoret har varit 6ppet for ett fatal
personer for att kunna erbjuda moéjlighet for personer att kunna arbeta pa kontoret om det
skulle behovas, beroende pa utvecklingen av pandemin sé har det funnits tider da hela
personalstyrkan arbetat hemifrdn. Han fortsatter med att berétta att framforallt nyanstillda
har visat ett intresse for att vistas pa kontoret, vilket de da haft mojlighet for. De har dven
forsokt arrangera aktiviteter utomhus och dylikt for att skapa fysiska traffar. Har
podngterar han dock vikten av att hitta en balans. “Da det finns de som har ndrstdende i
riskgrupp eller sjdlva dr i riskgrupp sa kanske dessa personer inte kan delta, pd sd sdtt
blir de isafall exkluderade om man gor saker vid sidan om som de kdnner att de inte kan

delta i. Sa det dr en utmaning definitivt”.

I Wiktors mening anser han inte att pandemin har paverkat hans bolag negativt. Han
erkdnner att rent finansiellt backade de négra steg, som de nu har tagit igen. Ddremot i
ménga avseende har de utvecklats mycket och i en snabb takt. “I det stora hela var det
for the greater good for det tvingade oss att genomfora fordndringar som vi med storsta
sannolikhet hade genomfort oavsett men utan pandemin kanske dessa fordndringar inte
hade skett forens om flera dar”. Fortsittningsvis beréttar Wiktor att pandemin har givit
honom en storre forstaelse for vardet av den kulturella biten och det sociala
sammanhanget. Han menar pa att nér alla arbetade hemifran s& hade man ocksa enbart
kontakt med dem man direkt jobbade med. Andra delar av organisationen sdsom andra
team, supportfunktioner med mera horde man bara av om det var nddvéndigt och det blev

véldigt patagligt och var ndgot som han upplevde som vildigt trist.

Nir situationen for organisationen dtergér till vad som anses som det “normala” och det
inte langre finns restriktioner i samma utstrackning tror Wiktor att &ven om de fatt arbetet
att funka pd distans s& kommer de absolut att gé tillbaka till sin fysiska arbetsplats i
storsta méan. “Den sociala interaktionen kommer alltid vara viktig och kreativitet skapas i
det sociala métet. Sd for att vara en organisation som dr med och kan tivla pa sin arena
och konkurrera mdste man vara i framkant med det sociala arbetet. Kan det byggas
virtuellt? Ja kanske men vi vet ocksa att ndr vi trdffas och diskuterar sda skapas det
ndgot”. Vidare papekar han dock att ndgot som de tar med sig fran situationen som har

varit dr flexibiliteten. Istdllet for att prata om vilka dagar som man méste befinna sig pé
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kontoret s& kanske man istéllet bor se till vilka aktiviteter som bor utforas pa kontoret och
att utover det kan det finnas en storre mojlighet till flexibilitet &n tidigare, vilket han tror

att anstdllda ocksa kommer att forvénta sig efter tiden av att arbeta hemma.

For att klara och hantera en dvergéng fran en fysisk arbetsplats till att arbeta pd distans
hemifran menar Wiktor att det frimst ar viktigt att man ar 6ppen for forédndring och att
man &dr dppen for och soker feedback under 6vergangen. Det handlar om att vara
16sningsorienterad “Okej vi dr ddr vi dr, hur kan vi pdverka det som ligger inom var
kontrollcirkel. Det hade aldrig funkat om vi varit tvungna att skicka hem alla och jag som

ledare sjilv hade varit negativ, det hade inte gynnat nagon”.

Intervjun styrs in pa att skapa mening for sina anstillda och Wiktor berittar att vad de
hela tiden jobbar med pa organisationen ir att vid varje beslutsfattande s& finns det tva
kriterier som maste passeras. Den ena dr om idén kommer att skapa en mojlighet for de
anstéllda och det andra &r om det kommer att skapa en bittre tjanst for deras kunder.
Uppfyller idén bédde kriterier sd dr det oftast en god idé. Han menar att det hdanger ihop pa
sa sitt att om ndgot inte skapar béttre tjdnster for deras kunder sa skapas inte heller nigra
mdjligheter for de anstdllda. For Wiktor ér det vdldigt viktigt att kunna uttrycka vad som
krivs av de anstéllda for att de ska kunna vara med och péverka, att den egna prestationen
och produktionen &r viktig for att hela foretaget ska komma framét. “Ddr tror jag att
manga chefer fallerar idag. Det pratar om vad vi som team och team och team ska géra
men de drar inte den roda traden till vad individen ska géra och vad det kommer att
innebdra for denne”. Vidare anser han att det dr viktigt att veta vad som driver individen
hér och nu och att vara medveten om att det faktiskt fordndras. Det dr viktigt att ta det ett
steg ldngre och gréva i just varfor detta &r viktigt for individen, forsta och sitta sig in. For
att genomfora och fullfolja detta berdtta Wiktor att de har formella och informella
tillvigagéngssétt. Formellt har de planerade avstdmningar for varje anstdlld men han
lagger dven stor vikt i den informella sidan dér det handlar om att ldra kdnna de man har i
sitt team. Dér menar han pd att dér forsoker organisationen inte ha ndgra specifika ramar
for hur det ska gé till utan de lagger storre fokus pé att detta ska f6ljas upp kontinuerligt

tills den dialogen tillslut sker per automatik.
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Wiktor fér fragan om vad termen kultur betyder for hans bolag och hans svar dr véldigt
tydligt. “Jag skulle sdiga att det dr allt, det genomsyrar hela organisationen”. Han menar
pa att grunddelar sdsom ord, véirde och beteende sjdlvklart dr viktiga men likas kultur péa
ett mer ytligt lager. Han forklarar att med det menar han bland annar jargong och sprék.
Overlag hur man &r mot varandra och hur man tar hand om varandra. Nagot som han
lagger till ocksa har varit ndgot av en utmaning virtuellt. Wiktor menar att for att fa en
organisation att rora sig framédt och framforallt i en organisation som &r
prestationsbaserad sa ér kultur ndgot som é&r drivande, fostrande och det som héller ihop

allt.

Fortséttningsvis beréttar han att de ldgger stor vikt vid arbetet kring att uppritthalla
kulturen inom organisationen. Dar menar han att det &r otroligt viktigt att visioner, virden
och kulturen ska korsa hela organisationen. Det fungerar inte att ett team har sina egna
visioner, sina vérderingar och sin egen kultur. Det méste finnas dvergripande saker som
man kan hérstamma till. “Vi pratar mycket om kulturen inom organisationen, om att ta
tempen pd den och hur vi ska fostra den Vi har en grupp anstdllda inkluderat mig sjdlv
som avsdtter tid for att just jobba aktivt med kulturen pa bolaget”. Han podngterar dock
att det absolut méste finnas utrymmet for subkulturer som kommer med att alla

manniskor ar olika.

Vidare berittar Wiktor om hur detta blev tydlig just i hans organisation for ett tag sedan.
En arbetskollega som anstélldes i augusti forra ret fick nu pa slutet av véren ett
erbjudande att g tillbaka sin tidigare arbetsplats dér de tidigare blivit uppsagd till f61jd av
Corona. Varpa han tog den mojligheten, sade upp sig fran TEKsystems och gick tillbaka
till sin tidigare arbetsplats. “Vi kunde inte for vart liv forstar varfor han valde det. Tills vi
insdg att han hade ju ingen relation till oss egentligen, han hade i det stora hela aldrig
varit pd kontoret och inte byggt en relation till var organisation. Han hade ingen bild av

vdr organisation och vdr kultur. Han fick ju ingen mdjlighet att bli inspirerad”.

Avslutningsvis menar Wiktor att det hela &r ett otroligt intressant amne dér ingen
egentligen har ett svar pa hur framtiden kommer att se ut. “Alla dr fine och har insett att
det funkar. Jag tror att alla har kommit fram till att det funkar men att inte alla tdnker pa

vad som dr det bdsta for mdnniskorna, vad dr det bdsta for organisationen”.
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4.2.2 Tolkning och analys av fall 2

Definition av ledarskap

Sveningsson & Alvesson (2011) pratar om om hur ledarskap ar ett méngtydigt begrepp

men ett satt att klargora de olika definitionerna ar att diskutera utifran foljande perspektiv:

person, resultat, position och process. Ett processperspektiv framhéver att idealet &r att se
ledarskap som nagot som &r beroende av situationen. Vidare framhéver dven Yukl (2012)
en definition av ledarskap ur ett processperspektiv, han beskriver det som en process dér
maélet dr att pdverka andra till att forstd och vara 6verens om vad som bor utforas och hur
samt syftar det till att underldtta individuellt och i grupp. Framf6rallt betonar Yukl (2012)
att ledarskapet inte behandlas som en specialiserad roll utan som en social

paverkansprocess samt att det finns en skillnad mellan ledare och chef.

Wiktor pratar om ledarskap som ndgot som foréndras 6ver tiden och att hans ledarskap
har utvecklats pa ett sddant sétt dir han gatt frin att leda direkt till att ocksé leda indirekt.
Han beskriver sig som en aktiv ledare som vill vara med i alla delarna i processen och
allmént vara ndrvarande. Wiktor tror ocksa pa att det ar okej att gora fel, det viktigare ar
att analysera och fraga sig varfor det blev fel. Utifrdn hur Wiktor beskriver sitt ledarskap
kan det tolkas som att det finns ett samband med ledarskap ur ett processperspektiv.
Wiktors syn pé sitt ledarskap hanger ihop med ledarskap ur ett processperspektiv. Han
pratar om hur ledarskapet hela tiden fordandras och utvecklas vilket kan kopplas till att se
ledarskap som en process och som ndgot som beror pa situation och saledes foridndras.
Wiktor framhéver ocksa hur hans ledarskap har praglats av flera olika faktorer som bland
annat utbildning vilket &nnu en gang bekréftar att ledarskapet dr ndgot som stindigt
utvecklas. Vidare betonar &ven Wiktor skillnaden mellan management och ledarskap 1
enlighet med Yukls (2012) definition. Han forklarar att hans organisation har gétt frén att
vara véldigt toppstyrda och fokusera pa resultat s har man istéllet borjat fokusera pé att
leda ett team. En del av det han séger lyder sd hér: “Jo ndr man coachar ett team till att
vara produktiva, sikerhetsstdller att de vet strategin och vart man vill komma men att de

sjdlva har ett styrande kring hur man nar dit. Da blir ledarskapet mer av en facilitator
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ddr man kan undanréja problem for dem, bidra med de resurser och kunskaper som krdvs

men att de sjdlva far sta for utférandet”.

Genom att undanréja problem och bidra med resurser och kunskaper sé blir Wiktors
ledarskap den processen som underléttar bade individuella och det gemensamma arbetet
mot de delade mélen, aterigen kopplat till Yukls (2012) definition av ledarskap.
Fortséttningsvis forklarar Gill (2011) effektivt ledarskap som nigot som inkluderar en
vision av en Onskvérd framtid, framjar ett tydligt syfte eller uppdrag, innehaller stodjande
vérderingar och intelligenta strategier samt stirker och engagera alla inblandade.

Ledarskap handlar om att visa vigen och hjélpa eller form4 andra att utva det.

Tidigt, redan under sin utbildning inser Wiktor att hans intresse ligger i att bygga
relationer och arbeta med att bygga organisationer samt driva dessa framét. Detta kan
tolkas som att Wiktor redan hér hade en vision om sin framtid och hur han ville att den
skulle se ut. Wiktor betonar ocksé betydelsen av att vara en forebild for beteende som
man sjilv se, vilket dr en anledning till varfér men standigt for en dialog om vad
medarbetarna forvéntar sig frin sina ledare. Detta visar pa en koppling till Gill (2001)
som séger: “ledarskap handlar om att visa vigen och hjdlpa eller formd andra att utova
det”. Wiktor visar vigen genom att vara en forebild och samtidigt ha i atanke att visa det
beteende han sjélv skulle vilja se. Detta kan skapa en positiv bild hos hans medarbetare
dar Wiktor inte endast skapar ett inflytande utan dven faktiskt lyckas Gvertyga nagon till
att gora nagot i enlighet med Gill (2011) som gérna betonar ordet forma istillet for att
influera. De stindiga dterkommande dialogerna &r ocksi ett sitt for Wiktor att visa vigen

och forma sin medarbetare till att utova ledarskap.

Wiktor jobbar ocksé vildigt mycket mer empowerment och engagemang som ocksa kan
kopplas till Gill (2011). Som tidigare ndmnt dr Wiktor gdrna med i under alla delar i hela
processen, han vill bidra med den kunskapen han har och visa sin erfarenhet. Han ser det
mer som ett coaching-session dn nagot annat. Gill (2011) betonar att kunskap dr makt att
starka médnniskor innebér att dela kunskaper vilket &r exakt vad Wiktor gor. Han stérker
sina medarbetare genom att dela med sig av kunskaper han har. Med engagemang syftar
Gill (2011) pa de anstdlldas engagemang och hur villiga de &r till att anstrdnga sig utdver

det nddvindiga. Wiktor 6ppnar ocksa upp for detta da han bland annat tycker att det ar
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okej att misslyckas eftersom det visar pa att man iallafall har forsokt samt att han pratar
om coaching-sessioner vilket antyder att det ar tillfdllen vars syfte dr att bidra till
utveckling. Detta kan paverka en medarbetare till att gdra mer eftersom de sjdlva vill na
en utveckling, men eftersom medarbetarnas perspektiv inte &r med 1 denna studie, sé blir

det svért att lyfta fram deras engagemang.

E-ledarskap

Wiktors beskrivning av hur TEKsystems jobbar under rddande omsténdigheter faller in pa
beskrivningen av vad Li.et al. (2016) bendmner sig E-ledarskap. Wiktors ledarskap
utspelar sig i ett virtuellt ssmmanhang och han interagerar i storsta man med sina

anstéllda genom information och kommunikationsteknologi.

Liu et.al (2018) menar att ledarskapet anpassas efter situation vilket Wiktor anser att &ven
han har gjort i en viss utstrdckning. Han menar pa att dven om grundpelarna och hans syn
pa ledarskap inte fordndrats med dvergéangen till virtuellt ledarskap sa har hans utférande
av ledarskap varit tvunget att dndras. Vidare forklarar ocksé Liu et.al (2018) att det finns
en uppsittning egenskaper och kompetenser som &r fordelaktiga i en sddan overgang. De
egenskaper som i huvudsak ar relevanta for Wiktor och TEKsystems ér ett behov av att
prestera, en vilja att anta ansvar, flexibilitet, en analytisk formaga och tekniska
kunskaper. I Wiktors fall kan en anta att behovet att prestera och viljan att ta ansvar kan
ha med varandra att géra. Wiktor uttrycker vid ett flertal tillfédllen att han ser sin egen roll
1 teamets prestation pa det séttet att en framgang for teamet dr en framgang fér honom
sjdlv. Med det sagt har han en vilja att ta ansvar for teamet, sina anstéllda och deras
prestationer da han vet att det ocksa paverkar hans egna prestationer och resultat och han
har ett behov av att prestera. Vidare har han dven en analytisk forméiga da hans och
organisationens motto &r att det dr okej att misslyckas men det dr inte oke;j att inte
forsoka. Med misslyckanden podngterar han vikten av att analysera vad som gétt fel och
hur man ska forbéttra infor framtiden. Slutligen &r Wiktors organisation verksamma inom
den tekniska branschen vilket gor att han sjélv och hans anstéllda besitter goda tekniska
kunskaper. Samtliga av dessa egenskaper ér antagningsvis kopplade till att TEKsystems

har klarat 9vergangen till distansarbete.
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Kommunikation

Niér det giller kommunikation ndmner Wiktor att det dr viktigt for honom att veta var han
har sina medarbetare och vad det dr som driver dem. Detta gér att forstd genom vad Kreps
(1990) sdger om information som kommer nerifrdn och gir uppat. Han menar framforallt
hur det denna typ av kommunikation bidrar till att medarbetarna fir dela med sig av sina
tankar och idéer till sina verordnade. Wiktor ger uttryck for att han anvénder sig av
uppatgdende kommunikation just for att han belyser att han vill veta var han har sina

medarbetare och deras driv.

Vidare har den padgdende pandemin lett till att kommunikation har blivit lidande pa ett
sadant sitt att den har en mer strukturerad och planerad form. Eftersom de inte traffas
fysiskt i samma omfattning och inte heller har lika mycket tid som tidigare. Det Wiktor
forklara antyder att den formella kommunikationen har prioriterats medan den informella

kommunikation som ofta &r med spontan har fatt lida och blivit mindre vanligt.

Wiktor pratar ocksd om att han dr van vi vad han kallar “in the moment feedback™ , har
blivit mycket svrare eftersom att man inte triffas lingre. Han ndmner att det dock har
Oppnat upp for hinna reflektera, analysera och forbereda samtalen pé ett annat sitt bade
som ledare och medarbetare. Utifran Kotlers m.fl. (2012) modell om aterkoppling sa
skapar Wiktor battre kanaler nu for mdjligheter till ndgon form av aterkoppling. “In the
moment feedback” kan innebdra precis som Wiktor siger, att man inte hinner reflektera
och analysera infor feedbacken och séledes kan det innebéra att aterkopplingen istéllet

blir en snabb process in en utvecklande process.

Kultur
Enligt Giberson et.al (2009) ar kultur ndgot som knyter samman hela organisationen.
Detta blir vildigt tydligt i intervjun med Wiktor da han inleder samtalet kring kultur med

att siga att han anser att pd TEKsystems &r kulturen allt.

Ledaren har en stor roll i arbetet med att fostra och upprétthalla kulturen inom en
organisation menar Azanza et.al (2013). Wiktor beréttar att pdA TEKsystems finns det en
sammansatt grupp personer inkluderat honom sjilv som aktivt jobbar med att fostra

kulturen. Med det sagt ser Wiktor vikten i att han som ledare maste engagera sig i fragan
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om kultur. Han berittar ocksa i sin intervju att kulturen méste genomsyra alla delar av

organisationen som kdrnan dven om det finns utrymme for subkulturer.

Azanza et. al. (2013) menar att kulturen dr ndgot som man lér ut som vad som &r rétt till
nya medlemmar och att kultur enligt tidigare studier &r direkt kopplat till en kénsla av
tillfredsstdllande i sitt arbete. Detta ar av stor relevans vid en tolkning av Wiktors
intervju. han berittar att de anstillde en kille 1 slutet av sommaren 2020 och som i slutet
av varen 2021 valde att sédga upp sig och ga tillbaka till sin tidigare arbetsplats nar han
fick erbjudande om det. Till en borjan kunde Wiktor och resterande anstéllda inte forsta
valet, tills de kom till insikt med att killen i frdga aldrig hade fétt uppleva eller kunnat
sdtta sig in 1 kulturen pé organisationen och didrmed heller aldrig blivit inspirerad.
Kopplar man detta till litteraturen sa kan en anta att TEKsystems fallerade i att lara ut
kulturen for den hér killen och da han inte fick mojlighet att uppleva

organisationskulturen som fanns s kénde han heller ingen tillfredsstéllelse i sitt arbete.

Sensemaking

Naér det giller sensemaking sa aterigen till Weicks (1995) sju egenskaper. Som tidigare
ndmnt sé belyser Wiktor att det &r okej att gora fel eftersom det visar pd att man har
forsokt och deras motto bygger ocksa pa detta. Detta antyder att Wiktor tror pé att
ménniskor dr medskapare till omgivningen/miljon de befinner sig i. Han viljer att skapa
en miljo dar misstag dr okej och ser det ndgot som kan analyseras med mdjlighet till att
utvecklas i. Han gor detta genom att agera och se misstag som en mojlighet istéllet for en

begrinsning. Saledes blir han en medskapare till denna miljo.

Wiktor ndmner ocksa att alla anstéllda har olika forutsittningar hemma och saledes
paverkar det mycket att jobba hemifran, for vissa &dr det svdrare dn andra. Det har blivit en
utmaning for honom att stotta de personer vars arbetsplatsen och kollegorna var det
storsta ndtverket de hade. Detta gor séledes ocksé det svara for Wiktor att skapa mening
om vi utgdr fran Weick (1995) och betydelsen av att se meningsskapande som en social
process som kriver sociala interaktioner, det vill sdga det dr ingenting Wiktor klarar av att
gora pd egen hand. Att forsummas tillgdngen till sin arbetsplats leder till att man missar

dem sociala interaktionerna och sdledes inte heller har samma forutséttningar.
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En 16sning till den fysiska arbetsplatsen har varit att arrangera aktiviteter utomhus och
dylikt for att skapa fysiska traffar men dven detta har varit svart eftersom de finns de
medarbetares som har nirstdende i riskgrupp och da har dessa personer inte kunnat delta.
Alternativa fysiska tréaffar bidrar till att de sociala interaktionerna aterigen tas upp och det
finns yta for ett meningsskapande. Men eftersom vissa personer missar dessa traffar sa

blir det fortfarande svart for Wiktor att skapa mening hos just dessa personer.

Wiktor beréttar att dvergangen har varit tuff men att det viktigaste har varit att vara 6ppen
for forandring och att vara ppen for feedback under overgangen. Detta dr ndgot som kan
kopplas till hur Weick (1995) menar att Louis (1980) forklarar konceptet av sensemaking
och att det delvis dr kontrollerat av forvintningar och att forstd meningsskapande maste
man forstd hur individer hanterar avbrott. Nar Wiktor betonar betydelsen av att vara
oppen for fordndring skapar det ocksa mindre yta for forvéntningar. Det finns vetskap om
att nagot kan komma att fordndras men hur eller nér, dr oforutségelsebart och saledes blir
det ocksa svarare att skapa ndgra forviantningar. Men med detta sagt s& dr forvantningar
inte ndgot som gér att undga helt eftersom nagon form av férviantning kan komma att
formas och nir detta inte stimmer overens hos individen sa faller de ithop. Det ar i dessa
situationer det blir viktigt for Wiktor att forstd hur individer hanterar avbrott. Wiktors
oppenhet for kontinuerlig feedback och kommunikation kommer att bli det som stottar

honom under processen for att forstd hur individen hanterar avbrott.

Nér intervjun kommer in pa just mening beréttar Wiktor att varje beslutfattande innefattar
tvd kriterier de hela tiden jobbar med. Den ena handlar om idén kommer att skapa en
mojlighet for de anstélla och det andra handlar om det sdledes kommer skapa en bittre
tjanst for deras kunder. Han betonar ocksa betydelsen av att det &r viktigt att uttrycka vad

som krévs for de anstéllda for att de ska kunna vara med och péverka.

Till en borjan gér detta ocksd hand i hand tillsammans med vad Weick (1995) menar med
att se meningsskapande som en social process. Wiktor vill att det anstédllda ska vara med
och paverka och samtidigt att det ska leda till mgjligheter for dem. Vidare gar det ocksa
att koppla till Weicks (1995) egenskap om rimlighet snarare 4n noggrannhet dir han
betonar att meningsskapande istillet handlar om rimlighet, sammanhang, skapande och

uppfinning. Wiktor anser att om en id¢é fyller deras tva kriterier sa anses det som en god
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idé. Det #r en rimlig idé i sitt ssammanhang och dérfor ocksé vird att utfora. Aven fast
noggrannheten dr bra s &r det inte de viktigaste. Genom att dessa tva kriterier ricker for
Wiktor sa antyder det att han lagger ribban lite ldgre eftersom han dr 6ppen for nya idéer,
skapande och uppfinningar sa ldnge de later rimligt. Detta &r dnnu ett sétt for Wiktor att

skapa mening.

4.3 Sammanstéllning av det empiriska materialet och tolkning

I det ovan presenterade avsnittet har vi genom att framstélla empirin fétt en inblick i hur
Henrik och Wiktor bland annat ser pd ledarskap och vad dvergéngen till ett distansarbete
har haft for en betydelse. Vi har framhdvt hur de som enskilda ledare har hanterat denna
situation, dér pandemin och regeringens restriktioner har gjort att de och deras
medarbetare har borjat arbeta mer distansbaserade. Vidare har avsnittet dven bidragit med
en tolkning av deras berittelser med grund i den tidigare presenterade teoretiska
referensramen. Deras djupgéende berittelser har bidragit med en bittre inblick 1 vad for
inverkan deras ledarskap har, samt vad den rddande pandemin har inneburit for

ledarskapet och organisationen.
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5. Diskussion

Foljande avsnitt kommer att diskutera den presenterade tolkningen och sdtta
berittelserna frdn vdra respondenter i en storre kontext. Andamdlet dr att forklara vad
tolkningen innebdr for vart syfte. Precis som tidigare, foljer dven var diskussion samma

ordning som den teoretiska referensramen med ett undantag for E-ledarskap och

kommunikation som sammanstdalls.

5.1 Ledarskap

Vi finner att bada ledarna har en stor medvetenhet kring ledarskap som begrepp men dven
1 utforandet av sitt eget ledarskap. De har en tydlig bild av vad de anser att ledarskap
handlar om samt hur de beskriver sitt eget ledarskap. Bada ledare uttrycker ocksé att
ledarskap dr nadgot som konstant fordndras, Henrik sdger dven att ledarskapet fordndras i
samband med att man hela tiden utvecklas som person. Vi anser att denna medvetenhet
hos ledarna om att ledarskap utvecklas innebir att de per automatik ar 6ppensinnade for
fordndringen. De ser utvecklingen av de sjdlva som ledare som ndgot positivt och

nodvéndigt.

Synen pa ledarskap skiljer sig at hos ledarna i vissa avseenden, frimst att de podngterar
olika saker som de anser dr viktiga inom ledarskap. Wiktor belyser att ledarskapet agerar
som en facilitator dér han forser sina medarbetare med den kunskapen, resurser och egna
erfarenheter som kan vara till nytta men att sjdlva utforandet maste medarbetaren star for
sjdlv. Vi anser att detta kan leda till att de anstédllda har en stor trygghet och tilltro till

Wiktor. Med detta sé kan omsténdigheterna fordndras sdsom de gjort i samband med

pandemin men det uppstér inte en kinsla av panik hos de anstéllda da de har fortroende for

att deras ledare finns till hands och &r en del 1 deras arbete. Vidare kan detta innebéra att
denna motivation och tilltro Wiktor visar for sina anstillda genererar en kénsla av vilja,
motivation och tilltro till sin egen forméga hos de anstdllda. Detta leder till att de skapar

en tilltro hos Wiktor for att hans anstéllda kommer att prestera och leverera trots
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fordndrade omstandigheter. Det hela skulle kunna sammanfattas som ett delat fortroende

for varandra mellan ledare och foljare.

Henrik pratar om att en ledare méste vara nagon som star stadigt och inger en kénsla av
trygghet for de anstédllda. Han belyser vikten av att hitta en balans mellan att vara lyhord
och Oppen for potentiella problem och fordndringar, utan att bli en kappvéndare. Hittar
man en god balans mellan dessa tvd som ledare, vilket Henrik antagligen har gjort sa ér
man sdledes en ledare som kan hantera forandringar pa ett bra siatt. Genomgaende 1
Henriks intervju fir vi uppfattningen om att han inte ser pandemin och dess konsekvenser
som ndgot negativt, vilket antagligen beror pa att han sjdlv och organisationen ser honom

som en stabil pelare genom olika situationer.

Vi upplever att det finns en rdd trad genom bada respondenternas intervjuer gillande
engagemang och visioner. I bada intervjuer upplever vi att bada ledare har en tydlig bild
av vad de vill gora, varfor de vill gora det och hur de ska ga tillvidga. Wiktor pratar mycket
om att han redan fran borjan i slutet av sina studier och starten pa arbetslivet hade kommit
till insikt med vad han vill och vad som &r hans driv. Samtidigt upplever vi att Henrik har
en mer kontinuerlig egen reflektion 6ver dessa fragor. Oavsett tillvagagangssatt har bada
ledare en tydlig bild. Saledes antar vi att nir denna bild &r tydlig for ledaren sé blir vision
enklare och tydligare att fora vidare till sina foljare. En ledare som upplever oklarheter i
visioner och mal kommer ocksé att framfora en otydlig bild for sina f6ljare, dirmed
kommer det bli svérare att f6lja. Sammanfattningsvis menar vi att ledarnas tydliga visioner
ar ndgot som underlittat i den pagéende forandringen. Trots fordndrade omstandigheter sa
har organisationerna och dess anstéllda en tydlig bild av vad som ska goras, varfor det ska
goras och hur det ska goras. En stadig grund i tider av fordandring vilket minskar

paverkan.

5.2 E-ledarskap och kommunikation

Overgripande for hela studien i diskussionen kring kommunikation uppméirksammar vi att
bada ledarna har en genomgéende stor forstdelse for vikten av kommunikation inom en
organisation. Vi uppfattar att manga av respondenternas svar pé fragor géillande hur de gér

tillviga 1 sitt arbete &r starkt kopplat till att de kommunicerar. Med denna kunskap med sig
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motiverar de ddrigenom hur viktigt det &r upprétthalla en kontinuerlig och frekvent

kommunikation trots de forandrade omsténdigheterna.

Fortséttningsvis visar det sig tydligt att trots att de &mnar upprétthalla en kontinuerlig och
frekvent kommunikation sa har man behovt tillta nya verktyg for att gora detta mojligt. I
bada intervjuerna berittar respondenterna att en stor skillnad som de upplever i den
nuvarande situationen dr att kommunikationen kraver mer planering och tanke, da den
spontana kommunikationen har uteblivit i samband med att det fysiska motet uteblivit.
Genom kompetenser sdsom flexibilitet, lyhdrdhet, engagemang och kreativitet har bada
ledarna aktivt sett till att skapa nya sitt att kommunicera samt pa bista sitt effektivisera

kommunikationen.

Vi anser att ledarna géllande kommunikation visar prov pa flexibilitet och anpassning.
Béda ledare namner att deras E-ledarskap har krdvt en anpassning till situationen samt en
flexibilitet for att det ska passa organisationen och dess anstéllda. Ett exempel pé detta dr
som Henrik tar upp att de inom hans foretag har kommit 6verens om att vissa mdten sker
utan kamera da det tir pé ens krafter att genom alla méten sitta med blicken fokuserad pa
en skirm. E-ledarskap som koncept ir tydlig i en bemérkelse att det sker virtuellt.
Konceptet har antagits av bdda ledarna men de har pa olika sitt valt att anpassa denna typ

av ledarskap for att skapa goda forutsattningar for sin organisation och dess anstéllda.

Vidare har vi tidigare under studien presenterat litteratur som menar att det finns
egenskaper som kan underlitta en dvergang fran det “traditionella” ledarskapet till ett E-
ledarskap. Vi har kunnat identifiera manga av dessa egenskaper hos ledarna i fraga, dven
om de inte nddvéndigtvis alltid hade samma egenskaper. Det faktum att ledarna besitter ett
flertal av dessa kompetenser &r ater ndgot som styrker vért antagande om att de har
hanterat fordndringen som pandemin har inneburit pa ett bra sitt. Som tidigare ndmnt
befinner sig ocksa bada ledarna och dess organisationer i en teknisk bransch. Detta innebér
att de sedan tidigare har en generellt god kunskap samt ett genuint intresse kring teknik. Vi
tror att om det finns forkunskaper i kombination med ett genuint intresse for teknik sd blir

ocksa dvergangen smidigare och inte stélld i ett negativt ljus.
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5.3 Kultur

Kultur anses vara ndgot som knyter samman anstéllda inom en organisation. Kulturen
innebdr en delad illustration gdllande virderingar, visioner, mal, tro och preferenser. Bade
Henrik och Wiktor delar denna syn pa kultur som presenteras i den teoretiska
referensramen. Wiktor belyser hur kulturen betyder allt och att de har en sammansatt
grupp med personer som aktivt jobbar med att fostra kulturen. Henrik betonar vikten av att
ha en stark kultur och att hans organisation jobbar for detta genom att interagera frekvent.
Béda ledare anser att kultur dr ndgot som behdver genomsyra organisationen for att kunna
driva den framat. Litteraturen papekar att kultur &dr ofta néra kopplat till
arbetstillfredsstillelse, vilket aterspeglas i empirin dir ledarna uttrycker svarigheter i att
implementera organisationskulturen for nyanstillda som inte haft mojlighet att vistas pa

den fysiska arbetsplatsen.

Vi anser att kultur blir en symbol {or tillhorighet o inom organisationerna och nér kulturen
inte kan implementeras pa samma sétt som tidigare, dr det viktigt att dterigen vara kreativ i
syfte att upprétthalla en stark kultur. Wiktors och Henriks beskrivning av respektive
organisationskultur och hur de sjdlva ser pa begreppet ger oss en uppfattning om att bada
organisationer har en véldigt stark organisationskultur och att detta &r ndgot det jobbar
med hela tiden for att uppréatthélla det. Vidare antyder bada ledarna att deras respektive
organisationer har klarat den aktuella fordndringen och 6vergéngen bra utan en storre
negativ paverkan. Saledes resonerar vi att en stark kultur som &r vil implementerad blir
ocksa en forklaring till detta. Vardegrunderna, tron och visionerna star fortfarande stadigt
vilket inte har skapat ndgon risk for fordndringen att paverka foretaget pa ett mer skadligt
satt. Trots dndrade omsténdigheter delar organisationerna och dess anstillda fortfarande en

tydlig bild av organisationskulturen.

Vidare fér vi uppfattningen att bada ledare har ett personligt intresse for
organisationskultur. Detta vicker en fragestéllning kring om kulturen hade drivits lika
starkt 1 organisationer ddr ledaren inte finner samma intresse i &mnet. En ledare som inte
anser att kulturen har en lika stor roll inom en organisation har dirmed antagligen inte ett

lika stort intresse for att fostra och lira ut kulturen. Nagot som i sin tur kan komma att
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paverka sammanhéllningen i organisationen och en kénsla av samhorighet bland de

anstéllda.

5.4 Sensemaking

Att skapa mening kring ndgonting dr enligt Weick (1995) en pdgaende process och for att
forsta denna process sa finns det sju sdrskiljande egenskaper. Nar det géller hur Henrik
och Wiktor skapar mening sa &r detta nagot vi tycker framhévs kontinuerligt under deras
intervjuer dven om inte begreppet i sig anvinds. Henrik pratar redan om detta nér han
beskriver att hans intresse for ledarskapsroller har gjort att han gérna i olika situationer tar
pa sig den rollen. Det dr ndgot han trivs med och skapar ett driv hos honom. Vi anser att
Henrik under en lidngre tid har identifierat sig sjdlv som en ledare, bdde nér han arbetade
som ldrare men ocksa nir han i olika idrottssammanhang gérna tar ansvar och vill styra
och strukturera. Att Henrik identifierar sig som ledare anser vi har med hans
identitetskonstruktion att gora. Sensemaking bdrjar alltid med personen som skapar
mening. Vi ndmner ocksa tidigare hur Henrik och Wiktor bada &r sjdlvsékra 1 sitt
ledarskap och har tydliga visioner samt vill vara forebilder for sina anstéllda, vilket vi
ocksa tycker tyder pa att de &r starka i sin identitet. Nar Henrik och Wiktor dr sjilvsékra i
sig sjélva och vilka det &r sa dr det ocksa léttare for dem att skapa mening. De letar inte
langre efter vad som finns ddrute eftersom de redan vet och saledes kan de borja skapa

mening kring det.

Under intervjuns ging med Henrik s& kommer det d&ven upp vid flera tillfallen att det &r
viktigt att stanna upp och fréga sig sjdlv varfor dem gor det de gor. Han betonar
betydelsen av att ge tid till att reflektera. Wiktor kommer ocksa delvis in pa detta nir han
berdttar om hur viktigt det dr for honom att vara ndrvarande. Med nédrvaro menar han
bade att ndrvara och delta, men ocksé dela med sig av egna erfarenheter. Att dela med sig
av erfarenheter antyder vi ar delvis ett resultat av en reflektion. For att Wiktor ska kunna
bidra med hjélp och 16sningar sa behover han reflektera Gver sina egna erfarenheter for att
se om han ndgon ging varit i liknande situation och ddrmed kan bidra med nagot till
nuvarande situationen.

Foljaktligen visar bade Henrik och Wiktor beldgg for att att de uppfyller det som Weick

(1995) kallar for tillbakablickande, som ocksé dr den mest sérklijande egenskapen.
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Henrik tenderar att stanna upp och reflekterar for att paAminna sig sjdlv om varfor han
agerar som han gor. Detta kan forklaras med att Henrik gér tillbaka och reflekterar 6ver
tidigare hindelser och later dessa skapa mening for nuvarande situation. Vidare anser vi
att &ven Wiktor antyder att han har egenskapen tillbakablickande i situationer nér han ska
dela med sig av egna erfarenheter for att stotta sina medarbetare. Wiktor behover se till
sina tidigare erfarenheter for att kunna avgora vad som dr av relevans for nuvarande

situation. Det &r detta tillbakablickande som skapar mening i det dem bada gor nu.

I tolkningen av empirin sa berédttar vi ocksd hur Henrik och Wiktor &r medskapare till
deras omgivning och behandlar meningsskapandet som en social process. Henrik skapar
en miljo dar lyhordhet blir prioritet. Det vill sdga att han tycker att det dr viktigt att lyssna
pa sina medarbetare, skapa en yta dir de kan uttrycka sig sjdlva, men ocksa att han sjalv
ska stélla fragor och skapa engagemang for att bjuda in. Wiktor skapar istéllet en miljo
dér det ar okej att gora fel eftersom det visar pé att att de iallafall har forsokt. Nar Wiktor
gor detta sé anser vi att han skapar mgjligheten for sina anstéllda att vdga mer, eftersom
om engagemanget finns ir det okej att misslyckas och ta lairdom av det till ndsta gang de

forsoker.

Vidare framhédver badde Henrik och Wiktor betydelsen av de sociala interaktionerna pé
arbetet. Aven om meningsskapande ir nigot som #r grundat i identitetskonstruktionen
och borjar med personen som skapar mening sd dr meningsskapande fortfarande en social
process. Det Henrik och Wiktor gor for att skapa mening &r beroende av deras sociala
interaktioner. Detta dr ndgot som har gjort det lite svarare for dem bada att skapa mening
dé det sociala interaktioner har minskat i samband med Gvergéngen till distansarbete.
Men detta har i sin tur lett att Wiktor och Henrik har fatt leta efter kreativa 16sningar som
aktiviteter utomhus som delvis har skapat utrymme for sociala interaktioner igen men pé

ett annat vis.

5.5 En sammanstéllning av diskussionen

Generellt for studien uppfattar vi att de enskilda ledarna dr personer som dr 6ppna for
fordndring och ocksa ser mojligheter i forandringar. Bdda ledare uttrycker att pandemin

inte har paverkat deras bolag negativt. Pandemin har tvingat organisationerna att
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genomfora fordndringar som de antingen inte hade genomfort alls eller hade genomfort
bra mycket lingre fram i tiden. Samtidigt som ledarna har en positiv instillning till
fordndringen sé dr de inte naiva. De erkénner svarigheter som har uppstatt i samband med
de fordndrade omstandigheterna men som Henrik uttrycker det s far man inte se sig sjalv
som ett offer for situationen. Wiktor bygger vidare pd samma spar och menar att man
méste se till vad som ligger inom ens cirkel av kontroll och hur man kan paverka. Séledes
upplever vi att ett genomgaende tema for studien &r medvetenhet. Ledarna &r medvetna
om fordndringen, de uppméarksammar svarigheter och mdjligheter, analyserar dessa och
agerar efter vad som dr bést for organisationen och dess anstéllda i syfte att uppnd sina

visioner och mal.

Vi tror att om ledaren hade haft en negativ instdllning till fordndring 6verlag sé hade
resultatet for denna studie sett annorlunda ut. En person som i sig sjélv har en negativ
instéllning till férdndringar ser inte mdojligheter som kan tillkomma och ddrmed kommer
dessa mojligheter inte att foljas upp. Fortsdttningsvis tror vi att en ledare som &dr negativ
hade paverkat sina foljare med sin instdllning. Litteratur och empiri som &r presenterad i
denna studie visar starka indikationer pa att en ledare visar vigen for sina foljare och det
ar ocksa ledaren som bir ett stort ansvar i att implementera en organisationskultur. En
negativ ledare innebér saledes negativt instéllda anstdllda och en foretagskultur som
genomsyras av negativitet. Slutligen menar vi att man i en viss utstrdckning kan paverka

utfallet av en forédndring vare sig denna fordndring dr planerad eller ovéntad.
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6. Slutsats

Vart syfte med studien var att fa en 6kad forstdelse for hur ledarskapet ter sig nér det
overgdr fran att utdvas pd en fysisk arbetsplats till att utdvas pé distans. Vidare ville vi
ocksa forstd hur personerna som utdvar ledarskapet skapar mening i en séddan situation.
For att genomfora detta har vi tolkat véart empiriska material utifrén var teoretiska
referensram och vara tre nyckelord vilka ar ledarskap, E-ledarskap samt sensemaking. Vi
anser att dessa tre omrdden kommer vara stddet vi behover for att besvara var
fragestillning; “Hur ter det sig att utéva ledarskap vid ett skifte fran fysisk arbetsplats till

arbete pd distans?”

Gillande ledarskap sa uppfattar vi att ledarna har en stor kunskap och erfarenhet kring
ledarskap som begrepp och sédledes en medvetenhet kring hur de sjdlv dr som ledare. De
enskilda ledarna uttrycker en forstaelse for att ledarskap dr ndgot som fordndras med tid
och didrmed dr de 6ppna for fordndring i sig sjdlva, i sitt ledarskap och inom
organisationen. Betrdffande E-ledarskap sa har de enskilda ledarna visat prov pad
flexibilitet 1 syfte att anpassa sig efter vad som é&r bast for organisationen och de anstéllda.
I implementerandet av E-ledarskap har denna studie presenterat egenskaper som anses
vara fordelaktiga i en 0vergang till virtuellt ledarskap. Dessa egenskaper anser vi

patréffas i stor utstrackning hos de enskilda ledarna for studien.

Nér det kommer till sensemaking visar respondenterna ett uppfyllande av de egenskaper
som anses vara utmérkande och viktiga i syfte att skapa mening. De enskilda ledarna
belyser genomgédende vikten av att skapa mening for samtliga anstéllda for att halla
organisationen levande och driva organisationen framat. Detta dr nagot som blivit en
viktig del 1 6vergéngen till virtuellt arbete for att bibehalla en gemensam bild av syftet for

organisationen i tider av fordndring.

Sammanfattningsvis for att besvara vart syfte har en dvergdng frén att arbeta pa en fysisk
arbetsplats till att arbeta pd distans enligt resultatet av var studie inte paverkat den
enskilda ledaren i sin syn pé ledarskap. De bibehaller sin syn pa ledarskap och vad som

grundar deras tro och syfte i sin roll. Ddremot visar var studie att utovandet av
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ledarskapet dr det som har krivt en anpassning. Ledarna har tvingats vara mer flexibla
och hitta kreativa l0sningar for att kunna skapa mening i arbetsuppgifter och
organisationen. Att skapa mening genom att vara en medskapare till den omgivningen de
befinner sig i, har ocksa varit en bidragande faktor till varfor deras kultur dr s stark och
har klarat sig genom denna fordndring utan en storre paverkan. Vidare till en f6ljd av att
Wiktor och Henrik ser meningsskapande som ndgot som dr beroende av av sociala
interaktioner, s har detta i sin tur ocksé bidragit till de kreativa 16sningar som skapats for
att bibehalla en bra kommunikation. Som ndmnt tidigare s& har kommunikationen
forédndrats och framforallt innefattat fler digitala 16sningar. En kreativ 10sning som en
utomhusaktivitet for att dteruppta de sociala interaktionerna har gjort det mojligt for
respondenterna att visa hur meningsfulla deras sociala interaktioner &r. Det vi kan
konstatera fran detta dr att nér respondenterna skapar mening kring deras organisation och
deras arbetsuppgifter, har de ocksé lyckats paverka andra delar som kultur och

kommunikation.

En ytterligare faktor som vi menar har en betydelse i dvergdngen till distansarbete dr den
enskilda ledarens erfarenhet och sékerhet i sig sjdlv. Som tidigare presenterat i studien sé&
har ledaren en viktig roll i att skapa trygghet for de anstéllda. Det krivs en balans mellan
att vara reaktiv och lyhord utan att for den skull vara en kappvindare. Respondenterna
uttrycker en sikerhet i vad de gor, varfor de gor det och hur de ska gora det. Darmed
anses de som stabila personer som skapar en trygghet i syftet, ndgot som blir hogst
vésentligt 1 tider av forédndring. Detta har ocksa underléttat overgangen for organisationen
och medfort att ledarskapet i sin grund inte behdvde fordndras. Saledes blir svaret pa var
fragestéllning att ledarskapets grunder hos den enskilda ledaren forblir, men att utférandet

har tagit nya former i samband med &ndrade omstidndigheter.

Framtida forskning

Under studiens ging har vi fitt ett storre intresse for den roll kultur har nir man talar om
organisation. I kombination med detta har vi dven fatt en storre forstaelse for den digitala
utvecklingen. Med den digitala utvecklingen och mgjligheterna f6r kommunikation
vérlden Gver sa antas foretag skapa mer aktiv kontinuerlig kontakt med ledare och
medarbetare fran andra lander. Sammantaget anser vi att det varit av intresse att i vidare

forskning undersoka hur man i de digitaliserade organisationerna implementerar och

79



Linneuniversitetet

Kalmar Vix;jo

upprétthéller kultur, i synnerhet nir det involverar olika lander med olika kulturer 1

botten.
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8. Bilagor

8.1 Bilaga 1
Intervjuguide:

Intervjun startade var intervjuprocess med att vi presenterade oss sjélva, vilket fokus och
syfte denna uppsats har och hur processen kommer ga till. Aven hur vi imnar att ga
tillviga under intervjuprocessen for att besvara detta. Det var viktigt for oss att
respondenterna kdnner sig trygga och bekvéma i att 4 prata fritt och det dr var uppgift att
hélla samtalet flytande och att de haller sig inom ramarna. Vi avslutade introduktionen av
intervjuprocessen med att forklara for respondenten att respondenten inte har nagon
skyldighet att besvara alla frdgor vi stdller om han inte kinner sig trygg 1 att besvara eller
om man helt enkelt inte vill eller kan. Avslutningsvis meddelades respondenten att han

har mojligheten att vara anonym om den viljan finns.

Intervjufrigor:
1. Borja girna med att berdtta om dig sjdlv och din bakgrund

e Alder, potentiell utbildning, arbetslivserfarenhet, nuvarande tjinst
2. Hur lange anser du att du dver tid haft en roll som innefattar ledarskap?
3. Vad dr ledarskap for dig?
e Vad har préglat ditt sitt att se pa ledarskap?
e Anser du att din bild av ledarskap har éndrats 6ver tid?
e Hur skulle du beskriva ditt ledarskap
o Har ditt ledarskap fordndrats pé distans?
4. Vilka utmaningar skulle du sédga att du stoter pd/har stott pa som ledare?
e Ar dessa utmaningar densamma under distansarbete?
5. Hur ser situationen ut pé er arbetsplats i dagsldget?
e Hur ser fordelningen ut kring hur ménga och vilka som arbetar pa plats
respektive hemifran?
6. Hur skulle du beskriva er dagliga kommunikation i organisationen?

e Hur fungerar kommunikationen pa distans?
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o Ar kommunikationen lika frekvent pa distans?
7. Anser du att er organisation har paverkats negativt av pandemin?
o Finns det ndgra positiva aspekter?
e Hur kommer er arbetssituation att se ut efter pandemin?
e Vad kommer ni att ta med er?
8. Hur anser du att du skapar mening for dig sjdlv och dina anstéllda?
9. Vad innebér kultur i er organisation?
e Hur arbetar ni for att fostra och uppritthalla kulturen?
o Har kulturen pdverkats av pandemin och distansarbete?
10. Anser du att du och organisationen har/har haft goda forutsattning for att klara
denna fordandringen?
e Vad och vilka egenskaper anser du ér viktiga for att klara en sddan

overgang?
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