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Sammanfattning

Syftet med denna studie var att undersdka om, och i s& fall hur, projektledare
paverkas av en pédtvingad omstéllning till distribuerat projektarbete pa grund av
Covid-19. Studien genomfordes utifran en kvalitativ ansats med semistrukturerade
intervjuer som datainsamlingsmetod. Totalt intervjuades tio projektledare frén tio
olika organisationer. Insamlad data analyserades med hjélp av tematisk analys och
analysen resulterade i tre teman; Fdnga dagen, Ingen mdnniska dr en 6 och

Férdndringens vindar.

Studiens resultat visar pd att det patvingade distribuerade arbetet upplevs ha en stor
paverkan. Den delade upplevelsen &r att situationen har storre inverkan pé ett
personligt och socialt plan &n pa sjdlva mojligheten att leverera projektresultat.
Distribuerat arbete krdver en 6kad mingd samarbete och 6kad digital nirvaro for
att kompensera frdnvaron av en gemensam arbetsplats. Slutsatsen &r att fordelarna
med det patvingade distribuerade arbetet fraimst dr den flexibilitet och effektivitet
som upplevs. Utmaningarna med det distribuerade arbetssittet dr 6kade krav pa ett
individ- och situationsanpassat ledarskap, behov av tydligare struktur och mer
kommunikation samt upplevd brist pd nérhet till kollegor samt den energi och

engagemang man delar tillsammans.

Nyckelord: projektledning, pdtvingat distribuerat arbete, ledarskap, virtuella team






Abstract

The purpose of this study was to examine whether, and if so how, project managers
are affected by an imposed conversion to distributed project work during Covid-19.
The study was conducted on the basis of a qualitative approach, with semi-
structured interviews as the method for data collection. A total of ten project
managers from ten different organizations were interviewed. Thematic analysis was
used to analyse the collected data and the analysis resulted in three themes; Seize

the day, No man is an island and The winds of change.

The result of the study shows that the imposed distributed work is perceived to have
a great impact. The shared experience is that the situation has a greater impact on a
personal and social level than on the actual ability to deliver project results.
Distributed work requires an increased amount of collaboration and increased
digital presence to compensate for the absence of a shared workplace. The
conclusion is that the benefits of the imposed distributed work are primarily the
experience of flexibility and efficiency. The challenges with distributed work are
increased demands for individual and situational leadership, the need for a clearer
structure and more communication and a perceived lack of closeness to colleagues

as well as the energy and commitment you share together.

Keywords: project management, imposed distributed work, leadership, virtual

teams
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1 Inledning

Ar 2020 gér till historien som ett r oerhdrt priglat av den pandemi som orsakats
av viruset Covid-19. Situationen som uppstatt saknar motstycke i modern tid
(Bartsch et.al., 2020; Casady & Baxter, 2020) och har orsakat enormt stor paverkan
bade pd mikro och makroniva. Individer, organisationer och lidnder 6ver hela

vérlden har lidit av forluster och storningar av olika slag (Ferrigno & Cucino, 2021).

For att begriansa smittspridningen av Covid-19 gick den svenska
Folkhédlsomyndigheten, den 16 mars 2020, ut med en rekommendation till svenska
arbetsgivare. Rekommendationen innebar att arbetsgivare skulle, i den méan det var
mdjligt, ordna sd att deras anstdllda kunde arbeta hemifrdn. Myndighetens
rekommendation om att arbeta hemifran fortsatte sedan att gilla under hela 2020
(Folkhdlsomyndigheten, 2020). Mantrat Vi stiller inte in, vi stéller om” ekade
genom sévil samhéllsdebatten som i sociala medier, och det kom &dven att bli
ledorden for minga organisationer och foretag i deras stridvan att minska pandemins
paverkan pé sina verksamheter (Google, u.a.). Att ’stdlla om” innebar for ménga
att arbete utfordes ifrdn hemmet istéllet for pa kontoret. Enligt en undersokning
utford av Tele2 och Kantar Sifo 6kade distansarbetet i Sverige med néstan 400%

under &r 2020 (Tele2 Foretag, u.d.).

Pa projektorganisationen PMI:s svenska hemsida publiceras i maj 2020 en kronika
av certifierade projektledaren Annette Wendin som beskriver ldget pa foljande vis

(Wendin, 2020):

”Digitala moten ér det nya normala, vi kommer att resa mindre och jobba
mer hemifran. Punkt. Bara att gilla laget, tréna upp formagan att anvénda
digitala plattformar och jobba pa det digitala ledarskapet (...) Behovet av

oss projektledare och fordndringsledare borde vara enormt i dessa tider.

12

For nu stéller vi om” — och dr det ndgot vi kan sa &r det det

1.1 Problemformulering

Projekt och projektledning handlar om att analysera och hantera de risker och
mdjligheter som kan intrdffa under projektets gang (Jansson & Ljung, 2004).
Projektmiljon dr dynamisk, fordnderlig och stressig i1 sin konstanta kamp for att

uppnd resultat inom en viss tidsram och utifran en faststilld budget (Aitken &



Crawford, 2007). Forskning visar pa att projektledare anvénder aktiva strategier for

planering och hantering av den miljé de verkar inom (Aitken & Crawford, 2007).

Ledarskap som forskningsomrade dr komplext och mangfasetterat men en giangse
definition av ledarskap dr ”’processen ndr en individ paverkar en grupp ménniskor
till att nd ett mal” (Northouse, 2016). “Sensemaking” dr en viktig
ledarskapsfunktion som innebdr fortydligande av mal och syfte med en
arbetsprocess samt beskrivning av vart arbetsgruppen dr pa vdg och varfor det
betyder nagot (Amabile & Kramer, 2007). Kotter (2001) gor gillande att ledarskap
handlar om att kunna hantera fordndring, och att den formégan har blivit allt
viktigare de senaste decennierna i takt med en okad rdrlighet och konkurrens pa
vérldsmarknaden. Det uppstér stindigt nya processer i1 virlden och denna ihéllande
fordndring kriaver allt mer ledarskap menar Kotter (2001). I sin studie om hur
fordndring paverkar projektarbete faststiller Lundy (2013) att projektledaren
paverkar hur foréndring, eller motstand till fordndring, hanteras i ett projektteam.
Vidare konstaterar Lundy (2013) att en projektledare kan maximera sin positiva
inverkan pé fordndringsmotstdnd genom mjuka kompetenser sdsom engagemang
och tydlig kommunikation. Levasseur (2010) lyfter att regelbunden och arlig
tvdvigskommunikation dr avgorande ndr fordndringar pdverkar projekt och den
fraimjar engagemang hos de méinniskor som dr involverade. Ménniskor som
involveras och far ta ansvar i en process kommer att stotta den processen

(Levasseur, 2010).

Ledares sensemaking &r dn mer viktig i tider av kris menar Dirani et.al. (2020). En
snabb och of6rutsdgbar fordndring, som krissituationen orsakad av COVID-19-
pandemin, paverkar organisationer och kréver effektivt ledarskapsbeteende.
Bartsch et.al. (2020) studerade ledare i borjan av pandemin och kom fram till att
det krdvs en balans mellan uppgifts- och relationsorienterat ledarskap for att
upprétthdlla medarbetares arbetsprestanda i en virtuell miljé under krissituationer.
Dirani et.al. (2020) har studerat vad som definierar framgangsrikt ledarskap under
en kris som Covid-19 och kommit fram till att organisationer kommer blomstra
under ledare som skapar tydliga roller samt delar ledarskapet och ansvaret i teamet.
Ledaren ska dessutom kommunicera tydligt och Oppet, positivt forstirka sina
medarbetare samt tillhandahélla den teknik som krévs for att kunna kommunicera

pa distans och utfora arbetet pa ett tillfredsstillande sétt (Dirani et.al., 2020).



Bolton (2020) konstaterar att chefer och ledare haft svart att lista ut hur de ska halla
sina team inspirerade och engagerade under det patvingade distribuerade
projektarbetet. Men att just engagemang dr nyckeln till projektframgang och att hela
projektteamet har ett ansvar for detta. Dessutom méste projektmedlemmar anpassa
sina forvantningar och lira sig hantera frdnvaron av en hdgenergisk samarbetsmiljo
(Bolton, 2020). Situationen har dértill krdvt dnnu titare samarbete, disciplin och
daglig kommunikation for att forhindra att projektarbetet péverkas negativt
understryker Bolton (2020). Att arbeta tillsammans som ett team med tydliga
gemensamma mal samt att tillimpa en formell motesstruktur &r ett effektivt satt att
hantera det patvingade distribuerade arbetet som pandemin medfort konstaterar
Bolton (2020). Wildman et.al. (2021) fastslar att det patvingade distribuerade
arbetet medfort bade positiv och negativ paverkan pa teamarbetet, dar exempel pa
positiv paverkan dr upplevelsen av effektivare méten medan en negativ effekt ar
okad tvetydighet och forlust av moral inom projektteamet. I en studie, som
undersokte en virtuell internationell forskarkonferens, fann Foramitti et.al. (2021)
att den sociala interaktionen och informella utbytet mellan deltagare paverkades
negativ och begransades av det virtuella formatet. De lyfter séledes att skapandet
av utrymme for social interaktion dr en central utmaning for framtida virtuella

moten och virtuellt arbete.

De senaste decennierna har globaliseringen, forbéttrad teknologi samt ett
intensifierat informationsflode lett till en kraftig Okning och tillimpning av
distribuerat arbete i virtuella team (Lindeblad et.al., 2016; Horwitz et.al., 2006;
Hunsaker & Hunsaker, 2008; Zander et.al., 2013). Det ar saledes inte ett nytt
fenomen att grupper arbetar distribuerat i virtuella team eller grupper. Wildman
et.al. (2021) menar dock att det behdvs mer forskning pa skillnader mellan team
som &r utformade att vara virtuella, team som véljer att vara virtuella och team som
plotsligt tvingas vara virtuella. Forskning behdvs dven for att utrona om dessa
skillnader paverkar teamets interaktioner och prestanda. Vidare hivdar Wildman
et.al. (2021) att det finns ett stort behov av att fortsitta forska pd de utmaningarna
som COVID-19-pandemin medfort for att forsta de utmaningar, fordndringar och

konsekvenser som arbetsgrupper star infor.

Pandemin har inneburit en stor paverkan och forédndring for hur projektgrupper

jobbat under det senaste daret (Ferrigno & Cucino, 2021). Projekt- och



arbetsgruppers samarbete pd kontoret har bytts mot virtuellt och distribuerat arbete
och konferenser samt moten har flyttat in i Zoom-rummet (Bolton, 2020). Miiller
och Klein (2020) foreslar flera potentiella forskningsomréden inom projektledning
som behdver uppmirksammas efter pandemin, till exempel fordndring av

ledarskapsstrategier och projektarbetssitt.

1.2 Syfte

Utifrén presenterad problemformulering har ett syfte formulerats. Syftet med denna
studie &r att undersdka om, och i sa fall hur, projektledare paverkas av en patvingad

omstdllning till distribuerat projektarbete pa grund av Covid-19.

1.3 Forskningsfragor

e Vad ir projektledarens upplevelse av det patvingade distribuerade arbetet?

e Vilka é&r fordelarna respektive utmaningarna 1 det distribuerade

projektarbetet?



2 Teoretisk referensram

I f6ljande avsnitt kommer for studien relevant teori och forskning att beskrivas.
Avsnittet borjar med att lyfta forskning kring ledarskap och projektledarskap for att

sedan redogora for premisser géllande virtuella team och ledarskap i virtuella team.

2.1 Ledarskap och projektledarskap

Ledarskap beskrivs som ”processen nér en individ paverkar en grupp ménniskor till
att nd ett mal” (Northouse, 2016). Litteratur och tidigare forskning om
projektledarskap och dess framgangsfaktorer visar pa flera olika infallsvinklar.
Studier har undersokt bdde hur projektledarens ledarstil, kompetens respektive
personliga egenskaper paverkar projektarbetet och dess eventuella framgang.
Projektledarskapet dr en komplex roll med ménga olika krav att leva upp till och
projektledare maste ofta ta rollen som béde chef och ledare med ansvar for till
exempel planering, kontroll, visions- och strategiarbete samt for att motivera och
engagera sina projektgruppsmedlemmar (Lee, 2009). Geoghegan och Dulewicz
(2008) menar att projektledares kompetens inom till exempel resurshantering och
projektutveckling samt formaga att tilldela befogenheter till medarbetare spelar en

avgorande roll 1 framgéngsrika projekt.

Det ar viktigt for projektledare att blanda hdrda och mjuka kompetenser i sitt
ledarskap s& att de bade kan vara effektiva ndr det géller processer och att na
projektmal och samtidigt som de kan hantera ménniskor (Alvarenga et.al., 2019).
Exempel pé& hirda kompetenser é&r tidsplanering och organisering, medan
konflikthantering, kommunikation och sociala relationer anses vara mjuka
kompetenser (Alvarenga et.al., 2019). Projektledarens kommunikation och
engagemang lyfts som de mest relevanta faktorerna i ett framgéngsrikt ledarskap
(Alvarenga et.al., 2019). Magbool et.al. (2017) understryker att det &r
projektledarens emotionella intelligens (EI) som &r nyckel till projektframgéng.
Detta d& EI skapar forutséttningar att forstd sina egna och andras kénslor. EI
genererar tillit och vénlighet vilket ligger till grund for framgéngsrik méluppfyllnad
i projekt (Magbool et.al., 2017). I en global studie med 400 respondenter framkom
att framgéngsrika projektledare visade hog grad av kritiskt tdinkande, motivation,
inflytande och noggrannhet (Miiller & Turner, 2010). Jansson och Ljung (2017)

beskriver att en framgangsrik projektledare nar framgang genom att skapa trygghet



och struktur genom tydliga normer for projektgruppens arbete. Detta pastaende
stods dven av Anantatmulas (2010) litteraturstudie, om projektledarskapets
paverkan pa projekt, som visar vikten av tydligt definierade projektroller och

projektprocesser.

2.2 Premisser for virtuella team

De senaste decennierna har globaliseringen, forbéttrad teknologi samt ett
intensifierat informationsflode lett till en kraftig Okning och tillimpning av
distribuerat arbete i virtuella team (Lindeblad et.al., 2016; Horwitz et.al., 2006;
Hunsaker & Hunsaker, 2008; Zander et.al., 2013). Ett virtuellt team kdnnetecknas
av att det dr en grupp bestdende av geografiskt och/eller organisatorisk spridda
medarbetare som utfor arbete, och samarbetar, via olika former av informations-
och kommunikationsteknik (Hunsaker & Hunsaker, 2008). Nyttjandet av virtuella
team har gett foretag och organisationer mdojligheten att vara flexibla, mer
produktiva, kunna bemota dkad konkurrens samt gora besparingar pé utgifter for
resande och kontorsytor (Horwitz et.al., 2006). I den forskning som finns om
virtuella team forefaller den grundliggande forutsdttningen vara att projektledare
och projektdeltagare varit medvetna om att det ar just i ett distribuerat projekt och
ett virtuellt ssmmanhang som de ska arbeta i. Lindeblad et.al. (2016) konstaterar att
medarbetare rekryteras till virtuella team for sin specifika specialistkompetens.
Béde ledare och medlemmar i virtuella team behdver ha forméga att arbeta
sjalvstandigt, effektivt kunna bidra under virtuella mdten samt ha en forstaelse for

hur de inverkar pa andra (Morris, 2008).

Det virtuella formatet pad arbete och moéten innebdr en okad tillgdnglighet och
inkludering. Virtuella méten innebér en néstintill obefintlig begransning gillande
antalet deltagare, en forenklad kontaktvdg till inflytelserika personer samt
mojliggdr involvering av medarbetare och externa resurser med specifika
kompetenser oavsett geografisk plats (Chinowsky & Rojas, 2003; Foramitti et.al.,
2021; Lindeblad et.al., 2016). Virtuellt samarbete och virtuella méten har en annan
moteskultur och den kriver en tydlighet kring vem som ska vara med och samt
fordrar mer forberedelser och struktur (Lindeblad et.al., 2016). Det finns en
komplexitet i att virtuella mdten anses vara effektiva men samtidigt dven ineffektiva
pa grund av en 6kad risk for missforstdnd och tekniska problem. Forskning visar att

fysiska moten passar béttre for komplexa forhandlingar, svéra samtal,



projektstartsmdten och kreativa diskussioner medan virtuella moten passar bést for

projektuppfoljning och rutinméten (Lindeblad et.al., 2016).

Mainniskor har ett grundldggande socialt behov (Chinowsky & Rojas, 2003) och
framgangsrika virtuella team tenderar att ha medlemmar som é&r
ménniskoorienterade och villiga att bilda relationer med sina teamkollegor (Morris,
2008). Flera forskare understryker betydelsen av att projektgrupper triffas fysiskt,
endera initialt i projektet eller regelbundet, for att kunna utveckla en teamkéansla nir
man arbetar i distribuerat (Chinowsky & Rojas, 2003; Wheelan, 2017). Fysisk
nédrhet underldttar kommunikation, arbetet gir snabbare och det dr lattare att kénna
till kollegors tankar och attityder till det arbete som utfors i gruppen (Wheelan,
2017). Hoegl et.al (2007) konstaterar att bristen pa ndrhet i ett distribuerat team
okar behovet av lagarbete. Upplevd nérhet i distribuerade team kan skapas via
ritualer som en ”God morgon-hélsning” i borjan av arbetsdagen eller via informella
diskussioner 1 interna chatverktyg (Ruiller et.al., 2019). En gemensam social
identitet och historia bland projektmedlemmar kan dessutom skapa ett starkare
engagemang for projekt som ska genomforas distribuerat (Petter & Carter, 2017).
Vidare kan en gemensam historia bade motverka konflikter och vara till hjilp vid

de utmaningar som ett distribuerat arbete innebér.

Trots att virtuella team lyfts fram som flexibla problemldsare i en konkurrensutsatt
och globaliserad virld gor forskare gillande att det finns det flera potentiella hinder,
och krav som bor uppfyllas. Horwitz et.al. (2006) pekar péd vikten av att noggrant
styra och dvervaka kommunikationens tydlighet, kvalitet samt frekvens for att det
virtuella teamets arbete ska vara effektivt. Hunsaker och Hunsaker (2008) menar
att Overkommunikation mellan teammedlemmar kan vara nyckeln till
projektframgéng nér ett team ar fysiskt och temporirt atskilt. Samarbetet maste
dessutom praglas av fortroende och kunskapsutbyte for att det virtuella teamet ska
kunna arbeta effektivt (Alsharo et.al., 2017). I det virtuella arbetet finns en frdnvaro
av visuella ledtrddar, till exempel kroppssprak, och det kan gora det ér svarare att
utveckla en samsyn och forstdelse i det virtuella teamet (Lepsinger & DeRosa,
2015). Chinowsky och Rojas (2003) menar att feedback &r svérare att ge i en virtuell
miljo och bade berdm och tillrdttavisning kan misstolkas eller dverdrivas nér de
kommuniceras virtuellt. Det ar viktigt att dstadkomma ett socialt klimat dir det

virtuella teamets medlemmar kdnner psykologisk sékerhet och vagar uttrycka



asikter samt diskutera och pé sa sitt generera kreativa l9sningar pa problem som
gruppen star infor (Han et.al., 2017). Ytterligare problematik som forskningen
lyfter &r att projektledare och projektdeltagare upplever att deras arbete i virtuella
team 1 allt storre utstrackning inkréktar pa privatlivet (Horwitz et.al., 2006).

2.3 Ledarskap i virtuella team

Effektiva virtuella teamledare har en coachande, feedbackande och végledande
ledarstil konstant genom hela arbetsprocessen (Kayworth & Leidner, 2001). I sin
forskning finner Kayworth & Leidner (2001) att de virtuella teamledare som
upplevs mest effektiva dr de som uttrycker forstdelse for, och omsorg om,
teammedlemmar samtidigt som de visar pd auktoritet och mélfokus. De virtuella
teamens avsaknad av icke-verbal kommunikation och begrdansningen av informell
kommunikation bidrar till missforstdnd och forsenad informationsspridning. Detta
stiller hogre krav bade pa virtuella ledares kommunikationseffektivitet samt
formaga att skapa tydliga mal och riktning for teamets arbete (Newman et.al.,
2020). Det stiller ocksa krav pa val av ritt IT-verktyg for savél synkron som
asynkron kommunikation i teamet samt att kommunikationsmonstret har en

forutsdgbarhet (Newman et.al., 2020).

Virtuella team méste kompensera for bristen pd fysisk kontakt genom att till
exempel gora den virtuella kommunikationen mer méansklig hdavdar Lepsinger och
DeRosa (2011). Ledare av virtuella team bor darfor vara uppmirksamma pé bade
relationer och kommunikationen mellan teamets medlemmar och jobba for en vi-
kinsla i teamet (Lepsinger & DeRosa, 2011). Lee (2009) menar att projektledare
bor tillhandahalla effektiva sétt for informationsutbyte for att forhindra en kénsla
av isolering hos medlemmar i det virtuella teamet. Det virtuella projektledarskapet
bor dven visa pa tillit samt ge ett Overgripande organisatoriskt stod for att na

projektframgéng (Verburg et.al., 2013).

Att sitta tillsammans pé en fysisk arbetsplats associeras bdde med utvecklingen av
fortroende, en battre formaga att uppskatta olika perspektiv och skapandet av
omsesidig forstielse (Zander et.al., 2013). Hér har ledaren for det virtuella teamet
en viktig roll i att hjdlpa gruppen att bygga en kénsla av tillhorighet och for att
upprétthélla motivationen. Det &r enklare for ledare som sitter tillsammans fysiskt

med sitt team att observera nir teamets arbete gér trogt, och dr i behov av resurser



eller styrning. Ledare for virtuella team behdver dérfor utveckla en slags virtuell
“kénsla” for nir teamet behover fylla pd med energi (Malhotra et.al., 2007). Dirtill
behover ledaren utveckla en kénsla for nér tystnad under moétet betyder konsensus
snarare dn ointresse eller ouppmérksamhet (Malhotra et.al., 2007). Ett sitt att
hantera detta behov ér att ha en tydlig agenda under méten samt etablera system for
att stimma av att alla 4r "med 1 matchen” och deltar i motet (Malhotra et.al., 2007).
Niér fysiska avstimningsmoten inte dr mojliga, eller ldmpliga, méste ledaren av
teamet anstringa sig extra for att ge teamet bemyndigande, det vill séga befogenhet
att jobba med beslut kring sina processer menar Kirkman et.al. (2004). Férutom
ledarerfarenheter belyser Iorio och Taylor (2015) vikten av att ledare av virtuella
team &dven har en gedigen teknisk kunskap och &r fortrogna med hur man

kommunicerar via tekniska medier.



3 Metod

Fo6ljande kapitel redogér for studiens forskningsstrategi, datainsamlingsmetod,
urvalsforfarande, genomforande samt bearbetning av data. I kapitlet lyfts dven

diskussion om studiens kvalitet samt fragestéllningar rérande etik.

3.1 Forskningsstrategi och design

Denna studie genomfordes utifrdn en kvalitativ forskningsstrategi. Studiens syfte
var att undersdka om, och i sa fall hur, projektledare péverkas av en pétvingad
omstdllning till distribuerat projektarbete pa grund av Covid-19. Dartill syftade
studiens forskningsfragor att undersoka projektledares upplevelse av det patvingade
distribuerade arbetet samt fordelar respektive utmaningar med det distribuerade
projektarbetet. Bryman (2018) menar att en kvalitativ forskningsstrategi mdjliggor
tolkningar och forstéelse for individers sociala verklighet. Detta bekréftas av Trost
(2010) som belyser att en kvalitativ ansats dr ldmplig nér det géller att hitta monster

1, samt forsta, minniskors resonemang.

Aven studiens tidsram, i detta fall uppsatskursens tio veckor under viren 2021,
villkorade studiens forskningsdesign och mgjliga omfattning. Dérav valdes en
kvalitativ tvérsnittsstudie som forskningsdesign for studien (Bryman, 2018).
Tvirsnittsstudier mdjliggor en djupare undersdkning av ett omrade fran ett mindre

antal deltagare vilket passade studiens tidsram (Denscombe, 2016).

3.2 Datainsamlingsmetod

Utifran den kvalitativa ansatsen valdes semistrukturerade intervjuer som metod for
insamling av data, vilket passade studiens syfte att undersoka projektledares
upplevelser. Semistrukturerade intervjuer mojliggdr bade att intervjufrdgorna foljer
studiens forskningsfragor samtidigt som det finns flexibilitet och utrymme for

respondentens tolkning av frigorna (Bryman, 2018; Denscombe, 2016).

Infor intervjuerna skapades en intervjuguide med fragor som utgick frén studiens
syfte och forskningsfragor (se Bilaga 3). Intervjuguiden bestod av en inledande del
med fem frdgor om bland annat respondentens yrkesbakgrund och nuvarande roll
som projektledare samt eventuell tidigare erfarenhet av att arbeta péd distans i
virtuella projekt. Efterfo6ljande del av intervjuguiden utgick ifrdn tio huvudfrigor,

med tillhérande foljdfrdgor, som utformades for att besvara studiens syfte och
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forskningsfragor. Dérefter hade intervjuguiden en avslutande och sammanfattande
del med till exempel frdgor om eventuella tilligg eller behov av klargdranden.
Fragorna 1 intervjuguiden utformades sa att respondenterna skulle kunna svara

oppet och beskrivande.

Innan intervjuerna genomfordes skickades intervjuguiden till handledare samt en
uppsatsgrupp for oversyn och aterkoppling kring fradgornas uppbyggnad och
relevans. Utifrdn mottagen feedback omformulerades och omstrukturerades sedan

ndgra av intervjuguidens fragor for att mojliggdra 6ppna svar frén respondenterna.

3.3 Deltagare

Infor studiens genomforande gjordes en efterlysning av potentiella respondenter via
LinkedIn och Facebook. Via den efterlysningen inkom ett tiotal forslag pa mojliga
personer att intervjua. De personer som sjdlva anmélde sitt intresse for att delta i
studien kontaktades med information om planerat uppligg for studien samt

upplystes da d&ven om att en avstimning mot urvalskriterierna behdvde genomforas.

Totalt blev det fyra urvalskriterier som skulle uppfyllas av studiens respondenter,
varav (1) rollen som projektledare var det grundldggande kriteriet. For att kunna
svara pa studiens och intervjuguidens fragor om ledarskap var det andra (2) kriteriet
att respondenterna méste arbeta tillsammans med en projektgrupp. Frigestdllningen
kring upplevd paverkan pa arbetet innebar kriteriet (3) att respondenterna skulle ha
arbetat med projekt, bade innan och under &r 2020. Slutligen, for att kunna besvara
fragor kring skillnader mellan projektarbete pd kontoret och projektarbete pa
distans, behdvde (4) respondenterna ocksa ha arbetat helt eller delvis péa distans

under ar 2020.

Bortsett frdn den homogenitet som kriteriet projektledare skapade s& var studiens
maélsittning att f4 en heterogenitet och spridning avseende vilken typ av branscher
och organisationer som representerades i respondenturvalet. Detta for att kunna
undersdka och analysera eventuella likheter och skillnader mellan projektledare
fran olika branscher. Foérutom de respondenttips som inkommit via efterlysningen
s& kontaktades ytterligare tva respondenter for att uppna den onskade spridningen

och onskat antal respondenter.

Efter mailkonversationer med mdjliga respondenter, diar en avstaimning utifrdn

studiens syfte och urvalskriterier genomfordes, kunde intervjuer bokas in med tio
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projektledare frén fem privata foretag samt fem myndigheter och offentliga
organisationer. Studiens respondenter valdes séledes ut via den metod som Bryman
(2018) beskriver som mélstyrt urval. Respondenterna som deltog i studien var bade
kvinnor och mén, var av olika &ldrar och kompetensbakgrunder samt hade olika
omfattning av antal projekt och projektmedarbetare. Det fanns dven olikheter
mellan respondenterna gillande vilken arena deras huvudsakliga projektarbete
rorde sig pa, det vill sdga om de arbetade framst lokalt, nationellt eller globalt eller
kombinerade flera typer av arenor i sina projekt. For beskrivning av respondenter,

se Bilaga 4.

3.4 Bortfall

Samtliga respondenter som kontaktades tackade ja till medverkan och alla bokade
intervjuer genomfordes enligt 6verenskommelse. Studien hade siledes inte nagra

bortfall av respondenter under genomforandet.

3.5 Genomforande

I samband med bokningen av intervjuerna fick respondenterna information via e-
post om studien, GDPR, inspelning av intervjun samt etiska fragestéllningar kring
forskning, se Bilaga 1. Respondenterna fick dven ge samtycke till datainsamlingen
via e-post, se Bilaga 2. Pa grund av rddande omstindigheter, Covid-19 och direktiv
om att halla distans, s& genomfordes samtliga intervjuer digitalt. Intervjuerna
genomfordes via Zoom, Microsoft Teams eller Skype och respondenterna fick vilja
vilken motesplattform som var ldmpligast utifrdn deras arbete och eventuella
sdkerhetskrav. Intervjuernas genomforandetid var mellan 45-60 minuter inklusive
presentation av intervjuaren, studiens syfte och etiska forhallningssétt samt

eventuella frdgor om studiens genomforande.

I borjan av varje intervju repeterades informationen om inspelning, transkribering
och anonymisering av uppgifter. Efter informationen om studien inleddes intervjun
med allmédnna fragor om respondentens roll, bakgrund och arbetsplats. Efter
inledningen 6vergick intervjun till de frdgor som baserats pd studiens syfte och
forskningsfragor. I de fall dér respondenterna kom in pd andra dmnen 4n vad en
fraga syftat till, sa stdlldes frdgan igen. I de fall dir respondenterna till exempel
besvarat kommande fragor utifran en redan stilld frdga upprepades de fragorna for

att mojliggora eventuella kompletteringar fran respondenterna. Under intervjuerna
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tillampades aktivt lyssnande och anteckningar fordes enbart med syftet att kunna
aterkoppla med vissa foljdfragor till det som respondenterna lyft upp som relevant
och viktigt. Varje intervju avslutades med att informera respondenterna om att

inspelningen avslutades samt att tacka for medverkan.

Intervjuerna spelades in endera via Zoom eller med en rostmemoapp pa en
mobiltelefon. Detta for att underldtta transkribering av intervjuerna, minimera
risken att missa information samt ge intervjuaren mdjlighet att aktivt lyssna pa
respondenternas svar. Ljudfilerna verfordes sedan till en lokal mapp pé en dator

samt en extern harddisk och raderades dérefter p4 mobiltelefonen.

3.6 Databearbetning

Insamlad data bearbetades utifran Braun och Clarkes (2006) metod for tematisk
analys. Braun och Clarke (2006) forklarar tematisk analys som ett flexibelt och
tillgéngligt tillvigagéngssétt for att identifiera och analysera monster i data.
Insamlad data genomarbetades utifran den tematiska analysens sex steg. /. Bekanta
sig med empirin; Samtliga intervjuer transkriberades ordagrant och skrevs sedan ut.
Totalt blev det 116 sidor transkriberad data. Alla transkriberade intervjuer ldstes
som en hel text fyra ganger. 2: Kodning, Materialet genomléstes ater igen i syfte
att hitta koder. Initialt hittades 21 stycken koder som var relevanta i relation till
forskningsfragorna. 3: Leta efter teman, Koderna fordes in i ett Exceldokument och
analyserades for att hitta sammanhang och monster. Efter analys av koderna
bildades tre teman. 4: Granska teman; De tre identifierade temana och tillhorande
koder granskades. Vissa koder fick sorteras om for att inte temana skulle dverlappa.
5: Beskriv och namnge teman, Dérefter namngavs samt beskrevs de tre teman som
identifierats. 6: Sammanstdllning; Studiens resultatavsnitt sammanstélldes utifran

de tre identifierade temana.

3.7 Studiens kvalitet

Det finns flera fordelar med intervjun som insamlingsmetod av data. Bland annat
mdjliggor intervjun djupare information och en insikt i respondentens upplevelse
och prioriteringar samtidigt som den &r flexibel och ger hog svarsfrekvens
(Denscombe, 2016). Begreppsdiskussionen roérande den kvalitativa studiens och
den kvalitativa intervjuns reliabilitet och validitet dr dock vansklig (Bryman, 2018;

Denscombe, 2016; Trost, 2010). Istéllet bor begrepp s& som studiens kvalitet och
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tillforlitlighet att tas i beaktande (Bryman, 2018). For att uppnd god kvalitet i
studien vidtogs ett antal atgarder. Med hjilp av handledare och kurskollegor i en
uppsatsgrupp granskades savil syfte, forskningsfrdgor samt analysforfarandet
kontinuerligt under studiens genomforande. Exempelvis bearbetades
intervjuguiden flera gdnger for att frdgorna inte skulle uppfattas som ledande samt

att de skulle vara fria fran eventuell paverkan av forskarens bias.

Ytterligare sétt att 6ka kvaliteten pé studien &r att skapa kongruens och precision i
insamlande av data under intervjuerna (Trost, 2010). I studien uppnaddes
kongruens genom inlédrning av intervjuguiden for att pa sa vis tillgodose att alla
fragorna 1 batteriet, oavsett ordning, stélldes till samtliga respondenter. Att alla
intervjuer spelades in och ddrefter transkriberades ordagrant skapade precision i
datainsamlingen. Bryman (2018) lyfter d&ven fram att det &r omdjligt for en forskare
att ha total kontroll &ver sina vérderingar, vilka kan paverka savdl val av
forskningsomrade, analys och tolkning av data samt hur slutsatser dras. Aven hir
utgjorde kollegorna 1 wuppsatsgruppen bollplank for metodfragor och

analysdiskussion for att minska effekten av eventuell bias.

Det dr rimligt att anta att den kontext som foreldg for studien, det vill sdga
upplevelser av projektledning och arbete pa distans under &r 2020, kan innebira en
viss svarighet for replikerbarhet av studien. Trost (2010) menar att ménniskor inte
ar statiska utan befinner sig i en stindig process av nya erfarenheter, vilket kan
paverka svaren i en liknande studie vid ett senare tillfdlle. Daremot finns det ett
vérde 1 att genomfora en kvalitativ studie nér det géller att skildra en unik situation
(Denscombe, 2016). Att studien handlar om ett exceptionellt ar, med specifika
héndelser kopplade till det, kan dven det innebdra svarighet att replikera studien.
Endera péd grund av att den exceptionella situationen, med en pandemi och dess
paverkan pa samhillet, faktiskt har klingat av och atergatt till det normala.
Alternativt att individerna anpassat sig till den exceptionella situationen och hittat

16sningar for att vinja sig vid en ’ny sorts vardag”.

Antalet respondenter valdes med hdnsyn till den tidsram som fanns for studien, bade
avseende tid for intervjuernas genomforande samt tidsatgang for transkribering och
analys av intervjuerna. Dock upplevdes insamlad data frdn intervjuerna ge

tillricklig méttnad for att en tematisk analys skulle kunna genomforas. Genom
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noggrann  beskrivning av  studiens tillvigagangssitt, bdde angdende
urvalskriterierna for respondenter, insamlingen av data och genomférandet av den
tematisk analysen efterstrdvades en transparens, som 1 sin tur okar studiens kvalitet

och tillforlitlighet.

3.8 Etiska 6vervaganden

For att uppfylla god forskningssed har Vetenskapsradet (2002) satt upp foljande
krav for datainsamling inom forskning; informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Samtliga krav har inforlivats i studien
genom f0ljande tillvigagingssitt; Respondenter fick information om studien,
GDPR och personuppgiftshantering pa e-post innan genomfOrandet av sjélva
intervjun. Samtliga respondenter fick information om reglerna for samtycke till
deltagande, det vill séga att det byggde pa frivillighet och att respondenterna nér
som helst hade mojlighet att aterkalla sitt samtycke. I studiens slutresultat anvindes
inga personliga uppgifter om respondenterna, utan de omnédmndes anonymiserat
som “respondent” och deras respektive arbetsplatser omndmndes till exempel som
“energiforetag” eller som “statlig myndighet inom personalforsérjning”. Samtliga
respondenter skrev sitt samtycke till att deltaga i1 studien samt intygade att de list

pa villkoren for studien.

I starten av varje intervju repeterades informationen om samtycke samt
anonymiserade uppgifter och respondenterna upplystes om att det inspelade
materialet enbart skulle anvéndas for studiens fardigstillande och dérefter raderas.
Respondenterna gavs dven mojlighet att stélla fragor om det var ndgot de upplevde
som otydligt i informationen. Alla insamlad rddata har sparats pd lokala enheter pa

forskarens dator och en extern harddisk, for att minimera risken for spridning.
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4 Resultat

Syftet med denna studie dr att undersdka om, och i sa fall hur, projektledare
paverkas av en pédtvingad omstéllning till distribuerat projektarbete pa grund av
Covid-19. Studiens forskningsfragor dr; Vad dr projektledarens upplevelse av det
pdtvingade distribuerade arbetet? Vilka dr fordelarna respektive utmaningarna i
det distribuerade projektarbetet? Den tematiska analysen har resulterat i tre teman,;
Fanga dagen, Ingen mdnniska dr en 6 och Férdndringens vindar. Tillsammans

aterger temana en summerad bild av den data som samlats in under intervjuerna.

4.1 Fanga dagen

Temat Fdnga dagen sammanfattar respondenternas skildringar av hur de paverkats
av Overgéngen till ett distribuerat projektarbete samt hur de hanterat och anpassat
arbetet efter situationen. Temat redovisar dven for de reflektioner som
respondenterna delat med sig av angdende framtiden och vad de tror om sittet att

arbeta med projekt nér pandemin &r over och samhallet atergar till ett "normallidge”.

Samtliga respondenter redogdr for att deras respektive projektgrupper dr
sammansatta utifrdn tanken att de ska kunna arbeta pa samma fysiska arbetsplats.
Det pétvingade distribuerade arbetet innebir en stor paverkan bade pé individniva
och organisationsnivd samt avseende séttet att arbeta pa. Diaremot &dr inverkan pa
sjdlva mojligheten att leverera projektresultat mindre omfattande och samtliga
respondenter lyfter fram att de faktiskt kunnat nd projektmal under det senaste aret.
“Trots all skit och eldnde sa har det funkat otroligt bra...”, ”...vi har kunnat
leverera” och ”...jag har precis avslutat Q1 och det har flutit pa med alltsa inga
problem...” & kommentarer som beskriver upplevelsen av projektarbetets
progress. Nigra av respondenterna aterger att deras planerade arbete har stillts om
och projektaktiviteter har anpassats efter situationen, men att man trots detta lyckats
skapa resultat. Vissa respondenter uppger att deras organisationer haft det
forhallandevis enkelt att dndra om till ett distribuerat projektarbete och att digitala
verktyg redan funnits pa plats. Andra organisationer har fatt kimpa mer och till och

med “brutit ryggen baklinges” som en respondent utrycker det.

Négot som pédverkas av omstillningen till distribuerat arbete &r séttet att arbeta
tillsammans. Samtliga av respondenterna konstaterar att arbetsdagarna i hdgre grad

priglas av virtuella moten, och att det &r en direkt effekt av att inte lédngre sitta
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tillsammans med sina kollegor pé kontoret. Flera av respondenterna beskriver en
arbetsdag dér kalendern sténdigt fylls pa med nya motesbokningar och hela dagar

kan rulla pa med mdten utan pauser.

...s& gar ibland moétena frén atta till dagens slut i ett och att man typ far be
om att fi gd pd toaletten (...) man 4ger inte sin kalender i samma

utstrdckning utan man bokas ocksa in...

Avseende de virtuella mdtenas genomforande lyfter majoriteten av respondenterna
vikten av att bade motets syfte och agenda maste vara tydliga och genomarbetade.
Virtuella mdten upplevs Overlag som bade mer formella och effektiva én

motsvarande fysiska mdten pa kontoret.

Jag tycker nog att métesdisciplinen, det blir fan effektivare moéten, det ar
utan tvekan, och ndr man vil far till det si& behdver man inte ha

timmesmoten, du kan avverka tre fragor pa 20 minuter utan problem...

Andra positiva aspekter av virtuella mdten som betonas dr att motesformen
mdjliggor inkludering och tillgdnglighet till kollegor, chefer, samarbetspartners
som av olika skil annars inte hade kunnat delta i métena. Det ér ldttare att fa till de
digitala métena jaimfort med fysiska motena, sdrskilt utifran aspekterna tidsdtgang
och vart personer befinner sig geografiskt. En av respondenterna uttalar sig

angdende sin organisations VD;

Tidigare kunde det ta tvd manader att fa ett mote med honom (...) nu kan
man fa s hir sju minuter pa Teams. For honom éar det bara att ringa in, titta

pé grejen han ska godkénna och sé kan han koppla ut igen.

Flera av respondenterna berdttar att man jobbar med framforhdllning i
projektarbetet genom att till exempel boka in mdtesserier eller att de har en stdende
motesstruktur med till exempel dagliga morgonméten. I princip samtliga
respondenter pratar om den Okade betydelsen av regelbundenhet och tdta
avstdmningar for att ha koll pé projektens utveckling, “man har korta moten, fler

moten” .

Majoriteten av respondenterna anser att de arbetar mer effektivt nédr de sitter
hemma. Bade for att projektmdtena &r effektivare men ocksé for att de upplever sig
sjdlva som mer fokuserade nédr de fir sitta sjdlva och arbeta utan de

storningsmoment som finns i en kontorsmiljo.
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Ytterligare en tydlig skillnad som framkommer av analysen &r hur det distribuerade
arbetet pdverkar det privata livet. En majoritet av respondenterna uppger att de inte
lagger tid pé resor till och frin sitt arbete, och att detta frigjort mycket mer tid for
till exempel familj och trdning. Flera respondenter menar att den nya
arbetssituationen saledes innebdr en Okad flexibilitet 1 vardagen, men att

gransdragningen mellan arbete och privatliv kan vara svar.

Samtliga respondenter anser att det nya séttet att arbeta dr hér for att stanna. Alla
lyfter att bdde framtidens arbetsmarknad och arbetsuppldgg kommer att praglas av
en mix av arbete pa kontoret och distribuerat arbete, till exempel arbete hemifréin.
Flera av respondenterna menar att det vore bra att ta med sig den forbattrade

motesdisciplinen och tydligheten med motesagenda till framtida arbete pd kontoret.

Jag tror att den hér fordndringen har varit sé pass ldnge att det kommer inte
fungera att ga tillbaka, det finns inte att ga tillbaka till det som en gang var,

for att alla har vant sig for mycket.

Négra respondenter faststdller att anpassningen till ett distribuerat arbete
framtvingat en digital utveckling och en insikt i att fysiska moten inte alltid &r
nddvindiga. Daremot skiljer sig asikterna mellan respondenterna nir det géller
omfattningen av det framtida arbetssittets fordelning mellan arbete pa kontoret och
arbete hemifran. Flera av respondenterna lyfter att det &r ett arbetssétt som kraver
mycket disciplin och att det inte 4r alla manniskor som klarar av att hitta den. Nigra
respondenter konstaterar det motsatta, att de ser medarbetare som arbetar for
mycket och ldgger ner fler timmar pa sitt jobb nér de arbetar hemifran &n vad de

skulle gora pé plats pa kontoret.

4.2 Ingen manniska aren o

Temat Ingen mdnniska dr en 6 redogér for respondenternas tankar om socialt
utbyte, vikten av det kollegiala och om de utmaningar som uppstar i arbetet nér man
sitter “hemma i en garderob” eller i tvdttstugan”. Ett fysiskt kontor dr mer &n en
samlingsplats med méanniskor, datorer, skdrmar och skrivbord. I det fysiska motet

och samtalen mellan kollegor hinder det mer &n bara de ord som ségs.

Jag saknar vildigt mycket arbetsplatsrelationen (...) det dr fortfarande sa
att man kan na folk, och ses pd det hir séttet, men jag tror att i

forléngningen sé kénns det inte riktigt bra att inte ses pa en arbetsplats.
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Majoriteten av respondenterna konstaterar att kontoret, och en fysisk plats att traffas
pa tillsammans, spelar en roll i projektarbetet. Flera olika anledningar uppges, bland
annat att det dr en plats for att skapa relationer samt for att dela energi och

engagemang med sina medarbetare.

Flertalet respondenter anser att relationer dr enklare att bygga, och upprétthalla, nér
man ses fysisk. Kontoret upplevs som en naturlig arena for informella samtal och
flera respondenter séger att de tror manniskor &r 6ppnare och drligare nir man ses
fysiskt. Att ses fysiskt uppges ocksd vara en bidragande faktor till fordjupade
relationer och 6kat fortroende. Under flera av intervjuerna framkommer det att de
informella samtalen som sker vid kaffemaskinen innehéller minga olika lager av
information. Det kan vara information om en individs maende, sédvil som losningen

pa ett jobbproblem eller forstaelse for projektgruppens dynamik.

Det ér tydligt att manga respondenter upplever att det kreativa arbetet dr mycket
svérare att genomfOra hemifrdn. Kreativa processer dr tidskrdvande och utfors
battre tillsammans pa kontoret, “kreativitet ligger i rummets dynamik, att bygga pa
varandras tankar”. Likvil anser de flesta respondenter att kontoret dr en ldmplig
plats for savdl uppstart av projekt som problemldsning tillsammans. Nagra av

respondenterna berittar;

...nér vi tréffas normalt sett (...) och startat igdng ett projekt da kan du
visualisera med bilder, du kanske ritar pa ett bladderblock, du kanske ritar
pa en tavla (...). Jag gillar att illustrera processer, gidrna med bilder och
kunna mala fram i dialog och samverkan med dom hér aktdrerna. Vart ér

vi nu och vart ska vi ndgonstans...

...att man sitter tillsammans 1 ett och samma rum och sikerstéller att man

inte blir stord for att kunna komma 1 méal med vissa saker...

For flera av respondenterna innebdr det fysiska motet med kollegor och
samarbetspartners en kénsla av energi, inspiration, feedback och 6kat engagemang.
Flera menar pa att kontoret ocksa &r en plats for att tillsammans fira medgang eller
ge extra stdd vid motgang 1 projektarbetet. Manga av respondenterna uttrycker att
dven om deras projektarbete levererar resultat och de har mer fritid s& saknar de det

sociala sammanhang som kontoret bidrar med.
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...teamsmdoten eller telefonsamtal, det &r inte samma sak, det kapar ju lite

av arbetsglédjen, for mycket av arbetsglddjen bestér av den dér lunchen.

...vart hittar jag engagemang och kraft nir det gér trogt (...) jag behdver
traffa ménniskor (...) fa feedback. Nér jag presenterar grejer for en skidrm,
alltsé (...) jag liksom &r ju en person som skapar, jag presenterar ju med
mitt eget engagemang, och hoppas att det smittar, hur fasen ska jag smitta

genom en skdrm...

Flera respondenter lyfter fram att projektarbetet kinns mer flexibelt och spontant
pa kontoret da man enkelt och direkt kan fraga sin kollega om hjélp och varken
behover vinta pd svar pa mailen eller tvingas boka in ett virtuellt méte. I ndgra
intervjuer dryftas ocksd kontoret som en uppskattad grans mellan privatliv och

arbetsliv.

4.3 Forandringens vindar

Temat Fordndringens vindar beskriver hur respondenterna upplever att
projektledarskapet pdverkas av det distribuerade arbetet. I temat redovisas upplevda
utmaningar i rollen som projektledare och resonemang kring hur dessa utmaningar
kan hanteras. Under temat redovisas dven respondenters redogorelser for deras

respektive organisationers och chefers instéllning till distribuerat arbete.

Majoriteten av respondenterna anser att sjdlva rollen som projektledare é&r
oforandrad. Diaremot uppger samtliga att ansvaret och kraven pa rollen utdkats
alternativt fordjupats. Framst handlar det utokade ansvaret om att moderera de
virtuella motena samt att bemota oOkade krav pd tydlig och transparent
kommunikation och koordination av projektuppgifter. Flera menar att
moderatorsrollen pd moéten behdvs dels for att sdkerstilla att alla, eller ritt,
personer, ska f& komma till tals samt dels for att involvera och engagera sina
medarbetare. En annan aspekt som lyfts dr att projektledaren behdver vara &n mer
strukturerad 1 det distribuerade arbetet, samt vara mer noggrann med att
projektplaner och projektmodeller efterlevs. Négra respondenter upplever att de
lagt mer tid pa att tydliggoéra sina projektmedlemmars roller och ansvarsomraden i

det distribuerade arbetet.

Respondenterna beréttar att de har stort fortroende for att medarbetare skoter sina

uppgifter men sidger dven att det finns ett dkat behov av tit och regelbunden
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avstdmning, bade 1 grupp samt i samtal en och en. Anledningarna till de tétare
avstdmningarna ér till exempel for att f6lja upp sina medarbetares behov av stod,
for att kunna l4sa av deras maende men dven fOr att folja upp att arbetsbelastningen

ar relevant.

Vi har ju, till exempel, mycket mer one-to-ones, det vill séga att man har
projektgruppsméten och sen har man individuella avstimningar med
personerna i projekten (...) det brukar vi inte ha pa samma sétt nér, eller
det hade vi inte forr, nér vi satt pa kontor, for det fangar man upp i alla fall
(...) och man maéste ga lite mer pa magkénsla och ibland maste man s4,
man maste néstan vara dvertydlig pé ett annat sétt nu 4n vad man var innan,

nir man ska leda projekt...

Flera av respondenterna konstaterar att det forvisso alltid har varit viktigt som
projektledare att se sina medarbetare och kénna till hur de jobbar, men att det blivit
dnnu viktigare under det distribuerade arbetet. Likasd ndmns utokat tydliggorande
av roller, ansvar och en gemensam malbild som en framgangsfaktor for projekten,
eftersom “inget kommer gratis” i det distribuerade arbetet. Majoriteten upplever
hinder nér det géller att skapa tillfillen for det informella samtalet och nagra uppger

att man behover arbeta aktivt for att fa till de samtalen.

Ordet fortroende forekommer inte bara i respondenternas &terberittelser om
relationer med medarbetare, utan dven i koppling till organisationernas ledning. I
flera intervjuer lyfts hur respondenterna, i olika utstrickning, fatt stod frn sina
respektive chefer. Till exempel i form av fortroende att hitta alternativa vigar for
att 16sa sina uppdrag och projektarbete pa distans. Nagra av respondenterna menar
pa att chefer tidigare varit kritiska till onskemal om att arbeta hemifrdn, men att
samma chefer nu insett att distansarbetet och det distribuerade projektarbetet
hemifran faktiskt levererar resultat. En respondent konstaterar att hens organisation
och ledning genomgar ett paradigmskifte. Man har varit oférberedd och omogen
for att arbeta pd distans, mycket pd grund av svarjobbade system som inte varit

anpassade for distribuerat arbete.

...det har har varit otroligt nyttigt for organisationen ska jag séga. Ju lingre
det pagér ju mer nyttigt r det sé att sdga for d4 &r man tvingad att ta dom

har besluten som man inte har velat ta...
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En annan respondent skildrar att ett arbetssitt, som funnits i flera decennier i
organisationen, helt fatt dndras om for att matcha det distribuerade arbetet, ett

faktum som ledningen initialt haft svart att acceptera:

Det séger véldigt mycket om hela vér organisation om hur stor fordndring
som har varit det hér aret. Och hur intressant det ar att nir man inte behover
foréndras, da sidger man att det gar inte, det maste ga till sa hér. Och nu nér

man maste fordndra sa har allt faktiskt gétt.

Flera respondenter konstaterar att chefer och ledningsgrupper behover inse att ett
flexibelt arbetssitt, dir medarbetare far fortroendet att kunna arbeta hemifran, ar

bra for organisationen. For “en glad medarbetare dr en bra medarbetare”.
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5 Diskussion

Syftet med denna studie dr att undersdka om, och i sa fall hur, projektledare
paverkas av en pédtvingad omstéllning till distribuerat projektarbete pa grund av
Covid-19. Studiens forskningsfragor ar; Vad dr projektledarens upplevelse av det
pdtvingade distribuerade arbetet? Vilka dr fordelarna respektive utmaningarna i
det distribuerade projektarbetet? 1 foljande avsnitt diskuteras studiens resultat och

teman kopplat till aktuell forskning.

Miiller och Klein (2020) efterfragar forskning om hur projektledning paverkats av
pandemin och Wildman et.al. (2021) konstaterar att det finns ett behov av forskning
kring vilka utmaningar som pandemin medfort for arbetsgrupper. Denna studie

innebar ett kunskapsbidrag till tidigare forskning.

Det finns tre tydliga spar att diskutera utifrén studiens resultat och dessa spar utgér
ifrdn de tre teman som den tematiska analysen utmynnat i; Fdnga dagen, Ingen
mdnniska dr en 6 och Férdndringens vindar. Temat Fdnga dagen kopplas till
reflektioner kring tid, effektivitet och flexibilitet och svarar pa studiens
forskningsfragor vad géller projektledarens upplevelse av det patvingade
distribuerade arbetet samt vilka fordelar och utmaningar det medfort. Temat Ingen
mdnniska dr en o0 lyfter vikten av sociala relationer och att arbeta tillsammans pa
samma fysiska plats. Temat adderar svar pa forskningsfragorna om projektledarens
upplevelse av, samt vilka utmaningar som finns i, det patvingade distribuerade
projektarbetet. Temat Fordndringens vindar diskuterar upplevelsen av paverkan pa
ledarskapet samt identifierar utmaningar som projektledare har stéllts infér under

det patvingade distribuerade arbetet.

5.1 Var sak har sin tid

Béda studiens forskningsfrdgor, om projektledarens upplevelse av det patvingade
distribuerade arbetet samt de fordelar respektive utmaningar som det distribuerade
arbetet medfor, besvaras i temat Fdnga dagen. Omstéllningen till ett distribuerat
arbete har medfort stor pdverkan pa projektarbetet och i temat framhéavs reflektioner

kring tid, effektivitet samt flexibilitet.

Forskning om virtuella team utgar frimst frdn det faktum att dessa team skapas
utifran speciella uppdrag och specialistkompetenser (Lindeblad et.al., 2016).

Temat Fdnga dagen visar att projektgrupper arbetat som virtuella team pa grund av
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en utveckling i samhiéllet och ett patvingat distribuerat arbete. Det vill séga, inte
genom aktiva val eller riktad rekrytering. Av studiens resultat framgér dock att
upplevelserna av det patvingade distribuerade arbetet gar i linje med vad forskning
kommit fram till om virtuellt teamarbete samt fordelar och utmaningar kopplade till
det. Intressant att lyfta dr dé att trots utgdngspunkten i en gemensam arbetsplats,
och en gemensam historia (Petter & Carter, 2017), sa upplevs samma fordelar och

utmaningar som om projektgrupperna skulle ha varit virtuella team fran start.

Det finns @n sa ldngre begridnsat med forskning pa hur en snabb och pétvingad
overgdang till virtuellt arbete pdverkar gruppers samarbete (Wildman et.al., 2021).
Det gér att tolka studiens resultat som att upplevelsen av paverkan och forédndring
ar stor nér ett fysiskt team tvingas Gverga till att arbeta tillsammans virtuellt och
distribuerat. Temat Fdnga dagen belyser vanan av att sitta tillsammans med sina
projektgrupper och att enkelt kunna kommunicera med kollegor samt ha tillgang
till snabba svar fran dem. Situationen har medfort att kommunikationen maste
overforas till ett virtuellt forum och det tar tid ndr frigor forvandlas till virtuella
mdten. Att sitta tillsammans underlattar kommunikation och bristen pa fysisk néarhet
medfor diarfor ett okat behov av lagarbete (Hoegl et.al., 2007). Bolton (2020)
konstaterar att overgangen till ett distribuerat arbete har kravt badde okade antal

moten och en tydligare kommunikation. Nagot denna studie bekréftar.

Fordelarna med virtuella team &r just att de anses vara effektiva och flexibla
(Chinowsky & Rojas, 2003). Det finns en paradox i det faktum att temat Fanga
dagen visar pa en upplevd 0kad effektivitet och flexibilitet i livet samtidigt som det
skildrar uppbokade arbetsdagar, atskilliga méten och i vissa fall en avsaknad av
kontroll av sin kalender. Kédnslan av effektivitet kan tolkas som ett tecken pé att
man &r ndjd Over att det faktum att man klarat av att hantera arbetet och leverera
projektresultat “trots all skit och eldnde”. Temat visar ocksa att det blivit tydligare
agendor och struktur for méten vilket medfort effektivitet. Forskning visar pé att
struktur, tydlighet och m&tesagendor dr nyckelfaktorer i ett effektivt virtuellt arbete
(Bolton, 2020; Lindeblad et.al., 2016; Malhotra et.al., 2007). En fraga som kan
diskuteras dr hur ldnge kénslan av effektivitet kan halla i sig. Amabile och Kramer
(2002) konstaterar att tidspress kan leda till att mer arbete blir gjort, och da ge en
kdnsla av effektivitet, s& lange som arbetet kdnns meningsfullt. Dock bor

tidspressen vara fokuserad till en begridnsad period, dd en alltfor lang tidspress har
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en negativ inverkan pa kreativitet och problemldsning (Amabile & Kramer, 2002).
Ytterligare en aspekt som kan diskuteras dr hur mycket utrymme det effektiva
virtuella motet ldmnar for kreativitet, reflektion och skapande av tillit inom
gruppen. Han et.al. (2017) belyser vikten av att det virtuella teamet dstadkommer
ett socialt klimat ddr det finns tid och mgjlighet att diskutera och hitta kreativa

16sningar tillsammans.

Ytterligare en paradox som kan utldsas av studiens resultat giller upplevelsen av
tillgénglighet. 1 temat Fdnga dagen framgar att det distribuerade arbetet och
virtuella méten ér inkluderande. Det dr enklare att vara med sett till tidsétgdng och
att geografisk plats inte spelar ndgon roll. Samtidigt framhélls upplevelsen av att
vara mer uppbokad i virtuella mdten. Det distribuerade arbetet kan dérfor tolkas
medfora bade en tillgédnglighet och en otillgdnglighet. Att en person sitter hemma
och dr uppbokad i méten, och dé dr svarare att nd, kan till exempel resultera i att en
medarbetare avstdr frén att ta kontakt. Det &r inte lika enkelt som om man vore pa
samma fysiska plats och snabbt kan ga forbi kollegans skrivbord. Hér kan interna
chatverktyg vara till stor hjdlp for att snabbt f4 kontakt inom projektgruppen
(Ruiller et.al., 2019).

Temat Fanga dagen belyser dven en 6nskan om att i framtiden kunna dela arbetstid
mellan kontoret och hemmet. Denna 6nskan kan ses som ett sétt att hantera behovet
av avdelad tid for det egna effektiva arbetet och samtidigt mota behovet av att fylla
pa med kreativ tid tillsammans pé arbetsplatsen. Tydligt &r att bada arbetsplatserna,
det vill sdga kontoret och hemmet, erbjuder flexibilitet fast pd olika sétt. Av studiens
resultat gar dven att utldsa att det patvingade distribuerade arbetet véckt reflektioner
om den egna fritiden och hur man vill anvinda den. Framst géller det den tid man
lagger pa resor till och fran jobbet, men dven insikten om att vissa arbetsméoten inte
behover genomforas fysiskt. Héir ses en mojlighet till att spara tid genom att ersétta
fysiska traffar med virtuella moten i1 framtiden. Temat Fanga dagen bekriftar att
arbetet hemifrdn medfort en dkad flexibilitet i1 livet och att det i storre utstrackning
finns tid for familj och aktiviteter vid sidan av arbetet. En mojlig tolkning av detta
ar att en slags work/life-balance har uppnétts. Work/life balance beskrivs som ett
tillstand av jadmvikt dir kraven pa bade en persons jobb och personliga liv upplevs
lika (Lockwood, 2003). Temat belyser &ven vikten av disciplin och en

gransdragning mellan arbete och privatliv, vilket dr en problematik som
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konstaterats av Horwitz et.al. (2006). Studiens resultat visar pd en Onskan att
arbetstid kommer att disponeras pé ett annat sitt i framtiden, dér bade kontoret och

hemmet dr naturliga arbetsplatser.

5.2 Tillsammans ar vi starkal

Mainniskor har ett grundldggande socialt behov (Chinowsky & Rojas, 2003), ndgot
som resultatet i denna studie bekréftar. Temat Ingen mdnniska dr en 6 sammanfattar
att det patvingade distribuerade arbetet medfort en upplevelse av stor saknad efter
bade kollegorna, kontoret och de informella samtal som halls dir. Temat lyfter &ven
fram att mojligheten att kunna ses och arbeta fysiskt tillsammans ger fler
dimensioner av relationer dn vad det virtuella arbetet kan erbjuda. Det 6kade antalet
virtuella moten som beskrivs visar pé att ménniskor behdver varandra och att det ér
just samarbetet som for projektarbetet framat. Nigot som bekréftas av Wheelan
(2017) och Chinowsky och Rojas (2003). Av studiens resultat gar dven att utldsa att
det upplevs som svarare att fa till problemlosning och kreativt arbete nir individer
sitter ensamma hemma. Temat Ingen mdnniska dr en 6 konstaterar behovet av, och
viljan till, att sitta fysiskt tillsammans ndr man arbetar med uppgifter som kriaver
kreativt tdinkande. Det gar i linje med Lindeblads et.al. (2016) konstaterande, att det
fysiska motet ér att foredra nér individer och grupper ska genomfora till exempel
kreativa diskussioner och projektstartsmoten. Kreativitet kraver regelbunden och

spontan kommunikation i gruppen menar Han et.al. (2017).

Svérigheten att skapa, upprétthilla samt kdnna engagemang i det virtuella arbetet
ar en upplevelse som lyfts fram i temat. Chefer och ledare har haft svart att lista ut
hur de ska hdlla sina team inspirerade och engagerade under det pédtvingade
distribuerade arbetet (Bolton, 2020). Av det gér att uttolka att en utmaning med det
patvingade distribuerade arbetet &r att ersétta den energi som fas genom det fysiska
motet med ett virtuellt substitut. Det visar ocksé pa att det finns behov av att leta

efter en 16sning pa hur man far energi virtuellt”.

Att arbeta tillsammans fysiskt starker ocksé projektarbetet i den aspekten att det &r
enklare att etablera och uppritthélla relationer, genom till exempel informella
samtal. Det upplevs dven enklare att snabbt stimma av ndgons maende och att dela
energi med varandra ndr man dr pa plats pd kontoret. Studiens resultat visar pa att

det inte ar lika latt att fa till det informella samtalet 1 det virtuella distribuerade
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arbetet. Aven det gar i linje med vad forskningen av virtuella team konstaterat
(Hoegl et.al., 2007; Zander et.al., 2013). Att sitta tillsammans associeras med
utvecklingen av fortroende och 6msesidig forstaelse (Zander et.al., 2013). Temat
Ingen mdnniska dr en o sléar fast att d&ven om flexibiliteten, som det distribuerade
arbetet medfort, dr uppskattad sa finns en saknad och ett behov av en gemensam
arbetsplats. Detta gar i linje med vad Vaagaasar et.al. (2019) konstaterat i sin studie,
ndmligen att &ven om projektledare anpassar sitt ledarskap utifran bade projekttyp
och typ av lokalitet, s& foredrar de generellt att arbeta samlokaliserat. Temat bidrar
med svar pa forskningsfrigorna om projektledarens upplevelse av samt vilka
utmaningar som finns med det distribuerade projektarbetet. Upplevelsen dr en stor
avsaknad av det kollegiala métet och att den avsaknaden leder till utmaningar vad
géller brist pa energi och engagemang samt begrinsad kreativitet och

problemldsningsformaga.

5.3 Nycklarna till framgang

Studiens resultat visar att det pédtvingade distribuerade arbetet har medfort en
fordndring 1 séttet att arbeta och att denna fordndring i hog grad péverkat hur
projektledarskapet upplevs. Kotter (2001) och Lundy (2013) lyfter att ledarskap
handlar om att kunna hantera bdde fordndringar och projektteamets reaktion pa
fordndringar. Ett mojligt sétt att hantera forandring &r att projektledaren anvénder
sig av ett situationsanpassat ledarskap. Northouse (2016) menar att det
situationsanpassade ledarskapet kombinerar olika grader av styrning och stdttning
beroende pd medarbetares behov i olika situationer. Utifran studiens resultat kan
det dven konstateras att projektresultat har levererats, trots den rddande situationen.
Resultatet ligger i linje med Aitkens och Crawfords (2007) forskning som lyfter att
projektmiljon dr dynamisk 1 sin natur och att projektledare anvédnder strategier for

att hantera fordndring.

I temat Férdndringens vindar blir det tydligt att ledarstilar har modererats utifran
det pétvingade distribuerade arbetet och att mer individanpassade ledarstilar
tillampats. Betydelsen av att ’se” sina medarbetare lyfts tydligt i temat och det visar
pd en av de utmaningar som projektledare upplevt under det patvingade
distribuerade arbetet. Nér medarbetare arbetar hemifran kan projektledare inte
langre utdva sitt ledarskap pa samma sétt som nér projektgruppen sitter tillsammans

pa samma fysiska stille. Signaler om till exempel gruppdynamik och individers

27



méende kommer inte gratis i det virtuella arbetet, s& som det gor dver en kaffe i
fikarummet eller en gemensam lunch. For att kunna se en medarbetares behov
handlar det istdllet om att motas i enskilda, virtuella, samtal. Ledaren for ett virtuellt
team behover darfor utveckla en kinsla for gruppens behov av stdd, energi,
motivation och resurser (Malhotra et.al., 2007; Zander et.al., 2013). Har kan
projektledarens emotionella intelligens spela en viktig roll i att fOrstd sina

medarbetares kinslor (Magbool et.al., 2017).

Sensemaking &r en viktig komponent i ledarskapet (Amabile & Kramer, 2007) och
den dr dn mer viktig i tider av kris och stor paverkan (Dirani et.al., 2020). Av
studiens resultat kan tolkas att tydliggorande av roller och ansvar, en intensifierad
mdotesstruktur och 16pande avstdmningar blir en slags sensemaking. Vikten av att
folja projektmodeller och agendor, och att man genom dessa tydliggor vart man ér
pa vig, kan ocksé tolkas som en slags sensemaking. I temat Fordndringens vindar
framkommer att kommunikation upplevs som en grundldggande komponent i allt
projektarbete, men att den fatt dnnu storre betydelse i det distribuerade arbetet.
Kommunikationen maste vara tydlig, regelbunden och transparent och denna
uppfattning bekréftas av Levasseur (2010) som hévdar att kontinuerlig och é&rlig
tvdviagskommunikation frimjar mdnniskors engagemang i en situation som préglas

av forandring.

Fortroende och tillit &r nyckelfaktorer for effektiva och framgangsrika virtuella
team och projektledare (Alsharo et.al., 2017; Han et.al., 2017; Verburg et.al., 2013).
Likval &r det viktigt att ledaren dela med sig av ansvar och ge teamet befogenheter
(Dirani et.al., 2020; Kirkman et.al., 2004). Férdndringens vindar sammanfattar att
det finns fortroende 1 projektgrupperna, men visar dven pé reflektioner kring det
fortroende som hogre chefer uppvisar mot sina anstédllda. Av det gér att tolka att det
upplevs som viktigt att ha fortroende for att projektmedarbetare gor sitt jobb. Likvél
ar det elementirt att projektledarnas chefer tror pd dem och ger dem fortroende att
navigera sitt projektledarskap och arbete utifran de forutséttningarna som finns. Ur
studiens resultat kan det tolkas in en kénsla av stolthet att man faktiskt visat att det
gér att leverera projektresultat trots det patvingade distribuerade arbetet. Ledare
maéste lita pa sina medarbetare och utga ifran att de gor sitt arbete dven nér de inte
ar pd plats pd kontoret. Det visar pa att fortroende och tillit ska genomsyra hela

organisationer och inte bara i den enskilda projektgruppen.
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Lee (2009) konstaterar att projektledarrollen dr komplex och inkluderar ménga
ansvarsomraden. Temat Fordndringens vindar visar pad en upplevelse av, och
utmaning i, att projektledarrollen har intensifierats och medfort en tydligare
moderatorsroll. Hér konstateras dven ett tydligare ansvar for inkludering av
projektmedlemmar samt att virtuellt kunna ge feedback till och se behov hos
projektmedarbetare. Den hédr utmaningen och intensifieringen av projektledarrollen
skulle kunna underldttas av en utveckling dir projektledarskapet gar mot ett sa
kallat Team Leadership. Enligt Northouse (2016) handlar Team Leadership om att
teamets medlemmar kan stdtta varandra och dela pd ansvarsomrdden utifrdn
kompetens, behov och tid under projektets genomforande. Pa sa sitt hjélps teamet
at att mota de behov, krav och fordndringar som uppstér under ett projekt, utan att
det blir en 6verméktig uppgift for den enskilde projektledaren. En sddan utveckling
gér 1 linje med vad Dirani et.al. (2020) konstaterar om ledarskap i en tid av kris och
fordndring, ndmligen att nyckeln till framgang kommer med delat ledarskap och

ansvar i teamet.

5.4 Slutsatser

En slutsats som dras av studien &r att det patvingade distribuerade arbetet upplevs
ha en stor paverkan. Den delade upplevelsen ir att situationen har storre inverkan
pa ett personligt och socialt plan &n péd sjidlva mojligheten att leverera
projektresultat. Reflektioner kring paverkan och forédndring ror framst upplevelser
kring effektivitet, flexibilitet, tid, begrdnsad kreativitet, bristen pd nédrhet till
kollegor samt fler och &ndrade krav pa ledarskapet. Studien har inte identifierat

négra skillnader beroende pa bransch.

Distribuerat arbete kridver en 6kad mingd samarbete och 6kad digital nirvaro for
att kompensera frdnvaron av en gemensam arbetsplats. Att sitta tillsammans pa
samma fysiska kontor innebdr fler lager av information om till exempel
medarbetare och projektarbetet, vilket dr information som inte kommer gratis i1 det
virtuella samarbetet. Ytterligare en slutsats som kan dras &r att fordelarna med det
patvingade distribuerade arbetet frimst &r den flexibilitet och effektivitet som
projektledarna upplever. Utmaningarna med det distribuerade arbetsséttet dr 6kade
krav pa ett individ- och situationsanpassat ledarskap, behov av tydligare struktur
och mer kommunikation samt bristen pd nérhet till kollegor och den energi och

engagemang man delar tillsammans. For oavsett hur bra och effektivt
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projektledarna upplever sig ha jobbat under det gingna éret, och att de kidnner sig
ndjda dver att ha klarat av att leverera projektresultat, sa delar de en stark upplevelse
av att det dr ndgot som fattas. Den sista slutsatsen som dras &dr att médnniskor

behdver samarbete och sociala relationer, for ingen ménniska ar en 0.

5.5 Studiens begransningar

Studien har varit begrinsad i tid vilket paverkat den mdjliga omfattningen av antalet
respondenter. For att med sékerhet kunna dra mer generella slutsatser hade studien
behovt omfatta fler respondenter dn de tio projektledare som intervjuades. Dérav
rekommenderas en storre datainsamling for att kunna skapa ett mer tillforlitligt
underlag for slutsatser. Studien har inte tagit hansyn till alder, kon, utbildning eller
antal ars erfarenhet av projektledning. Studien har enbart fokuserat pa
projektledares upplevelse. Hade studien dven inkluderat dvriga projektdeltagare
hade resultatet kunnat se annorlunda ut. Forskaren har utvecklats i intervjuteknik
under datainsamlingen vilket ddrmed kan ha medfort skillnad mellan intervjuerna

och vad de innehallit, samt d& dven pdverkat resultatet.

5.6 Forslag till framtida forskning

Det behovs mer forskning pd hur patvingat distribuerat arbete paverkar
projektledare och projektarbete. Ett forslag r att koppla forskningsfragorna till en
undersokning av olika projekttyper alternativt projektmiljoer, till exempel IT-
projekt eller evenemangsprojekt, for att se om det finns skillnader i upplevda

fordelar och utmaningar samt hantering av dessa.

Samtliga respondenter tror att utvecklingen under dret tvingat fram ett nytt framtida
arbetssitt dir fler ménniskor delar sin arbetstid mellan kontoret/arbetsplatsen och
hemmet. Ett forslag pd framtida forskning &r att undersdka vad detta arbetssatt
kommer att fi for effekt pa till exempel upplevd effektivitet och tidshantering
kontra upplevelsen av att ldgga tid pa kreativt och socialt utbyte med kollegor.

Slutligen dr ett forslag pa framtida forskning att studera hur projektledare hanterar
tid, resurser, samordning och projektplanering utifrdn méinniskors dnskan om att

regelbundet arbeta mer hemifrén. Blir projektledaren ocksd en ”Time Manager”?
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Bilaga 1: Informationsbrev till respondenter

Hej Namn Namnson

Mitt namn dr Fredrika Swenson och jag ldser just nu en magisterutbildning inom

projektledning pa Karlstad Universitet. Jag har precis pdborjat min magisteruppsats och

soker nu respondenter som vill delta i intervjuer for min forskning. Syftet med min
forskning &r att undersdka om, och i s fall hur, projektledarskap har paverkats med
anledning av regeringens och Folkhdlsomyndighetens rekommendationer om att arbeta
hemifran.

Intervjun berdknas ta cirka 1 timme och den kommer att genomforas digitalt via Zoom,

Teams eller annat digitalt motesverktyg som passar dig.

For att kunna delta i unders6kningen krévs det att du arbetar som projektledare och har en

projektgrupp som du arbetar tillsammans med. Du ska ha arbetat med projekt och en

projektgrupp, bade innan, under och efter 2020. Du ska ocksé ha arbetat helt eller delvis pa

distans under 2020.

Bra att veta om studiens insamling av uppgifter:

e Personuppgifterna behandlas enligt ditt informerade samtycke.

e Deltagande i studien dr helt frivilligt. Du kan ndr som helst dterkalla ditt samtycke utan
att ange orsak, vilket dock inte paverkar den behandling som skett innan dterkallandet.

e [ntervjuerna kommer att spelas in och transkriberas.

o All information kommer att anonymiseras i uppsatsen.

o Alla uppgifter som kommer oss till del behandlas pd ett sadant sdtt att inga obehériga kan ta
del av dem.

o Uppgifterna kommer att bevaras till dess att uppsatsarbetet godkdints och betyget har
registrerats i Karlstads universitets studieregister for att sedan forstoras.

e Karlstads universitet dr personuppgiftsansvarig.

o Enligt personuppgifislagen (dataskyddsforordningen frdan och med den 25 maj 2018) har du
rdtt att gratis fd ta del av samtliga uppgifter om dig som hanteras och vid behov fa eventuella
fel rdttade. Du har dven rdtt att begdra radering, begrdnsning eller att invinda mot
behandling av personuppgifter, och det finns maojlighet att inge klagomdl till Datainspektionen.

o Kontaktuppgifter till dataskyddsombudet pa Karlstads universitet dr dpo@kau.se.

Jag ser fram emot en god och givande diskussion dér du vill vara en del av min forskning!
Med vénliga hélsningar
Fredrika Swenson

Mina kontaktuppgifter:
E-post:
Mobil:

Kontaktuppgifter till handledare:
Henrik Bergman (programansvarig)
Johan Netz

Tomas Gustavsson
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Bilaga 2: Samtyckesblankett

Samtycke till att delta i studien:

D-uppsats: Om ledarskap i projekt ndr det distribuerade arbetet inte dr sjdlvvalt

Jag har skriftligen informerats om studien och samtycker till att delta. Jag ar
medveten om att mitt deltagande dr helt frivilligt och att jag kan avbryta mitt
deltagande i studien utan att ange nigot skl.

Min underskrift nedan betyder att jag viljer att delta i studien och godkanner att
Karlstads universitet behandlar mina personuppgifter i enlighet med géllande
dataskyddslagstiftning och ldmnad information.

O.b.s. Ett digitalt samtycke via mail funkar lika bra som ett skriftligt pa papper.

Ort och datum

Kontaktuppgifter Fredrika Swenson:
E-post:
Mobil;

Kontaktuppgifter till handledare:
Henrik Bergman (programansvarig)
Johan Netz

Tomas Gustavsson
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Bilaga 3: Intervjuguide

Uppstart infor intervijun:

Starta igdng motet, se att all teknik fungerar

Respondent och intervjuare presenterar sig sjilva

Intervjuare beskriver uppsatsens tema

Intervjuare stimmer av etiska frdgestillningar infor intervju:

- Eventuellt behov for respondentens eller foretagets anonymitet

- Etiska forhéllningsregler for forskningen (konfidentialitet och anonymisering).
- Stimma av att det &r okej med respondent att intervjuaren spelar in samtalet
infor transkriberingen.

Avstimning om respondenten har nagra fragor innan intervjun

Interviju - inledning:

Respondenten fér berétta om sin roll och yrkesbakgrund

- Kan du beritta kort om verksamheten/foretaget du jobbar pa?
- Hur ldnge har du arbetat dér?

- Hur ldnge har du arbetat som projektledare?

- Beritta med om din roll och dina arbetsuppgifter

- Har du tidigare erfarenhet av att arbeta pé distans (i virtuella team)?

Intervju — fragor utifrian uppsatsens forskningsfragor:

Om du ser tillbaka pa 2020, har ditt arbete fordndrats?
Foljdfrdaga:
- Hur dr din upplevelse av att projektarbetet forlades till att arbeta pé distans?

Nir det géller att leda projekt, upplever du nagon skillnad mellan att arbeta
tillsammans pa plats och arbeta pé distans?
Foljdfragor:
- Upplever du att distansarbetet paverkat ditt ledarskap?
Hur? Kan du ge exempel?

Har du upplevt ndgra fordelar for dig som projektledare med att arbeta pa
distans?

Kan du ge exempel?

Har du upplevt ndgra utmaningar for dig som projektledare med att arbeta pa
distans? Kan du ge exempel?

Foljdfrdaga:
- Hur har du hanterat de (eventuella) utmaningarna?

Har det blivit ndgon forandring i projektets roller?

Har ni setts fysiskt i projektgruppen? Hur tanker du kring det?
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e Ser du négra specifika framgangsfaktorer nér det géller projektledning och
projektarbete pa distans?

e Hur ér/var den tekniska kunskapsnivén i projektet du leder?
Beroende pa svar - eventuella foljdfragor:
Har anpassningar fitt genomforas?
Hur har du och dina kollegor hanterat situationen?

e Det diskuteras mycket om att distansarbete dr hir for att stanna. Hur ser du pa
det? Har du nagon framtidsspaning?

Eventuell fraga:
e Vilken arbetsplats passar dig bist? Varfor?

Vid eventuellt behov av kontroll- och/eller foljdfragor:
Har jag forstatt dig rétt nér...?

Hur menar du?

Kan du utveckla?

Kan du forklara med ett exempel?

Vad tiankte du da?

Hur kindes det?

e Vad gjorde du da?

Avsluta intervjun:
e Avrunda intervjun
e Nagot respondenten vill tilligga? Néigra fragor?
e Sammanfatta hur studien kommer att ga till framover
e Tacka for intervjun
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Bilaga 4: Beskrivning av studiens respondenter

Redovisning av deltagande respondenter i studien; respondenters befattning, typ av

organisation samt arena for organisationens verksamhet.

Befattning Organisation Verksamhetsarena
Projektledare Statlig myndighet inom personalforsérjning Lokal
Projektledare Statlig myndighet inom férsvar Lokal/Nationell
Projektledare Statlig myndighet inom sambhéllsskydd och beredskap Lokal/Nationell/Global
Projektledare / Innovationsradgivare Foretagskluster Lokal/Nationell
Projektledare / Administrativ chef Utbildningsforetag Lokal/Nationell
Projektledare Energiforetag Lokal/Nationell/Global
Projektledare / Team Leader Livsmedelsforetag Lokal/Nationell
Projektledare / Marknadsansvarig Rekryteringsforetag Lokal/Nationell/Global
Projektledare Innovations- och projektarena Lokal/Nationell
Likemedelsforetag Lokal

Projektledare / Konsult
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