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Sammanfattning  
 

Titel: Transformativt ledarskap i en digitaliserad värld - En kvalitativ studie om användning av 

digitala verktyg och följarnas upplevelse av ett digitalt transformativt ledarskap 

Ämne: Magisteruppsats i företagsekonomi inriktning strategisk ledning, 30 hp. 

 

Författare: Arvin Moani och Anton Gustafsson 

 

Handledare: Jean-Charles Languilaire 

 

Examinator: Michal Lysek 

 

Nyckelord: Transformativt ledarskap, Digitala verktyg, Digitalt ledarskap, Ledare, Följare  

 

Bakgrund: Idag påverkas de flesta organisationer av den digitala transformationen vilket leder 

till att ledarskapet nu måste förmedlas digitalt. Digitala ledare behöver därav utföra ledarskapet 

genom digitala verktyg och lösa de utmaningar digitaliseringen medför. Däremot är ledarskapet 

inte kopplat till någon traditionell ledarskapsstil och följarnas upplevelser av ledarskapet har 

inte uppmärksammats. Vidare specificeras inte vilka digitala verktyg en ledare är i behov av. 

Denna transformation har därför lett till ett aktuellt forskningsområde. 

 

Frågeställning: Hur använder en transformativ ledare digitala verktyg och anpassar sig till ett 

digitalt ledarskap? 

 

Syfte: Syftet med vår studie är att beskriva vilka digitala verktyg som behövs i ett digitalt 

transformativt ledarskap, samt beskriva hur följarna upplever ledarskapet. Detta görs genom att 

titta på hur väl det transformativa ledarskapet fungerar i den digitala miljön samt vilka digitala 

verktyg som används utifrån både ledare och följares perspektiv.  

 

Metod: Studien genomfördes med kvalitativ karaktär och tillämpar en abduktiv ansats. 

Insamling av data har utförts genom semistrukturerade intervjuer till ledare inom olika 

branscher. Datainsamling från respektive ledares följare utfördes även genom kvalitativa 

enkäter. Den totala datainsamlingen bestod av 7 ledare och 19 följare.  

 

Resultat: Studien drar slutsatsen att de digitala verktyg en digitalt transformativ ledare 

värdesätter främst är IKT och GSS/fildelnings verktyg. Vidare finner studien att andra digitala 

verktyg ledare använder är komplement och grundas på arbetet som utförs. Studien fastställer 

även att följarna i stor grad bekräftar ledarnas syn på det digitalt transformativa ledarskapet. 

Vidare finner studien tre centrala faktorer för ledarskapet som består av kommunikation, individ 

uppmärksammande och teknisk kunskap.  
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Abstract 
 

Title: Transformative leadership in a digitized world - A qualitative study on the use of digital 

tools and the followers' experience of digital transformative leadership 

 

Subject: Master's thesis in business administration, major in strategic management, 30 credits. 

 

Author: Arvin Moani and Anton Gustafsson 

 

Supervisor: Jean-Charles Languilaire 

 

Examiner: Michal Lysek 

 

Keywords: Transformative leadership, Digital tools, Digital leadership, Leader, Follower 

 

Background: Today, most organizations are affected by digital transformation, meaning 

leadership now must be conveyed digitally. Digital leaders, therefore, need to perform 

leadership through digital tools and solve the challenges digitalization entails. On the other 

hand, the leadership is not connected to any traditional leadership style, and the followers' 

experiences of the leadership have yet to be discovered. Furthermore, it needs to be specified 

which digital tools a leader needs. This transformation has therefore led to a current area of 

research. 

 

Research question: How does a transformative leader use digital tools and adapt to digital 

leadership? 

 

Purpose: Our study aims to describe which digital tools are needed in digitally transformative 

leadership, as well as how the followers experience the leadership. This is done by looking at 

how well transformative leadership works in the digital environment and which digital tools 

are used from the perspective of both leaders and followers. 

 

Method: The study was conducted with a qualitative character and applied an abductive 

approach. Data collection has been done through semi-structured interviews with leaders in 

various industries. Data collection from each leader's followers was carried out through 

qualitative surveys. The total data collection consisted of 7 leaders and 19 followers. 

 

Findings: The study concludes that the digital tools a digitally transformative leader values 

primarily are ICT and GSS/file sharing tools. Furthermore, the study finds that other digital 

tools leaders use are complementary and based on the work performed. The study also 

establishes that followers largely confirm the leaders' view of digitally transformative 

leadership. Furthermore, the study finds three central leadership components: communication, 

attention to individuals, and technical knowledge. 
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1. Inledning 

___________________________________________________________________________ 

 

I inledningen fokuserar vi på att genom tidigare kunskap och redogörelse för grundbegrepp 

och fenomen skapa ett samband till vår studie. Vi lyfter fram tidigare forskning som rör 

digitaliseringens transformation av arbetsplatsen, följare och ledare i en digital värld och 

digitala verktyg. Vidare lokaliseras forskningsluckan. 

___________________________________________________________________________ 

 

1.1 Den digitalt transformerade arbetsplatsen  

Covid-19 pandemin har till viss del varit en bidragande faktor till att digitaliseringen har 

påskyndats och vidare lett till att digitalt ledarskap har brett ut sig inom området, vilket ställer 

högre krav på organisationer att ändra till distansarbete. (Bartsch, Weber, Büttgen och Huber, 

2020). Digitalt ledarskap har redan innan pandemin varit något som växt mer och mer men när 

Covid-19 slog till så accelererade utvecklingen radikalt, och under år 2020 ökade det med hela 

400% på ett år eftersom den unika situationen krävde det av många organisationer (Sifo, 2020). 

Enligt Blok m.fl. (2012) har det virtuella ledarskapet lett till att gränsen mellan var man är 

geografiskt, om det är fysiskt eller virtuellt, mer eller mindre suddats ut genom ett digitalt 

ledarskap. Utifrån det här perspektivet så handlar utmaningen om att ledaren nu istället måste 

anpassa verksamhetens helhet för att ha möjlighet att hantera de sociala och arbetsmässiga 

kontexter som uppstår mellan ledare och följare (Carnevale och Hatak, 2020).  

 

Idag är den digitala transformationen oundviklig för alla organisationer oavsett deras storlek 

eller bransch (Cortellazzo, Bruni & Zampieri 2019). Nya digitala verktyg används dagligen och 

många beslut fattas med hjälp av den data som samlas in. Det traditionella ledarskapet lyfter 

inte fram funktioner för den digitaliserade arbetsplatsen och därav krävs nya ledare som 

behöver följa den tekniska utvecklingen och anskaffa sig ny kunskap om organisationens 

förändringar (Erhan, Uzunbacak & Aydin, 2022). Contreras m.fl. (2020) nämner i sina studier 

att ledare och följare i ett klassiskt scenario oftast är relaterat till ett kontor eller arbetsplats som 

är fysisk, det här utbytet sker då ansikte mot ansikte mellan följarna. Ledarskap på distans riktar 

in sig alltmer på digitala medier och utövar inte arbetet och kommunikationen fysiskt längre 

(Jansson, 2010). Detta ställer nya krav på ledare då vår fysiska kommunikation består av 70% 

kroppsspråk som inte längre kan användas på samma sätt under digitala sammanhang. Därför 

har utbytet mellan ledare och följare i organisationer förändrats drastiskt från den mer fysiska 

närvaron på arbetsplatsen till digitala mötet via digitala kommunikationsverktyg (Contreras, 

Baykal & Abid, 2020). Denna nya form av ledarskap påverkas av de tekniska förändringarna 

och uttrycks mer som ledarskap i en uppkopplad värld. Detta som referens till en värld där 

informationsspridning ökar snabbt och tid och rum inte längre begränsar arbetet samt olika sätt 

av kommunikation ständigt utvecklas.  

 

I en drastisk omställning som inte går att planera för ställs det även krav på ledarskapets 

förmåga att kunna motivera sina följare på ett helt nytt sätt (Dellve & Eriksson, 2016). Det 
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krävs nu ett ledarskap som stödjer en flexibel miljö med djupet i att skapa snabba innovationer 

och påverka kulturen i organisationen i samband med själva arbetet (Bolte, Dehmer & 

Niemann, 2018). För att följarna ska ha en positiv påverkan av ett digitalt ledarskap så krävs 

det att ledaren ändrar sina tillvägagångssätt eftersom inte enbart tekniken ligger till grund för 

ett lyckat digitalt ledarskap (Dewhurst & Willmott, 2014). Ledaren måste kunna återspegla de 

relevanta och aktuella frågorna i organisationen på ett sätt så att följarna känner att de kan 

utvecklas med hjälp av teknologin. Det nya mer digitaliserade ledarskapet har skapat nya 

ledarskapsideal tack vare den här utvecklingen, vilket för följarna resulterat i mer frihet, 

kreativitet och ansvar men också mer övervakning, social separation och kontrollerad miljö 

(Crevani, Hallin & Lindell, 2016).  

 

Digitala ledare använder organisationens digitala tillgångar för att åstadkomma mål på en 

individuell och organisatorisk nivå (Araujo, Priadana, Paramarta & Sunarsi, 2021). Enligt 

Rubavathi (2022) behöver de digitala ledarna inte vara några “Tech Geni” men behöver 

däremot ha en grundläggande förståelse för hur tekniken fungerar. De behöver veta hur de 

effektivt kan förvandla en vision till verklighet, främja kontakt, uppfattning och förtroende samt 

möta deras följares behov. Det förväntas även av ledaren att kunna behärska och använda nya 

kommunikationsverktyg på ett effektivt och lärande vis (Van Wart, Roman, Wang & Liu, 

2019). Det nämns ytterligare att behovet för nya kompetenser hos en digital ledare krävs men 

att ledaren i första hand ska fokusera på själva implementeringen av den digitala och virtuella 

processen (Larjovuori, Bordi & Heikkilä-Tammi, 2018). Enligt Avolio, Kahai och Dodge 

(2000) utvecklades deras affärsmodell för att vidare undersöka relationen mellan det digitala 

ledarskapet och användandet av informationssystem även kallat för AIT (Advanced 

information technology). AIT är ett samlingsbegrepp som innefattar olika 

kommunikationsverktyg, CRM-system och gruppsupportsystem (GSS). Kollar man på det 

digitala ledarskapets betydelse i kombination till digitala verktyg är kopplingen av störst vikt 

hänvisad till IKT (Informations och kommunikationsteknik) som finns till stöd för det digitala 

ledarskapet (Van Wart m.fl., 2019). Van Wart m.fl. (2019) beskriver att de digitala verktygen 

som används i en organisations kommunikation är verktyg som stödjer kommunikationen 

mellan personer och organisationens informationsflöde. Exempel på vad det kan innebära är 

SMS, videokonferensverktyg, e-mail, fildelningssystem, intranät, sociala media och telefoni 

men vilka specifika digitala verktyg som används nämns inte. Denna studie kommer att leda 

till ett praktiskt problem och är grunden till den teoretiska diskussion.  

 

1.2 Digitaliseringens påverkan på ledarskap  

Eftersom utvecklingen av digitaliseringen inom ledarskapet ständigt kräver nya utmaningar av 

det traditionella fysiska ledarskapet och dess teorier så sker det även en förändring i hur det nya 

ledarskapet beter sig, och genom den här utvecklingen så ökar därmed efterfrågan om mer 

forskning med inriktning på ett mer digitaliserat ledarskap (Jacobsen, 2013). Enligt Jacobsen 

(2013) agerar det digitala ledarskapet utifrån andra förutsättningar jämfört med det traditionella 

ledarskapet och det genererar i sin tur att det blir en förändring i hur ledarskapet utövas, med 

det sagt så spelar ledarskapet stor roll för en bra övergång mellan dessa två teorier. 

Transformativa ledare försöker att utveckla individernas potential genom motivation och 
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utbytet mellan ledare och följare som skapar lojalitet tack vare ökat ansvar till följarna (Shafi, 

Lei, Song & Sarker, 2020). Tidigare forskning kan även påvisa att transformativt ledarskap 

minskar stressymptom och ökar arbetstillfredsställelse i samband med självförtroendet hos 

följarna (Liu, Siu & Shi, 2010). Till följd av en högre tolerans genom uppmuntran av prestation 

över förväntningarna skapas ett klimat som följarna kan frodas och växa i (Nielsen & Daniels, 

2016). Enligt Deloitte, (2020) nämns att svårigheter finns i koppling till ett ökande distansarbete 

hos följarna. Ledaren behöver kunna hantera följarna på ett annat sätt än tidigare när det 

kommer till hemarbete vilket kan leda till minskat engagemang och produktivitet från följarnas 

sida. Men forskningen är oftast inriktad på ledarens perspektiv och inte fullt ut till följarna vilket 

kräver mer forskning inom just det området. Det finns ett behov av mer studier kring digitala 

ledarskapskompetenser och traditionella stilar. Vidare forskning kring traditionella 

ledarskapsstilar såsom transformativt ledarskap bör även undersökas i samband med digitala 

ledare som numera saknar den fysiska interaktionen (Rubavathi, 2022). 

  

Empiriska studier visar att digitala hjälpmedel till stor del bidrar till bättre planering, ökad 

transparens, övervakning av interna processer, engagemang av kunders förtroende och 

ansvarsskyldighet på alla nivåer inom organisationen. Frågan om vilka kompetenser och 

beteenden som ledare behöver i relation till digitaliseringen får en allt större betydelse bland 

ledare och följare (Jansson, 2010). Det digitala ledarskapets syfte är att ha en övergripande 

kontroll över ledarskapet inom alla områden men i en digital miljö som kan effektivisera arbetet 

på distans och koppla ihop olika enheter (Roman, 2019). Den viktigaste kompetensen att ha 

som en digital ledare är att kunna implementera den digitala kommunikationen till följarna med 

hjälp av IKT verktygen som används i organisationen (Van Wart m.fl., 2019).  Enligt Van Wart 

m.fl. (2019) lyfts en kritik mot deras egen studie eftersom den är baserad på individnivå och 

inte tar hänsyn till organisationens problematik när de tillämpar användandet av IKT-verktyg i 

ledarskapet, här finns en forskningslucka av implementeringen av sådan teknik. Trots det 

positivt tillgängliga informationsflödet kring digitala ledarskapskompetenser krävs ytterligare 

forskning för att fastställa ledarskapet i organisationslitteratur (Araujo, Priadana, Paramarta & 

Sunarsi, 2021). Vidare krävs det ständigt ny information kring detta ämne då digitaliseringen 

är snabb utvecklad och implementerad (Cortellazzo, Bruni & Zampieri, 2019). Flertal tidigare 

studier visar på att det är en kunskapslucka som bör fyllas angående hur digitala ledare 

motiverar, skapar gruppdynamik, möten, kompetensutveckling på arbetsplatsen ur både ett 

ledar- såsom följarperspektiv (Malmström & Ketikidis 2021; Erhan, Uzunbacak & Aydin, 

2022; Cortellazzo, Bruni & Zampieri, 2019).  

   

Det viktiga med ett mer digitalt ledarskap är att ge feedback till följarna vilket är viktigare än 

någonsin men också svårare att nå ut med när det är digitalt eftersom prestationer blir mer 

svårhanterade och bara kopplat till resultat (Lyons, Priest, Wildman, Salas & Carnegie, 2009). 

Det finns mycket forskning på just det här utbytet mellan ledare och följares koppling till 

välmående och prestation men inte så mycket från följarnas perspektiv och är därför intressant 

att forska vidare på. Ledaren ska ta hänsyn till individuella skillnader som finns hos följarna 

samt möjliggöra nya lärotillfälle som tillhandahålls i en inspirerande och stöttande arbetsmiljö. 

Vidare så finns det möjlighet till mer forskning i samband med dessa kompetenser kopplat till 

den digitala ledarskapsstilen (Bass & Riggio, 2006). Utmaningarna som måste tas hänsyn till 



 10 

är hur de ska hantera tillit, kommunikation, tillgänglighet och IT-kompetenser hos följare och 

ledare för att kunna ställa om till en effektiv och utvecklande digital miljö. Denna studie är 

därav utformad utifrån de aspekter av digitalt ledarskap som är intressanta ur ett transformativt 

ledarskap. Det transformativa ledarskapets grund är att ledaren ska transformera (utveckla och 

inspirera) relationen till sin följare och motivera dem till bättre kunskap (Bass, 2008). Vidare 

nämner Lei, Sarker & Song (2020) att ett transformativt ledarskap skapar möjligheter för att 

följarna ska kunna växa och utvecklas vilket är det som ett transformativt ledarskap baseras på. 

Ledarens uppgift är att stärka självförtroendet hos följarna vilket utgör en stor del av det 

transformativ ledarskapets roll, och visar på ledarens intresse av följarnas individuella behov 

(Munir, Nielsen, Garde, Albertsen och Carneiro, 2012). Det transformativa ledarskapet bygger 

på de fyra olika kompetenserna som uppvisas i 4I-modellen, som är Idiealiserad påverkan, 

Inspirerande motivation, Intellektuell stimulans och Individuell omtanke (Avolio, 2011; Bass 

& Riggio, 2006). Det är därför av intresse att ta reda på hur transformativa ledare anpassar sig 

till ett digitalt ledarskap i samband med vilka digitala verktyg de använder sig av för att påverka 

organisationens relationer mellan ledare och följare. 

 

1.3 Problemformulering 

Det finns idag utmaningar inom digitalt ledarskap och mycket forskning kring vad som är 

viktigt att tänka på. Däremot är det digitala ledarskapet inte kopplat till någon specifik 

ledarskapsstil och behöver ytterligare forskning för att studera detta kunskapsgap. Enligt 

Söderbom och Ulvenblad (2016) är ett praktiskt problem förankrat i praktiken. Utökade studier 

kring vilken form av traditionellt ledarskap som är bäst lämpat till det digitala ledarskapet samt 

vilka digitala verktyg som kan underlätta ledarskapet kan bidra till större kunskap för ledare 

och organisationers anpassning till den digitala världen, vilket utgör studiens praktiska 

problem. Ett empiriskt problem har en koppling till den akademiska forskningen och grundas 

på erfarenhet utifrån verkligheten (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Uppsatsen kommer även att 

studera ett empiriskt problem eftersom vi ska analysera hur ett transformativt ledarskap med 

fokus på de 4I:na kan anpassas till ett digitalt ledarskap. I vårt empiriska problem kommer även 

ledares specifika användning av digitala verktyg samt följarnas uppfattning av det digitala 

ledarskapet undersökas då författarna hittat avsaknad av tidigare forskning gällande dessa 

kunskaper. Eftersom författarna hittar en avsaknad av tidigare forskning gällande följarnas 

upplevelse av det digitalt transformativa ledarskapet och vilka specifika verktyg ledaren 

använder sig av, kommer studien även studera ett teoretiska problem. Detta anses vara ett 

teoretiskt problem då studien saknar teori för att beskriva och förstå empirin som studien är 

avsedd till att studera (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Digitaliseringen växer inom 

organisationer och kräver vidare forskning för att kunna effektivisera ledarskapet i den digitala 

världen. Genom teori och empirisk forskning kan vi tydliggöra vilka digitala verktyg som 

används och ta reda på hur teamet upplever den digitala anpassningen. Detta leder till 

frågeställningen “Hur använder en transformativ ledare digitala verktyg och anpassar sig till 

ett digitalt ledarskap?”. Med vår studie kommer vi att bidra till hur framtida ledare bättre kan 

leda digitalt och hjälpa organisationer att bättre hantera den digitala transformationen på 

arbetsplatsen samt bidra till vidare forskning inom detta ämnet. 
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1.4 Syfte och forskningsfrågor 

Syftet med vår studie är att beskriva vilka digitala verktyg som behövs i ett digitalt 

transformativt ledarskap, samt beskriva hur följarna upplever ledarskapet. 

 

För vår studie har vi utformat följande forskningsfrågor: 

1. Vilka digitala verktyg används av en transformativ ledare? 

2. Hur upplever följarna det digitalt transformativa ledarskapet? 

 

1.5 Avgränsningar 

Transformativt ledarskap 

I den här studien har vi valt att endast kolla hur det transformativa ledarskapet används av ledare 

på en digital arbetsplats, det transformativa ledarskapet är till för att inspirera och motivera 

följarna till att uppnå resultat till följd av ledarskapet (Bass och Riggio, 2006).  Eftersom vi 

uteslutande har valt ett transformativt ledarskap kommer vi inte att gå in på de andra 

traditionella ledarskapsstilarna. Vi kommer i denna studien att uppvisa relationen mellan det 

transformativa och digitala ledarskapet för att visa hur ledaren utför ledarskapet.  

  

Digitalt ledarskap  

Studien går ut på att ta reda på hur det transformativa ledarskapet kan användas i ett digitalt 

ledarskap samt ledare och följares upplevelser av ledarskapet och vilka digitala verktyg de 

väljer att använda. Därav kommer vi inte fokusera på situationsanpassningen av det digitala 

ledarskapet i val av respondenter. Det vill säga om organisationen är mer fysisk eller digital är 

inte vad vi utgår ifrån och påverkar heller inte fallet. Det viktiga är att vi fokuserar på det 

digitala ledarskapet i sig och hur det beter sig. Däremot vet vi att situationsanpassningen 

påverkar det digitala ledarskapet och har det i åtanke under analysen.  

 

1.6 Centrala begrepp  

4I 

I den här studien använder vi 4i:s definition kopplat till det transformativa ledarskapet om hur 

kompetenser hos en ledare kan användas för att inspirera och motivera sina följare. I enlighet 

med Bass och Riggio (2006) så är det kopplat till kompetenserna Idealized influence, 

Inspirational motivation, Intellectual stimulation och Individualized consideration.  

  

Transformativa ledarskapet 

I den här studien använder vi det transformativa ledarskapet när vi undersöker hur ledare och 

följare interagerar med varandra. Det transformativa ledarskapet ska transformera utbytet 

mellan ledare och följare så att det gynnar båda parter på ett så utvecklande sätt som möjligt 

(Bass & Riggio, 2006). Huvudsyftet med transformativt ledarskap är att ledaren ska lyfta fram 

möjligheter och tillfälle så att följarna kan utvecklas på ett individuellt plan, men också stärka 

organisationens kunskaper och position.  
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Digitala verktyg 

I denna studie används begreppet digitala verktyg. Ett digitalt verktyg definieras som en 

onlineplattform eller mjukvaruapplikation som organisationer använder för att snabbare utföra 

och optimera funktioner på arbetsplatsen (Descasi, 2022). Dessa verktyg krävs för att kunna 

utföra arbetsuppgifter när vi arbetar digitalt då verktygen kopplar ihop organisationen.   

 

Kompetenser 

Med kompetens menas att individen har förmågan att utföra en uppgift med framgång och på 

ett effektivt sätt (Vad Är Kompetens?, u.å.). Kompetens bygger på kunskap som individen har 

inom området och hur individen omsätter den kunskap som införskaffats genom utbildning eller 

lärdom, för att klara av utmaningarna som finns.  

  

Ledarskap 

I den här studien benämner vi ledarskap som en person som utövar en ledande befattning som 

verkar för att nå önskad riktning med hjälp av följarna. I den här processen så sker ett utbyte 

mellan ledaren och följarna genom en process som får följarna att agera i önskad riktning 

(Alvesson & Sveningsson, 2019).   

 

Digitalt ledarskap 

I den här studien använder vi enligt Hasl (2022) begreppet digitalt ledarskap som innebär att 

ledaren och organisationen använder digitala tillgångar för att leda. Det kan exempelvis vara 

olika digitala verktyg och hjälpmedel som finns för att uppnå bättre resultat i organisationen. 

 

Följare 

När vi använder benämningen följare i texten hänvisar vi till medarbetare, kollegor och 

anställda i organisationen. Rollen av följare är väldigt viktiga för ledarskap, utan följare finns 

det inga ledare (Kellerman, 2004). 

 

1.7 Förkortningar 

GSS 

Förkortningen GSS står för gruppsupportsytem som är ett samlingsnamn för olika digitala 

verktyg som organiserar strukturen i en organisation (Kahai & Dodge, 2000).  

  

IKT 

Förkortningen IKT står för informations och kommunikationsteknik i relation till digitala 

verktyg (Van Wart m.fl., 2019).  

 

MS Office  

Microsoft Office 

 

MS Teams 

Microsoft Teams 
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2. Metodologi 

___________________________________________________________________________ 

 

I det här kapitlet kommer vi redogöra för studiens metodologiska val genom att beskriva och 

motivera hur vi valt att tolka data, samlat in kunskap samt studiens forskningsplan. Ändamålet 

med det här kapitlet är att läsaren ska utforma förståelse kring vårt sätt att anskaffa och 

sammanställa data. Detta kapitlet inleds med att redogöra för vår ontologi och epistemologi, 

vidare beskrivs övergripande forskningsansats, forskningsstrategi och forskningsdesign.  

___________________________________________________________________________ 

 

2.1 Ontologi och Epistemologi  

I fråga om arbetets ontologi har författarna valt att använda sig av ett subjektivt synsätt. 

Ontologi har som mål att behandla ”synen på verkligheten och läran om tillvarons 

beskaffenhet” (Söderbom & Ulvenblad, 2016, s36). Med andra ord handlar ontologi om hur vi 

vill diskutera vårt problem samt ur vems synpunkt vi tittar på problemet (Söderbom & 

Ulvenblad, 2016). Eftersom vi har valt att studera ett problem som upplevs och definieras av 

ledare och följare ser vi vikten av att titta ur respondenternas subjektiva synsätt. Vidare menar 

Söderbom och Ulvenblad (2016) att en subjektiv syn försöker observera och förstå en process 

och förlopp. Eftersom organisationer nyttjar en socialt konstruerad produkt, som individer 

använder sig av för att skapa mening, kan organisationen endast förstås fundamentalt genom 

uppfattningar hos individer som är direkt delaktiga i organisationens aktiviteter (Bryman & 

Bell, 2017). I detta arbete har vi observerat det digitalt transformativa ledarskapet ur både ett 

ledar- och följar perspektiv samt kartlagt vilka digitala verktyg som används i detta ledarskap 

genom att analysera och förstå ledaren och följarnas svar. I ett subjektivt synsätt anser vi 

verkligheten som något vi själva får vara med och skapa (Hörte och Christmansson, 2009). I 

vår undersökning utgör respondenterna själva verkligheten av hur väl ledarskapet fungerar och 

vilka digitala verktyg som de tycker behöver användas i arbetet de utför. Vi har därutöver vidare 

genom ett subjektivt synsätt tolkat deras utsagor för att kunna svara på vår frågeställning. 

Konsekvenserna av vårt val är i samma omfattning att vi tolkar verkligheten utifrån ett 

subjektivt synsätt. I ett subjektivt synsätt finns det ingen ren objektiv sanning utan vi skapar vår 

sanning snarare genom flera tolkningar (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Individernas 

upplevelser är det som styr sanningen och ingenting utanför jaget existerar. Vår samlade data 

för detta arbete påverkas därav av respondenternas individuella syner. Vilka digitala verktyg 

som respondenterna värderar högst har samlats in utifrån subjektiva uppfattningar som vi sedan 

kommer att tolka med vårt subjektiva synsätt för att förstå och generalisera. Risken är att arbetet 

missar viktig information på grund av att den inte upplevts av respondenterna eller inte 

observeras i tillräckligt hög grad för att vara generaliserande. Trots dessa konsekvenser är det 

subjektiva synsättet bäst anpassat för att kunna samla in den data som krävs för att besvara vårt 

syfte.  

  

I relation till arbetets epistemologi anser vi oss vara hermeneutiker. Enligt Söderbom och 

Ulvenblad (2016) handlar epistemologi om kunskapsteori, mer specifikt om vad individerna 
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har kunskap om samt hur denna kunskap har kommit till. Som tidigare nämnt kommer arbetet 

genom ett subjektivt synsätt att beskriva vilka digitala verktyg som används och hur följarna 

upplever ledarskapet. Hermeneutik handlar om tolkning av kunskap, denna kunskap bör 

upplevas först för att sedan kunna förstås (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Av den anledningen 

anser vi att denna kunskapsteori passar det subjektiva synsättet och vårt arbete. Vidare indikerar 

Åsberg (2001) att hermeneutiken försöker förstå hur människor upplever sig själva och sin 

omgivning, vilket är vad arbetet har undersökt. Arbetet har av avsikt att tolka och förstå dessa 

olika sammanhang. I detta arbete upprätthåller vi det hermeneutiska målet då vi först vill skapa 

förståelse gällande vårt problem för att sedan kunna beskriva svaren. Konsekvensen av detta 

val kan som tidigare nämnt i ontologin påverkas av våra subjektiva tolkningar, där den nya 

subjektiva förståelsen leder till studiens helhet. Detta kan således utlämna objektivt tolkande 

och påverka resultatet. Däremot behöver vi tolka datan på detta sätt för att kunna uppfatta 

respondenternas upplevelser av arbetsplatsen och vidare svara på studiens syfte.  

 

2.2 Forskningsplan 

2.2.1 Abduktiv ansats  

Författarna har valt en abduktiv forskningsansats. Enligt Bryman och Bell (2017) kan man 

genom en abduktiv forskningsansats ta logiska slutsatser och utveckla teori om verkligheten. I 

företagsekonomisk forskning existerar det främst två olika tillvägagångssätt vid val av 

forskningsansatser, ansatserna är induktiv och deduktiv (Bryman & Bell, 2017). Vid en 

deduktiv ansats styr teorin forskning, den givna teorin testas sedan i verkligheten för att skapa 

empirin (Bryman och Bell, 2017). Vidare utförs den deduktiva ansatsen med hypoteser för att 

se om teorin stämmer överens med verkligheten eller inte och därifrån drar sin slutsats. I denna 

studie har vi valt att börja i en deduktiv ansats för att först samla in teori och skapa en bild av 

hur verkligheten ser ut utifrån tidigare forskning. Vidare har vi med hjälp av vår teori kunnat 

identifiera vårt syfte och framställt en intervjuguide som är relevant för den information vi 

söker. Motsatsen till deduktion är induktion (Bryman & Bell, 2017; Söderbom & Ulvenblad, 

2016). En induktiv ansats startar i verkligheten och samlar vanligtvis information genom 

observationer och intervjuer (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Denna forskningsansats har oftast 

ett subjektivt synsätt där forskarna granskar och analyserar den data som samlats in för att skapa 

ny teori. Arbetet har på grund av grundläggande teori först varit utformad utifrån en deduktiv 

ansats men ändrats för att kunna ställa öppna frågor och undvika risken av att missa information 

om den empiriska verkligheten samt bättre svara på studiens syfte. 

 

I studien har vi därför genom tidigare teori lyckats skapa en utgångspunkt för hur verkligheten 

ser ut, samtidigt som vi sedan med hjälp av insamlad empiri byggt vidare och framställt hur den 

faktiska verkligheten ser ut i relation till tidigare forskning. Enligt Bryman och Bell (2017) 

används en abduktiv ansats när man har svårt att strikt begränsa sig till endast en av ansatserna. 

Vidare ska en abduktiv ansats användas när det existerar ett problem eller en överraskning som 

bör förklaras, något som tidigare empiriska studier eller existerande teorier inte kan förklara. 

Eftersom studiens syfte har ett praktiskt problem där vi vill ta reda på hur det ser ut för ledarna 

i realtid blir det svårt att begränsa sig till en deduktiv ansats där frågor endast är baserade på 

tidigare teori och kan påverka respondenternas svar. Detsamma gäller en induktiv ansats då vi 
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vid ett sådant val riskerar att gå blint in i vår undersökning, utan tidigare kunskap om vad det 

är vi söker från verkligheten. Alvesson och Sköldberg (2008) stärker vår ansats resonerande 

genom att indikera att syftet med en abduktiv ansats är för att skapa förståelse för realtiden 

samtidigt som den respekterar tidigare forskning. Enligt Bryman och Bell (2017) har den 

abduktiva ansatsen samband till den hermeneutiska cirkeln där fokuset ligger på att 

kontinuerligt tolka data och forskarens förståelse. Vidare leder detta till den abduktiva 

forskningsansatsens konsekvenser då vi väljer den bästa förklaringen bland konkurrerande 

förklaringar och tolkning av data. Detta kan påverka vårt resultat och slutsatsen då den bästa 

förklaringen anges utifrån respondenternas svar och riskerar att variera ifall vi hade utfört 

samma studie på andra respondenter. Däremot är den abduktiva ansatsen den som är bäst 

lämpad för att vi ska kunna utföra vår insamling av empiri och svara på studiens syfte, således 

anledningen till att vi valt att fullfölja denna ansats.   

  

2.2.2 Kvalitativ forskningsstrategi 

Vid val av forskningsstrategi finns det två grundläggande metoder, det vill säga kvantitativ eller 

kvalitativ metod (Bryman & Bell, 2017; Hörte & Christmansson, 2009). De främsta 

skillnaderna mellan metoderna är att den kvantitativt inriktade forskningen vanligtvis består av 

insamlad data som används för att söka statistiska samband mellan variabler eller pröva 

hypoteser (Hörte & Christmansson, 2009). Medan en kvalitativ metod är fokuserad på att 

studera individer och utgår utifrån personers uppfattningar och perspektiv (Hörte och 

Christmansson, 2009; Söderbom och Ulvenblad, 2016). Vår studie har som syfte att beskriva 

de digitala verktygen som behövs samt följarnas upplevelse i det digitalt transformativa 

ledarskapet. Av den anledningen anser vi en kvalitativ metod bäst anpassad. För att kunna 

besvara vår frågeställning behöver vi undersöka ledare och följarnas perspektiv. Vidare menar 

Söderbom och Ulvenblad (2016) att en kvalitativ metod är ett givet val inom studier som 

analyserar det subjektiva synsättet där vi vill förstå och förklara det unika i olika processer och 

situationer som rör enskilda individer. Tillskillnad från den kvantitativa metoden som syftar på 

variabler och kausala förklaringar, är den kvalitativa metoden riktad mot en hermeneutisk 

förståelse (Hörte & Christmansson, 2009). Den kvalitativa metoden stödjer dessutom arbetets 

epistemologi och är väldigt bra ämnad för strävan av ökad förståelse eftersom den är 

tolkningsinriktad (Bryman & Bell, 2017). Jacobsen (2002) håller med om att författarna kan 

skapa en tydligare bild av det valda ämnen vid användning av en kvalitativ metod och används 

främst när man vill frambringa förståelse. För att kunna besvara vårt syfte behöver vi analysera 

individers upplevelser för att kunna skapa en helhetsbild om hur verkligheten ser ut. Eftersom 

utbudet av tidigare studier är begränsat gällande vårt ämnesval, har den kvalitativa metod varit 

ett passande val. Med detta val kan vår studie bidra till ny teori och förklara ostuderade fenomen 

såsom specifika digitala verktyg och följarnas upplevelser i det digitalt transformativa 

ledarskapet. Däremot får den kvalitativa forskningen också kritik (Bryman & Bell, 2017). Den 

vanligaste kritiken för kvalitativ forskningsstrategi handlar om att forskningen är alldeles för 

subjektiv vilket leder till att de är svåra att replikera då varje studie är unik och saknar 

strukturella tillvägagångssätt. Dessutom påpekas att studien påverkas av forskarnas egenskaper 

såsom kön, personlighet och ålder. Trots detta ser vi fortfarande den kvalitativa 

forskningsstrategin bäst lämpad för utförandet av vår studie då den passar vår övergripande 
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forskningsplan, vidare kommer vi genom att ha en abduktiv ansats objektifiera vår syn då vi 

även utgår utifrån tidigare forskning och inte endast vår egen subjektiva uppfattning. 

 

2.2.3 Forskningsdesign fallstudier 

Det vetenskapliga metodvalet för studiens forskningsdesign är en fallstudie. Enligt Söderbom 

och Ulvenblad (2016) består en kvalitativ forskningsstrategi av exempelvis fallstudier, 

intervjuer och observationer. Därav blir valet av en fallstudie passande för vår studie. Dessutom 

består en fallstudie av ett eller flera fall och innebär en helhetsstudie (Söderbom & Ulvenblad, 

2016).  Enligt Bryman och Bell (2017) är fallstudier överlag en väldigt populär 

forskningsdesign inom företagsekonomisk forskning. Därtill förknippas ofta fallet med en viss 

plats eller lokal och går väldigt bra ihop med en kvalitativ forskning då vi vill undersöka 

respondenternas observationer. I vår studie kommer fallet att associeras till den digitala 

arbetsplatsen som både ledaren och följare opererar i. Enligt Bryman och Bell (2017) innebär 

det representativa eller typiska fallet insamling av data gällande en vardaglig situation eller en 

vanlig organisation, något vi fokuserar på. Anledningen till detta är för att sedan kunna 

analysera den data som upprepas gällande användandet av digitala verktyg samt det digitalt 

transformativa ledarskapet. Med hjälp av vår insamlade data och analys ska vi vidare sedan 

kunna svara på studiens syfte. Förutom detta ska forskarna grunda valet av fall utifrån vad de 

kan tänka sig att lära sig från studierna och därför välja de fall som är bäst för lärande. Eftersom 

vårt syfte är att svara på en generell frågeställning vill vi även sprida valet av fall och inte 

begränsa oss till någon specifik bransch. 
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3. Teoretisk referensram   

___________________________________________________________________________ 

 

I det här kapitlet kommer uppsatsens referensram presenteras. Kapitlet inleds med att 

presentera nyckelbegrepp för uppsatsen, det vill säga digitalt ledarskap, transformativt 

ledarskap, digitala verktyg och utmaningar för följare och ledare. Vidare presenteras en mer 

genomgripande förklaring av kompetenser som krävs för ett effektivt digitalt ledarskap, vad 

som definierar ett transformativt ledarskap, en beskrivning av de relevanta digitala verktyg 

som används i ett digitalt ledarskap samt vilka utmaningar som uppstår för följare och ledare 

i ett digitalt ledarskap. Teoretiska referensramen erbjuder läsaren en tydlig bild av de begrepp 

som har använts för att samla in vår data och hur vi har använt begreppen för att orientera vår 

analys. Vidare inkluderas en sammanfattande tabell i början av respektive avsnitt för att 

tydliggöra teorin (se tabell 1,2,3,4). Teoretiska referensramen avslutas med en analysmodell 

som sammanfattar hur teorin hänger ihop med vårt problem. 

___________________________________________________________________________ 

 

3.1 Digitalt ledarskap 

Under senare år har termen digitalt ledarskap blivit alltmer inkluderat i litteratur och används 

som en synonym till e-ledarskap (Torre & Sarti, 2020). Termen e-ledarskap började användas 

mycket tidigare och var populär under 2000-talet medan termen digitalt ledarskap är en 

modernare term som associeras till ledarskap och ny teknologi på arbetsplatsen. Begreppet 

digitalisering innebär en omvandling av information som tidigare varit analogt till en ny digital 

representation (Digitalisering, u.å). Exempelvis om vi tidigare haft ett pappersdokument som 

vi sedan skannat in till en digital version, likaså har den analoga arbetsplatsen digitaliserats i 

samband med den tekniska utvecklingen. Digitalisering på arbetsplatsen innebär användandet 

av digital teknik i näringslivet och samhället som vidare sammankopplar förändringar mellan 

individer, organisationer och objekt (Cijan, Jenič, Lamovšek, & Stemberger, 2019). Cortellazzo 

m.fl. (2019) framhäver att digitaliseringen har hjälpt oss sammankoppla mer än 8 billioner 

enheter världen runt och starkt förändrat människors liv. För att kunna vara en framgångsrik 

digital ledare behöver de kunna anpassa informationsteknologin till affärsstrategin, det är 

ledarens roll att arbeta nära ledarskapet och teamledare för att uppnå önskade resultat (Araujo, 

Priadana, Paramarta & Sunarsi, 2021). Ledaren behöver därav inneha kompetenser som 

möjliggör en smidig digital transformation. Ledarna måste därför få följarna att känna sig som 

en viktig del av organisationen och bygga den nya kontakten mellan ledare och anhängare då 

ledarskaps proceduren numera utförs genom digitala nätverk (Rubavathi, 2022). Fokus för ett 

digitalt ledarskap förklaras beröra intern kommunikation, koordination och motivation via 

information och kommunikationsteknik som ledaren använder. Det här kan ske via e-post, 

dokument delningsverktyg och videokonferenser. Det här kräver att ledaren kan applicera de 

traditionella sociala kompetenser som att lyssna och förstå andras synpunkter och känslor, 

genom att ha förmågan att integrera det med olika digitala kommunikationsverktyg, så att det 

motiverar och leder följare framgångsrikt (Cortellazzo m.fl., 2019). I slutändan ska digitala 

ledare veta hur de effektivt engagerar och styr följarna för att uppnå det satta målet (Avolio & 



 18 

Kahai, 2003). I kärnan av ledarskapet ligger fortfarande utvecklingen av relationer oavsett om 

det är anslutet till teknik eller inte. Förtroende är något som ständigt uppkommer i denna fråga 

om relationer och något digitala ledare bör fastställa för att kunna optimera tillit, motivation 

och prestation hos följarna. 

 

 
Tabell 1. Digitalt ledarskap 

 

3.1.1 Digitala ledarkompetenser  

Erhan m.fl. (2022) beskriver att digitala ledare lever i en VUCA miljö, vilket menar att ledare 

arbetar i en väldigt instabil, osäker, komplex och svårförståelig miljö. Därav är en viktig 

kompetens hos digitala ledare snabb anpassning (Asri & Darma, 2020; Erhan m.fl., 2022; Kane, 

Phillips, Copulsky och Andrus, 2019; Fotso, 2021). I den nya industriella revolutionens era 4.0 

måste ledare snabbt kunna anpassa sig till den utveckling som sker, om de inte lyckas med detta 

kommer de att ersättas eller dö ut (Asri & Darma, 2020). Enligt Schiuma m.fl. (2022) ska 

digitala ledare misslyckas snabbt, som ledare i en digital värld är det viktigt att ha förmågan att 

kunna lära sig snabbt av sina misstag för att spara resurser och stoppa något som inte fungerar. 

En ledares självkännedom är viktigt i den osäkra och komplexa världen ledare opererar i (Fotso, 

2021). Ledaren ska vara självsäker samt kunna hantera stress och vara fullt medveten om hens 

motivation och syfte. Ledaren ska kunna ha förmågan av självreflektion såväl som stödja kritisk 

analys av sina handlingar, sig själv och vara medveten om hens känslor och beteende. Genom 

anpassning kan ledarna reagera på en flytande miljö och ändra sig och utvecklas parallellt med 

oväntade förändringar (Kane m.fl., 2019; Fotso, 2021). Att veta hur de navigerar nätverk och 

digitala verktyg kombinerade av flera intressenter med olika behov och förväntningar är en del 

av att kunna hantera den VUCA miljö digitala ledare verkar i (Fotso, 2021). Dessutom måste 

ledare kunna hantera de ökade kulturella skillnader som denna internationaliserade värld 
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medför för att kunna prestera i internationella uppdrag. Enligt Van Wart m.fl. (2019) behandlar 

anpassning, kontinuerliga övergångar, övervakning av implementering och vidareutveckla 

teknik praxis i anslutning till erfarenhet. Utifrån studier kunde Kane m.fl. (2019) konstatera att 

den viktigaste ledarskapsförmågan i ett digitalt ledarskap är att kunna förutse marknader och 

trender samt fatta smarta och svåra beslut i dessa turbulenta tider. Den näst viktigaste var 

framåtblickande vilket innebär tydlig vision, förnuftig strategi och framförhållning. Dessa två 

kompetenser är nära besläktade enligt författarna och krävs för att kunna vägleda 

organisationen som svar på dessa trender. Däremot kan ledarna inte veta allt i en organisation 

och behöver därav kunna använda sig av följarnas kompetenser för att kunna underlätta 

anpassningen (Erhan m.fl., 2022). 

  

Följares välmående degenereras till följd av den digitala transformationen och bör av den 

anledningen uppmärksammas av dess ledare (Fotso, 2021). Genom att prioritera och visa 

empati för hens följare kan ledarna bidra till bättre välmående (ibid). Enligt Van Wart m.fl. 

(2019) ska det finnas en balans mellan arbete och privatliv och ledaren ska inte tillåta den 

virtuella tekniken inkräkta över följarnas liv. Ledaren ska uppmuntra alla följarna i 

organisationen till att vara delaktiga i förändring och öka teamets motivation genom att skapa 

tydliga syfte för vad de vill åstadkomma (Van Wart m.fl. 2019; Schiuma, Schettini, Santarsiero, 

& Carlucci, 2022; Borowska, 2019). Ledaren ska kunna delegera makt till lägre i hierarkin för 

att kunna snabbare ställa om till en digital transformation, uppmana till deltagande och 

beslutsfattning samt uttrycka ett förtroende för höga prestationer så att teamet kan känna sig 

som en del av transformationen (Schiuma m.fl., 2022). Ledaren förväntas kunna dela sitt 

ledarskap med andra när det krävs uppifrån och ned i organisationen, den heroiska bilden av 

ledare som tidigare existerat i traditionella ledarskap har tappat sin attraktion under dessa 

turbulenta tider (Fotso, 2021). Att hantera olika team innebär att kunna hantera varje följare på 

olika sätt och se dem som individer (Schiuma m.fl., 2022; Van Wart m.fl., 2019). Ledare måste 

därför kunna skapa igenkännande och belöna individer för deras prestationen (Van Wart m.fl., 

2019; Borowska, 2019). 

  

För att kunna vara en effektiv digital ledare måste de kunna hantera digitala verktyg. Därav 

anses digital kunskap vara en högt rankad kompetens hos digitala ledare enligt många forskare 

(Fotso, 2021; Schiuma m.fl., 2022; Van Wart m.fl., 2019; Borowska, 2019; Kane m.fl., 2019). 

Digital kunskap innebär att ledaren måste ha en god kunskap om digitala verktyg och hur 

tekniken påverkar kundernas verksamhet (Fotso, 2021). Ledare behöver utveckla digitala 

användandet av digitala verktyg för att bättre kunna analysera data, virituella möten, 

automatisera arbetsuppgifter, kommunikation och förbättra uppdrag. Enligt Van Wart m.fl. 

(2019) måste en digital ledare kunna bryta ner tekniska dilemman både i personlig och 

organisationsmiljö, antingen genom eget initiativ eller med hjälp av teknikspecialister. Ledaren 

måste med andra ord kunna stödja följarna genom den digitala transformationen. En digitalt 

kunnig ledare utnyttjar möjligheter som presenteras av ny teknik och kan ge feedback och 

coachning till sina följare (Borowska, 2019). Eftersom digitala transformationen har lett till att 

vi jobbar med Cloud verktyg, mobila enheter, blockchain, internet of thing, artificiell intelligens 

och mobila enheter behövs även digital kunskap för att kunna hantera dem (Fotso, 2021). 

Genom de digitala verktygen samlas viktiga data in och därför är det viktigt att den digitala 
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ledaren även kan fatta beslut i strategiska frågor baserat på de datadrivna insikter som 

organisationen har tillgång till (Borowska, 2019). Med digital kunskap är ledare mer vaksamma 

mot data hackning och system intrång (Van Wart m.fl., 2019). Därav kan de säkerställa IT-

säkerhet för dess följare genom att skapa försäkran om säker lagring av information för 

integritet. 

 

Enligt Van Wart m.fl. (2019) har kommunikation alltid varit viktig för ledarskap, däremot har 

den digitala transformationen gjort IKT-verktyg mer relevanta. Kommunikation handlar nu om 

att kunna kommunicera med hjälp av olika digitala enheter (Fotso, 2021; Borowska, 

2019).  Van Wart m.fl. (2019) nämner tre anledningar till varför kommunikation är viktigt att 

förstå och studera. Först och främst söker organisationer kommunikations kompetenser vilket 

oftast även är rankat i toppen av ledarskapet, där oral kommunikation kommer först. Den andra 

anledningen är den digitala transformationen som har påverkat arbetsplatsen. Ledarskapet 

förlitar sig starkt på digitala kommunikationsverktyg och ledare måste bemästra, hantera och 

koordinera dessa medel. IKT-verktyg är även kallade samarbetsverktyg (ibid). Den tredje 

anledningen är vikten av digitalt ledarskap och förändringen av ledning och ledarskapet själv. 

De tekniska kraven kräver att ledare ska öka sin kompetens för ny information och 

kommunikationsverktyg. Van Wart m.fl. (2019) fortsätter med att framhäva vad som krävs för 

att kunna disponera bra digital kommunikation. Digital kommunikation måste vara tydlig, 

välorganiserad och möjliggöra feedback för att undvika fel och oerfarna antaganden. Dessutom 

måste kommunikation i den digitala miljön vara noga med att inte förmedla meddelanden som 

kan mottas förolämpande, missförstådda eller aggressiva på grund av tonfall. Avslutningsvis 

måste kommunikation vara enkel så att det inte hindrar följarnas förmåga att få arbetet gjort. 

Data bör filtreras så att den inte är omfattande eller komplex nog att överbelasta följare (ibid). 

Ledare ska kunna säkerställa anpassning av IKT-verktygen till följarna och använda fysisk 

kommunikation, telefon och virtuella metoder när det är passande. Digitala ledare ska 

säkerställa interaktionsmetoder som är inkluderande. 

 

3.2 Transformativt ledarskap och 4I 

Enligt Bass (2008) handlar det transformativa ledarskapet om att motivera sina följare på ett 

sätt som får dem att utvecklas och uträtta bättre resultat än förväntat. Detta har stor betydelse 

för hur vidare utbytet lyckas eller inte mellan ledare och följare. Vidare ökar en transformativ 

ledare kreativitet hos följarna när ledaren uppmuntrar och belönar goda prestationer, vilket 

också är en viktig del i utvecklingen hos följarna. Dessutom påverkas resultatet av det 

transformativa ledarskapet beroende på om ledaren förmedlar kommunikationen öppet eller 

stängt (Liu m.fl., 2010). Weick m.fl. (2005) beskriver vidare att sättet en ledare förmedlar 

visionen är en viktig del av det transformativa ledarskapet, vision ska vara tydligt och 

inspirerande för att följarna aktivt ska jobba mot målen. Däremot förmedlar Yukl och Gardner 

(2019) att en transformativ ledare behöver se närmare på de 4I:na för att lyckas i det 

transformativa utbytet mellan ledare och följare. Det är därav viktigt att ledaren har en 

idealiserad påverkan hos följarna, ökar kreativitet genom inspirerande motivation, höjder den 

intellektuella stimulansen samt värnar om den individuella omtanken för följarnas egna behov.  
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Tabell 2. Transformativt ledarskap och 4I 

 

3.2.1 Transformativt ledarskap 

Det transformativa ledarskapet frambringar motivation hos följarna till att göra mer än vad 

deras åtaganden egentligen säger och förväntas av dem samt lösa problem som tidigare verkat 

olösbara (Bass & Riggio, 2006; George & Jones, 2012; Wright m.fl, 2012). Enligt Bass (2008) 

används tre olika steg för att ledaren ska kunna skapa motivation. Genom de här stegen finns 

grundpelarna till motivationen ett transformativt ledarskap står för. Eftersom mål och riktlinjer 

är viktiga att ha inom ledarskap utgör de här tre grunden för hur en transformativ ledare kan 

agera. Det första steget är att ledaren uppmärksammar följarna om att de är viktiga för 

organisationen och det team som de ingår i för att de som organisation ska kunna uppnå de 

uppsatta målen. Här är det viktigt att ledaren försöker klargöra vilken vision som organisationen 

har eftersom en ledare tydligt bör kunna beskriva hur visionen ser ut för följarna, vilket senare 

leder fram till uppvisandet av osjälviska handlingar hos följarna. Genom att uppmärksamma 

följarna skapar det ett förtroende till följarna som är av stor vikt för framtida 

utvecklingsmöjligheter. Det ligger på ledaren att utforma en klar och tydlig vision för 

organisationen eftersom det är nödvändigt när de i nästa steg ska få följarna att uppnå sina 

individuella mål (Bass, 2008; Wright m.fl; Yukl & Gardner, 2019). Enligt Bass (2008) andra 
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steg använder transformativa ledare individuella belöningar till sina följare som motiverar till 

högre prestation. Detta skapar således en nyfikenhet att prestera mer än deras utsatta mål. 

Genom att använda belöningar ser följarna att det lönar sig att prestera högre och att tänka 

utanför boxen som ett resultat av det transformativa utbytet. Eftersom relationen mellan mål 

och handling bör återspegla visionen är det viktigt att ledare även i andra steget kan förmedla 

och dela en tydlig vision med de följare som berörs. Om inte det kan ske ett lyckat utbyte och 

att ledaren inte kan inspirera följarna med visionen så blir det svårt att få med följarna på resan. 

Därför är kommunikationen av stor vikt när den transformativa ledaren ska förmedla 

informationen så att följarna aktivt vill bidra till resan mot att förverkliga visionen (Bass, 2008 

;Weick, Sutcliffe & Obstfeld, 2005). Genom att ledaren följer upp vad som sker i  det vardagliga 

arbetet kan de se i vilken riktning följarna är och om de främjar kreativitet och handlingar för 

att uppnå visionen och målen som är satta av organisationen. Uppföljning är viktigt att utföras 

av ledaren för att få en förståelse av visionen så att följarna förstår och agerar därefter (Paarlberg 

& Lavigna, 2010). I det tredje steget avväger ledaren fördelarna kontra nackdelarna och väger 

det sedan mot vad kostnaden blir vid ett sådant utbyte. Nackdelar kan vara att utbytet inte blir 

som det är tänk och att visionen och målen inte följs, och i det fallet har det transformativa 

ledarskapet misslyckats att inspirera sina följare. Samma är det om kostnaden skulle vara för 

hög i ett utbyte, då är det inte lönsamt att ha den valda visionen och tillvägagångssättet. Men 

blir transformationen mellan ledare och följare lyckat väger det upp till stor del och skapar 

möjligheter för ledaren, följarna och organisationen i sin helhet (Bass, 2008). 

Själva funktionen för att ett transformativt ledarskap ska vara möjligt grundar sig i att ledaren 

ska transformera (utveckla och inspirera) relationen mellan ledare och följare (Bass, 2008). 

Detta görs på ett vis så att följarna överträffar förväntningarna både för sig själva och för 

organisationen. Wright m.fl (2012) menar att det transformativa ledarskapet söker olika 

beteende hos en ledare och ofta nämns det att de ska inneha förmågan att kunna dela, utveckla 

och upprätthålla en vision. Med hjälp av visionen ska ledaren sedan kunna se meningen av att 

använda ledarskapets kompetenser. Allt handlar om att uppmuntra följarna till att följa den 

delade visionen och transformera deras egna intressen och mål för att uppnå de gemensamma 

mål som satts av organisationen. Genom att ständigt påminna följarna om hur viktig del dem är 

för organisationen så tillför det hur de arbetar inom organisationen för att uppnå visionen. Om 

ledaren visar att hen gör uppoffringar och stöttar följarna så kommer det att öka energin och 

arbetsmoralen markant (ibid). Konceptet av ett transformativt ledarskap bör återspegla ledarens 

vilja att systematiskt transformera sina följare så att visionen och målen som är uppsatta delar 

samma uppfattning. Detta leder till att följarna kan känna en tillhörighet och liknande 

värderingar till ledarens vision och uppsatta mål. Även om det kanske inte alltid blir ett lyckat 

utbyte och ledaren inte kan transformera sina följare visar det ändå på att ambitionen finns där 

för alla intressenters bästa (Wright & Pandy, 2010). Transformativa ledarskapets betydelse för 

en ledare grundar sig i att de ska inspirera sina följare till att åstadkomma resultat som är utöver 

deras arbetsuppgifter (George & Jones, 2012). Inspiration skapar ledare genom att möjliggöra 

det för följarna att vara kreativa och nytänkande inom organisationen. Som ett resultat av 

främjandet av större risktagande hos ledaren så uppmuntras det att tänka utanför boxen och 

deras vardagliga sysslor vilket leder till en högre nivå av kreativitet (Shafi, Lei, Sarker och 

Song, 2020).  
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Transformativa ledarskapet möjliggör för individen att växa och ger större möjligheter till att 

följarna lyckas både på organisationsnivå och på individnivå (Shafi, Lei, Sarker & Song, 2020). 

Vidare ökar detta följarnas tillit samt respekt för ledaren. En transformativ ledare främjar en 

större andel risktagande i sin ledarskapsstil jämfört med andra klassiska ledarskap vilket visar 

tecken på uppoffring och förtroende till sina följare (Bass, 2008; Shai, Lei, Sarker & Song, 

2020). Transformationen stärker även de svagare individerna i en organisation eftersom det 

transformativa ledarskapet leder till större kreativitet och innovation som kan lyfta fram och 

stärka individer som annars kanske inte hade blivit hörda (Hu, Gu & Chen, 2013; Kovjanic, 

Schuh & Jonas, 2013; Liu, Siu & Shi, 2010; Munir, Nielsen, Garde, Albertsen & Carneiro, 

2012). Transformativt ledarskap bygger som tidigare nämnt på att ledaren är mer benägen att 

ta risker för att uppnå ett bättre resultat som överträffar det som förmedlats av mål och vision 

(Bass, 2008). Det krävs även att ledaren kan dela och förmedla visionen i både det långa och 

korta loppet för ett hållbart ledarskap. Skulle inte det fungera får ledaren omvärdera visionen 

och se om det eventuellt skulle kunna gå att göra annorlunda, men det är upp till ledaren att se 

till så att det fungerar i det transformativa utbytet. Genom att löpande hålla en dialog med 

följarna och visa på att de är engagerad i arbetet så bidrar det till att det transformativa 

ledarskapet är en viktig del för att inspirera och utveckla (Wright, 2012). 

Som transformativ ledare handlar det om att stärka empowerment som de utger till följarna 

vilket skapar möjligheten för engagemang. Detta stärker således relationen mellan 

transformativt ledarskap och arbetstillfredsställelse, ökar självförtroendet samt minskar 

stressymptom hos följarna (Hu, Gu & Chen, 2013; Kovjanic, Schuh & Jonas, 2013; Liu, Siu & 

Shi, 2010; Munir, Nielsen, Garde, Albertsen & Carneiro, 2012). Eftersom relationen mellan 

ledaren och följarna i ett transformativt utbyte är viktigt krävs det att ledaren har en öppen och 

bra kommunikation till följarna, för att rätt information ska kunna användas så effektivt som 

möjligt (Liu m.fl., 2010). Det här ledarskapet har enligt Liu m.fl. (2010) visat på att ledare som 

använder transformativt ledarskap minskar den stress påverkan som annars kan tynga följarna 

och därmed inte fullgöra de uppgifter till ett förväntat resultat. Kovjanic m.fl. (2013) visar en 

positiv inverkan med att leda i ett klimat som är transformativt. Det har bevisats ge både ett 

bättre resultat för organisationen samtidigt som det självständiga arbetet och innovationen ökar 

hos följarna. Som ledare är det viktigt att stärka självförtroendet hos följarna eftersom det är en 

stor del av det transformativa utbytet, det visar i sin tur på hänsyn till följarnas individuella 

behov och leder till en ökad teamkänsla (Munir, Nielsen, Garde, Albertsen & Carneiro, 2012). 

En god teamkänsla är viktigt för ledaren eftersom det stärker förtroendet och uppvisar att de 

tror på följarna genom att låta följarna förverkliga sina idéer och tankar om förbättring i det 

vardagliga arbetet. Det baseras på att följarna ska kunna göra fel så länge de inte gör samma fel 

två gånger eftersom ledaren vill se en utveckling i samma process som stödjer nytänkandet 

(Yukl, 2006).  

 

3.2.2 4I 

Det transformativa ledarskapet bygger på fyra olika kompetenser som definieras och 

konceptualiseras genom 4I-modellens fyra begrepp Idealized influence, Inspirational 

motivation, Intellectual stimulation och Individualized consideration (Avolio, 2011; Bass & 

Riggio, 2008; George & Jones, 2012; Yukl & Gardner, 2019). Begreppen förklaras på svenska 
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som Idealiserad påverkan, Inspirerande motivation, Intellektuell stimulans och Individuell 

omtanke.  

 

3.2.2.1 Idealiserad påverkan 

Idealiserad påverkan kopplat till transformativa ledare fungerar som en förebild för sina följare 

som kan identifiera sig med ledarens kompetenser och de kompetenser som följarna själva 

väljer att lägga på sin ledare (Avolio, 2011; Bass & Riggio, 2006). Det handlar om att följarna 

kan känna en tillhörighet och identifiera sig med ledaren samt ha strävan att vilja efterlikna 

ledarens kompetenser. Detta sker när följarna tycker att ledaren föregår med gott exempel. 

Ledarens förtroende kan över tid påverka den transformativa relationen mellan följaren och 

ledaren om följarna känner tillhörighet, respekt och beundran. Men för att det ska ske måste 

ledaren uppvisa ett intresse för följarnas behov i första hand före sina egna (Avolio, 2011; Bass 

& Riggio, 2006). En bra ledare gör att följarna känner sig inspirerade och motiverade när de 

föregår med gott exempel och uppvisar ett gott beteende gentemot andra i organisationen. Det 

har stor betydelse för hur det transformativa utbytet kommer att visa sig (Yukl & Gardner, 

2019).  

Avolio, (2011) menar att följare förväntas agera och imitera ledarens kompetenser och på så 

sätt kan risken för att maktmissbruk utövas minimeras eftersom risken sprids ut. Ett generellt 

bra förhållningssätt och ett uppförande ligger till stor del i grund för hur ledaren uppfattas och 

baseras inte på enskilda händelser (ibid). Ett gott beteende från ledarens sida genererar ofta 

starkare förtroende vilket även stärker banden mellan ledare och följare (Bass, 2008). Bass och 

Riggio (2006) menar att ledare som uppvisar höga krav på både moral och etik stärker sin 

position eftersom det visar på ett tydligt ledarskap. Ur ledarens perspektiv är det ytterst viktigt 

eftersom en ledare ska ses som betrodd, pålitlig och respekterad av sina följare och gestalta en 

person som andra ser upp till och ser som en trygg punkt. Man kan ta ett exempel som en 

lagsport där det finns ledare och medspelare, här ser medspelarna oftast ledaren som den 

drivande kraften som ger energi till laget och en person som har god förmåga att se lösningar 

och förbättringsmöjligheter hos medspelare (ibid). I det här fallet blir ledaren en gestalt som 

medspelare ser upp till när de behöver vägledning och goda råd. För att relatera till föregående 

liknelse så är ledarens egen målsättning viktig och ska inte åsidosättas men organisationen och 

följarna ska prioriteras i första hand, även ledaren måste kunna förbättras annars faller hela 

strukturen på det transformativa utbytet. Ledaren är trots allt personen som kan påverka samt 

hjälpa göra det möjligt för följarna att lyckas med sina individuella mål och idéer.  

3.2.2.2 Inspirerande motivation 

Inspirerande motivation enligt Bass och Riggio (2006) fungerar genom att ledarens beteende 

sätter ett avtryck som skapar motivation och även inspirerar omgivningen och följarna, tack 

vare sitt sätt att agera. Motivationen och inspirationen skapar en mening för följare om vad 

ledaren har för förväntningar och målsättningen genom ledarskapet. Ledarskapet ska även 

skapa utmaningar och se till att det finns en mening med arbetet som följarna utför. Ledarens 

syfte med att motivera och inspirera sina följare är att visa optimism och passion för vad som 

förväntas av följarna (Avolio, 2011; Bass & Riggio, 2006). Det stärker även de förväntningar 

och förtroende som ledaren har till följarna och genom det kan en god laganda byggas upp som 
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svetsar samman följarna. Att lagandan är bra i en organisation är en viktig del av det 

transformativa utbytet eftersom det handlar om att ge och ta mellan följare och ledare. Lagandan 

krävs för att följarna ska kunna nå sina mål och genom bra kommunikation så ger det en bättre 

sammanhållning vilket leder till bättre resultat. Men det är upp till ledaren att se till att en bra 

laganda uppstår inom organisationen eftersom det ska spegla ledarens målsättning och vision. 

En god laganda leder till att följarna känner att de kan interagerar enklare med varandra, och då 

effektiviseras arbetet med ett fokus på utveckling och framtiden. Inspirerande motivation 

handlar även om att ledaren ska kunna skapa en vision som går att relatera till för sina följare, 

visionen ska vara tydlig och tilltalande så att det tydligt går att förmedla till följarna. Visionen 

är till för att motivera och vägleda följarna så att alla förstår visionen på ett okomplicerat sätt. 

Det handlar om att ledaren kan förmedla visionen som är satt på ett enkelt och uttryckligt sätt 

som följarna kan förstå och känna samhörighet med. Motivation och inspiration handlar inte 

enbart om vad ledaren säger i ord utan också vad ledaren gör i handlingar, båda dessa delar är 

lika viktiga eftersom följarna ser ledaren som ett slags ideal (Avolio, 2011).  

Harrel och Stahl (1981) ger oss en bättre inblick i hur motivation påverkar ledare och följare 

genom McClellands teori om de tre olika behoven som alla människor strävar efter. Behov 

finns för att uppfylla de begär som människor har för att skapa en mening till de handlingar de 

utför. Utifrån dessa behov skapas en bekräftelse på att människan gör rätt vilket gör att de 

känner en tillfredsställelse. George och Jones (2012) tar upp tre olika behoven som människor 

har en strävan efter. Det första behovet är att människan vill prestera och uppnå ett bra resultat, 

som skapas utifrån att de genomför arbetsuppgifter som är utmanande och krävande. Människan 

vill känna att de har ansvar över sitt eget arbete och vill ha löpande feedback på det arbete de 

utför. Det andra behovet är att känna samhörighet med något större, vilket uppstår när de bygger 

relationer och kontaktnät med andra människor. Bekräftelse från andra människor är av stor 

vikt och individen vill vara omtyckt av andra människor och kommer bra överens med dem. 

Det tredje behovet är makt och här strävar människan efter att få kontroll och kunna inspirera 

andra människor (ibid). Teorin som McClellands använder beskrivs ha stor nytta för att ledare 

ska få en bättre förståelse av att människor inte strävar efter samma behov (George & Jones, 

2012; Harrel & Stahl, 1981). Teorins syfte är att ledaren ska skapa en förståelse till sina följare 

för att kunna motivera följarna och deras individuella behov. Ledaren bygger då en mer 

personlig relation till följarna vilket ökar vetskapen om behovet hos följarna, därefter kan 

ledaren anpassa motivationen till följarna baserat på behoven som finns.   

 

Figur 1. McClellands behovsteori (Harrel & Stahl, 1981, s.242) 
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För att ledaren ska uppnå en motivation hos följarna så är det bra att veta vilka riktlinjer som 

finns när det gäller de tre olika behoven som teorin beskriver (George & Jones, 2012). I enlighet 

med den första riktlinjer ska en ledare vara medveten om följarnas egna mål med arbetet, kunna 

definiera deras individuella behov och förstå deras målsättning. Andra riktlinjer enligt George 

och Jones (2012) riktar sig till belöningssystem, vilket följarna kan ta del av om de uppnår deras 

målsättning eller visar på en prestation utöver förväntningarna. Vilket leder till den tredje och 

sista riktlinjen, där ledaren stöttar och underlättar för följarna att kunna nå sina mål. De här tre 

riktlinjerna skapar förutsättningar för att en transformativ ledare ska kunna inspirera och 

motivera sina följare till extraordinära insatser.  

3.2.2.3 Intellektuell stimulans 

Bass och Riggio (2006) menar att intellektuell stimulans hjälper till att sammankoppla ledare 

och följare på ett sådant sätt att de båda växer i sina roller. Ledaren uppmuntrar kreativitet och 

egna lösningar på problem som är mer specifika samt att de får vara en del av processen mer 

ingående. När ledaren låter följarna vara mer kreativa och föreslå egna lösningar banar det väg 

för att nya innovationer uppstår. I den här processen fungerar det transformativa ledarskapet 

bra eftersom motivationen bidrar till nya tankebanor vilket leder organisationen framåt. När 

följarna stimuleras intellektuellt av ledarskapet ökar medvetandet om att se problem ur ett nytt 

perspektiv (Yukl & Gardner, 2019). Det är viktigt att ledaren visar sitt stöd och kan leda följarna 

framåt i resan mot deras målsättning. Ledaren ska uppmana följarna att använda ett kritiskt 

förhållningssätt till nya perspektiv, antaganden, omformulering av problem samt nya 

tillvägagångssätt och koppla det med tidigare arbetsuppgifter (Avolio, 2011; Bass & Riggio, 

2006). Enligt Avolio (2011) ska följarna uppmuntras till självständighet samt att testa nya 

tillvägagångssätt, under tiden ska ledaren undvika att ge kritik i förväg då det kan motverka 

följarens utvecklingsmöjligheter. Det kritiska i ledarens arbete är att fokusera på vad 

kärnproblemet är och inte vilken avdelning eller vem problemet hamnar hos. Följarna 

poängterar att det är ett viktigt momentet att ledaren inte förkastar idéerna hos följarna, även 

om det tidigare har prövats utan att uppnå det resultat som önskats. Vilket bevisar att ingenting 

är tillräckligt dåligt eller förfinat för att testas i praktiken och kan därmed förändras, utmanas 

eller förkastas. Alla olika idéer som framkommer bör tas i beaktning med ett kritiskt öga och 

en ifrågasättande attityd vilket är en viktig del i en organisations fortlevnad. Genom ett kritiskt 

tänkande öppnar det upp för nya möjligheter till utveckling, skulle ledaren och organisationen 

bortse från det finns det risk för att eventuella konkurrenter får ett försprång på 

marknaden(ibid). Ledaren tolererar eventuella misstag så länge det leder framåt i utvecklingen 

och inte samma misstag görs om igen (Bass & Riggio, 2006).  

Individuell kreativitet enligt Çekmecelioğlu och Özbağ (2016) är något ledaren kan arbeta med 

samt utveckla och främja hos varje följare, ledare kan aktivera följarnas individuella kreativitet 

och utveckling med hjälp av utmanande arbetsuppgifter. Arbetsuppgifterna kan vara relaterade 

till organisationens och följarens egen vision, vilket ligger till grund för utvecklingsmöjligheter. 

Çekmecelioğlu och Özbağ (2016) poängterar att vikten av intellektuell stimulans hos följarna 

samt även deras individuella kreativitet, vilket vidare har den största effekten när ledaren 

kombinerar alla de 4I:na i det transformativa ledarskapet. Rådet för att öka kreativiteten i en 

organisation är att ledaren sätter av tid för sig själv för att kunna arbeta med sin kreativitet och 
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motivation. Det resulterar i att ledaren har lättare att lyfta följarnas kreativitet vilket påverkar 

organisationen i sin helhet. Tankesättet är enkelt att förstå, om ledaren är motiverad och kreativ 

så skapar det en bättre miljö för att kunna uppmuntra till kreativitet hos följarna (ibid). Mumford 

m.fl (2002) menar att en arbetsuppgift kan vara komplex och otydlig vilken innebär att följarna 

måste vara kreativa för att kunna lösa arbetsuppgiften på ett fullgott sätt, därav måste följarna 

vara nyfikna i problemlösningen. Kreativitet är en drivande faktor som är behövligt för att lösa 

många problem och är därför något som ledaren främjar. Mumford m.fl (2002) beskriver att 

arbetsuppgiften har två delar när det kommer till den kreativa delen. Första delen är att hitta en 

lösning på det definierade problemet, vilket i sig inte är så lätt. Andra delen är själva 

implementeringsprocessen mellan problemet och följaren som ska lösa det. Här krävs det att 

följaren är kreativ då problem ofta kan uppstå vid implementering, därav behövs en kreativ sida 

och att följaren är lösningsorienterad. Mumford m.fl (2002) beskriver även vikten av att ledaren 

ger arbetsuppgifter till sina följare som gör att de kan växa individuellt och vara självständiga. 

Genom att följarna kan arbeta självständigt skapar det utrymme för att nå sin egen framgång 

och få den bekräftelsen som krävs. Det är viktigt att ledaren skapar arbetsuppgifter där följarna 

själva har möjligheten att vara självständiga inom arbetet, eftersom det stärker den kreativa 

sidan.  

3.2.2.4 Individuell omtanke 

Bass och Riggio (2006) förklarar individuell omtanke och betonar fokuset som ledarskapet har 

på behovet hos varje enskild individ för att de ska kunna lyckas i sina uppgifter och roller. 

Grundtanken är att ledaren ska visa ett intresse och ge uppmärksamhet för var och en av 

följarna. Genom att leda och coacha följarna skapar ledaren ett förtroende och ger möjlighet till 

att lära känna följarna och vad de drivs av. Avolio (2011) menar att en ledare som ger 

uppmärksamhet till sina följare och blir medveten om deras individuella behov och mål, visar 

på en individuell omtanke angående följarnas egna utveckling och framgångar. Det kan 

exemplifieras genom en tränare i ett lag, en mentor eller en lärare som förmedlar budskapet och 

finns där för att stötta och hjälpa följarna. Följderna av ett sådant beteende hos ledaren skapar 

en atmosfär som gör det möjligt för följarna att vidareutvecklas och nå sina mål. Ledarens 

individuella uppmärksamhet till följarna är viktig eftersom förändring inte sker över en natt 

utan successivt, följarna kan då utvecklas och nå sin optimala potential. Rollen som ledaren 

har, och sättet som ledaren beter sig på, kommer därför att skilja sig mellan olika följare 

beroende på vad följaren har för behov och mål. Därför är ledarens involvering i följarens 

individuella behov viktig för att kunna främja följaren till att uppnå sin absoluta innovation- 

och kreationsförmåga (ibid).  

Följarnas behov är olika och ledaren behöver därmed känna till dem och ha god kontakt till 

följarna för att förstå vad som skapar deras motivation, vilket gör att ledaren inte kan behandla 

alla på samma vis (Yukl & Gardner, 2019). Avolio (2011) menar att det är viktigt att ha god 

kontakt och god kommunikation mellan ledare och följare för att kunna upprätthålla en fortsatt 

bra grund. En viktig del i utbytet mellan ledare och följare är att uppmärksamma den personliga 

kontakten och det band som skapats. Ledaren kan exempelvis knyta an till tidigare samtal som 

skett mellan ledaren och följaren samt mer personliga ämne som förekommit under samtalen. 

Här är det viktigt att ledaren visar på en lyhördhet och nyfikenhet på vad följaren har att säga 



 28 

så att rätt fokus finns under ledarskapet. Ledaren ska vara en effektiv lyssnare som visar ett 

genuint intresse för vad följarna har att säga i konversationer (Yukl & Gardner, 2019). Genom 

uppmärksamheten från ledaren till alla följare kan enskilda kompetenser utvecklas och stärka 

relationen (Bass, 2008). Avolio (2011) menar att ledaren ska ta hänsyn till tidigare diskussioner 

som utväxlats och  senare ta det i beaktning vid delegering av arbete. På så sätt ger ledaren rätt 

stöd vilket leder till att följarna känner sig bekräftade. Delegeringen av arbetet kan vara 

avgörande beroende på vilket individuellt behov följarna kan tänkas ha och är därmed 

avgörande för ett bra resultat. Uppvisandet av ett sådant beteende hos en ledare visar på en 

öppenhet och acceptans för följarnas olikheter inom organisationen, vilket är viktigt för den 

personliga kontakten i deras utbyte (Bass & Riggio, 2006). George och Jones (2012) påpekar 

att ledarens hänsyn till följarnas egna prestationer är viktig både på kort och lång sikt. Det är 

ledarens uppgift att vara initiativtagande när det kommer till att skapa tillit mellan ledaren och 

följare. Relationen byggs upp genom att ledaren aktivt förekommer med initiativ till hur deras 

personliga relation ska formas. Dessutom skapar det en bättre atmosfär och arbetsklimat inom 

organisationen genom den positiva påverkan som det personliga utbytet skapat.    

3.3 Digitala verktyg 

Enligt Roman m.fl (2019) menar de att de digitala verktygen som finns idag är goda 

komplement till det fysiskt transformativa ledarskapets kommunikationsmetoder, men att 

fortsatt fysiska kontakt fortfarande är viktigt att ha. Det påvisas även hur ständig utveckling och 

förbättring sker med hjälp av olika digitala verktyg, vilket underlättar ett digitalt ledarskap. 

Exempel på digitala verktyg som nu används är verktyg för video och telefonkonferenser, 

intranät, e-post, elektroniska kopior, digitala dokument i fildelning och digitala 

presentationsverktyg. Enligt Plotnick m.fl. (2012) är det viktigt att nämna att valet av digitala 

verktyg inte är en standardiserad produkt som passar alla, utan de måste anpassa det till situation 

och organisation för att ledaren ska kunna dra nytta av rätt verktyg och kunna nå ut till följarna 

korrekt. Kahai och Dodge (2000) använder ett begrepp som kallas AIT som står för Advanced 

information technology, just det här begreppet benämns när de samlar in information från 

system som beslutsstöd, olika kommunikationsverktyg, CRM-system (Costumer relationship 

managment), och gruppsuportsytem (GSS) för att nämna några.    
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Tabell 3. Digitala verktyg  

 

    

3.3.1 IKT 

Information och kommunikationsteknologi är ett verktyg som sammankopplar organisationer 

och människor genom olika tekniska applikationer och digitala verktyg (Roman m.fl, 2019). 

Van Wart m.fl (2017) nämner IKT som ett digitalt verktyg, vilket står för Information och 

kommunikationsteknologi. Verktyget används för att förmedla kommunikation genom olika 

applikationer inom organisationen. IKT innefattar exempelvis SMS, funktioner för 

videokonferenser, e-post, beslutsstöd, fildelningssystem, intranät och telefoni (Van Wart m.fl, 

2017). Van Wart m.fl (2017) menar att IKT är ett viktigt verktyg när det kommer till att 

upprätthålla en god kommunikation oavsett situation inom organisationen. Vidare hjälper IKT 

verktyg med att hålla samman organisationen så att alla olika avdelningar kan ha en öppen och 

transparent kommunikation, vilket även effektiviserar beslutsfattande processer. Verktyget IKT 

skapar virtuella rum som följare och ledare kan mötas och fatta beslut i, samtidigt som de kan 

stämma av så allting går enligt planerna (ibid). Larson och DeChurch (2020) beskriver att ökad 

användning av IKT innebär en större hantering av information för ledaren, vilket skapar nya 

förutsättningar att interagera med. Med hjälp av IKT verktyg kan ledaren enklare förmedla 

viktig information till rätt avdelningar och styra informationsflödet på ett effektivare sätt än i 

ett vanligt möte där det endast bara berör några i rummet. Resultatet blir att även följarna får 

en tydligare och bättre bild av vad mål och vision består av eftersom effektiviseringen möjliggör 

ett snabbare beslutsflöde (ibid). Sewell och Taskin (2015) menar även att användningen av IKT 

verktyg har en positiv inverkan på faktorer som ökad effektivitet, kostnadsfördelningar och 

möjligheten till mer geografiskt spridda team. Eftersom arbetet nu kan utföras mer digitalt och 

ledarskapet kan vara mer digitalt ändras förutsättningarna för hur ledaren behöver hantera den 

fysiska arbetsplatsen. Genom tekniken från verktygen finns det större möjligheter att utnyttja 

tiden och resurserna på ett bättre vis än vad som tidigare har gjorts, eftersom diskussion och 

beslutsvägar tidigare varit längre.  
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3.3.2 GSS 

GSS är benämningen för gruppsupportsystem vilket är ett verktyg som möjliggör delning av 

digitala dokument inom organisationer och system. Kahai och Dodge (2000) nämner att 

verktyget möjliggör för användaren att samla in information från många olika ställen och sedan 

nå den via en databas. GSS har många olika funktioner för en organisation och skapar ett 

nätverk av information som underlättar arbetet för både ledare och följare. Pyrko m.fl (2016) 

beskriver GSS som ett verktyg som låter flera olika följare interagera med varandra samtidigt 

under ett och samma tillfälle genom digitala verktyg. Genom att skapa de här förutsättningarna 

inom organisationen ger det möjlighet till att få fler varierande perspektiv och synpunkter på 

hur användaren kan gå vidare med arbetet. Eftersom möjligheten ges till att koppla ihop flera 

olika avdelningar som berörs, kan användaren nu snabbare få vetskap om eventuella svårigheter 

eller problem som kan påverka resultatet genom att koppla samman diskussionerna mellan 

avdelningarna. Kunskapen som finns inom organisationen och som följarna har är viktig att ta 

hänsyn till och ger en stor fördel om en organisation kan förmedla dem på rätt sätt. Paroutis 

m.fl (2015) beskriver att GSS kan tillämpas på många olika sätt med olika ändamål, ett av 

ändamålen är exempelvis som stöd inom strategiutveckling med inriktning på ledning av team. 

Här krävs det att ledaren kan tillgå resurserna som finns att använda på ett så bra sätt som 

möjligt för att strategin som finns ska vara genomförbar genom teamet. Tavella och Franco 

(2015) beskriver att ett typiskt GSS möte samlar ihop olika representanter inom samma 

organisation för att diskutera specifika ämnen och problem som är relevanta för deras 

arbetsuppgifter. Genom att samla alla följare och deras expertis kan de komma fram till nya 

gemensamma lösningar för att lösa de problem som uppstått. Exempel på GSS verktyg är 

SharePoint och OneDrive för att nämna några. SharePoint är ett verktyg som används inom 

organisationer för att möjliggöra gemensamt arbete bland flera olika följare i samma dokument. 

OneDrive är ett liknande exempel som lagrar dokument och information tillgängligt för alla 

berörda, vilket gör verktyget effektivt eftersom att det kan användas oavsett var man befinner 

sig.  

  

3.3.3 Fildelningsverktyg 

Wang m.fl (2020) beskriver att fildelning har en stor roll för dagens organisationer och fungerar 

i samband med det fysiska ecosystemet som finns i organisationen. För att följare, ledare och 

avdelningar ska ha möjlighet att ta del av informationen snabbt så krävs det ett digitalt verktyg 

som kan spara all information på en plats men som är tillgängligt oavsett var man befinner sig. 

Fildelningstjänster som används för att spara och lagra information är exempelvis Google 

Drive, OneDrive och Dropbox Business. Genom att lagra information på en molnbaserad tjänst 

skapas det ett större utrymme för innovation och utveckling inom organisationen eftersom 

flödet kan påverkas snabbare. Jämfört med traditionella papper som skickas runt till olika 

instanser innan ett slutgiltigt beslut kan träda i kraft. Verktyget gör att alla de olika avdelningar 

som berörs har möjlighet att hämta upp informationen för att säkerhetsställa att det är 

genomförbart och korrekt mot vad som har beslutats. Carreiro och Oliveira (2019) menar även 

att det inte krävs lika hög prestanda på de datorer och mobila enheter som organisationer 

använder när de använder ett fildelningssystem. Vilket gör att vem som helst kan hämta och 

använda informationen även om det är stora filer med mycket information som i vanliga fall 
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kräver en enhet med bra prestanda för att öppna. Eftersom kapaciteten skjuts över till 

molntjänster kan organisationen fokusera på att lagra annan värdefull information lokalt på 

deras datorer och mobila enheter. De fysiska och virtuella egenskaper som en fildelningstjänst 

erbjuder skapar möjligheter för organisationer att växa och kunna anpassa deras behov utifrån 

tillfälle och projekt. Behöver organisationer exempelvis mer lagringsutrymme eller fler 

funktioner kan det ändras fortare jämfört med om de skulle behöva köpa in helt nya datorer 

eller mobila enheter. Genom det här sparar ledaren tid och resurser och de kan fokusera på 

effektivitet istället vilket gynnar både följarna och organisationen.  

 

3.3.4 OKR 

Dagens samhälle har skiftat arbetet till en digital arbetsplats vilket kräver större förändringar i 

hur team koordinerar arbetet och strävar mot gemensamma mål (Stray m.fl., 2021; Stray m.fl., 

2022; Sowkasem & Kirawanich, 2021). Målsättningen av ledare måste därav ske genom 

involvering av hela teamet och använda sig av delresultat och deadlines, detta sker genom OKR 

verktyg (Objectives and Key Results) (Sowkasem & Kirawanich, 2021). OKR började 

användas av Intel och används idag av stora organisationer som LinkedIn och Google samt 

mindre organisationer inom olika branscher (Stray m.fl., 2021). OKR är en programvara 

designat för att hjälpa organisationer hantera deras progression och nå gemensamma mål och 

nyckelresultat (Bennett, 2023). Med hjälp av redskapen i verktyget kan ledare mäta resultat och 

säkerhetsställa att deras följare fokuserar på rätt mål (figur 2). OKR verktygens huvuduppgift 

är att hjälpa dig nå dina mål. Om risker gör att organisationen går miste om viktiga möjligheter 

kan OKR-mjukvara även hjälpa dig mot rätt riktning. Verktyget ger fördelen av att kunna 

fokusera på de uppsatta målen och ger frekventa prioriteringar vilket skapar transparens mellan 

teamen (Stray m.fl., 2022). Målen bestäms för en viss tid och ett mål beskriver kortfattat vad 

man vill åstadkomma. Enligt Stray m.fl. (2022) bör ett väldefinierat mål uppnås inom tre 

månader och återspegla teamets vision. Med hjälp av nyckeltalen kan teamet övervaka framsteg 

och avgöra ifall ett mål har uppnåtts. OKR uppsättning av mål fastställs för en specifik period 

och bestämmer vad ett team vill uppnå. Nyckelresultaten är däremot kvantitativa påståenden 

som teamet kan följa för att mäta ifall ett mål har uppnåtts. Först består målen i OKR verktyg 

av en lista handlingsbara mål på team och individnivå (Sowkasem & Kirawanich, 2021). Sedan 

framkommer mätbara nyckelresultat som leder till poängbetyg. Poängen ger klarhet och 

kommunicerar förväntningar kring teamets framsteg för att uppnå ett specifikt nyckelresultat 

(Stray m.fl., 2021). Vidare kan verktyget bryta ner mål i individuella uppgifter och prioriteras 

efter deras betydelse (Bennett, 2023). Målen delas mellan följarna vilket hjälper ledaren spåra 

processen under hela tidsramen, dessutom bidrar det till att alla kan uppdatera varandra och är 

medvetna om teamets framsteg. Bennett (2023) påpekar att mål är värdelösa om ingen håller 

dig ansvarig att uppfylla dem, ett bra OKR verktyg hjälper dig hålla linje till målen och visar 

sambandet mellan mål och arbetspunkt.okr 
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Figur 2. OKR-ramverket (Stray m.fl., 2021, s.3) 

  

3.3.5 Digitalt projektledningsverktyg 

Projektledare måste snabbt göra korrekta beräkningar genom inputs från följare (Angara m.fl., 

2020). Att hantera digitala projekt är en extremt komplex uppgift som kräver organisatoriska, 

team och personliga resurser (Mishra & Mishra, 2013; Proença och Bernardino, 2019). Dessa 

verktyg består av mängder olika funktioner och därför är det viktigt att användaren väljer det 

verktyg som passar bäst för val av ändamål (Mishra & Mishra, 2013; Proença och Bernardino,, 

2019; Sajad m.fl., 2016; Desmond, 2017). Några av dessa projektledningsverktyg är anpassade 

för projektledning för mjukvara medan andra är allmänna verktyg kan användas nästintill inom 

alla sektorer (Mishra & Mishra, 2013). Detta verktyg används främst för planering, övervakning 

och kontrollering av projekt (Sajad m.fl., 2016). Desmond (2017, s.1) ger vidare förklaring på 

vad verktyget tillhandahåller; 

  

”- Skapa hanteringsverktyg (Arbetsfördelningsstruktur, schema, etc.) 

- Visa information om projektet (t.ex. Arbetsfördelningsstruktur, schema, budget, 

utgifter, etc.) 

- Samarbeta med teammedlemmar och utökade teammedlemmar för att 

genomföra eller utvärdera projektet 

- Fastställande av hela kostnaden för projektet 

- Bedöma arbetsbelastningen på teammedlemmarna 

- Fastställande av hela projektets varaktighet 

- Fastställa det detaljerade schemat för alla projektuppgifter 

- Förbereda rapporter för status eller kundrapporter 

- Köra "vad händer om" känslighetsanalys för potentiella riskscenarier”. 

Desmond (2017, s.1) 
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Det viktigaste vid val av projektledningsverktyg är att ta reda på vilka funktioner som krävs för 

projektet (Mishra & Mishra, 2013). Med tanke på att prissättningen ändras beroende på paket 

och funktion bör ledaren också välja ut den mest optimala uppsättningen funktioner som 

förväntas nyttjas under projektets gång. Desmond (2017) indikerar att dessa funktioner bör 

främst bestämmas beroende på det resultat ledaren vill åstadkomma. Proença och Bernardino 

(2019) upplyser fyra steg som en ledare bör gå igenom innan val av digitalt 

projektledningsverktyg. Det första steget är definition, som består av att definiera de element 

som kommer användas under de följande tre stegen. Detta sker genom att ledaren samlar 

information om de verktygen som kan användas. Det andra steget är utvärdering, i detta steg 

ska ledaren utvärdera fri och öppen programvara. Utvärderingen sker utifrån kriterier för 

projektet funktionalitet och mognad där förväntade egenskaper utförligt beskrivs. Det tredje 

steget handlar om kvalifikation och berör sammanhanget verktyget ska användas i och 

kriterierna för det sammanhanget. Det fjärde steget är val av verktyg, med detta steg menas att 

valet av verktyg ska matcha användarens behov. Två exempel på projektledningsverktyg är 

JIRA och Microsoft Project (Mishra & Mishra, 2013). Det förstnämnda verktyget JIRA 

kombinerar projektledning, problemspårning, har ett anpassningsbart arbetsflöde samt en 

växlingsbar integrationsram som ökar hastigheten för teamet. Med hjälp av JIRA är det enklare 

att leverera kvalitetsprogram i tid. Det andra verktyg exemplet Microsoft Project, vilket är ett 

verktyg som bidrar till planering i realtid och schemalagda tider för avslutande av projektet. 

Genom verktyget kan projektledare tilldela resurser för varje uppgift, framföra planer, hantera 

budget, spåra framsteg och analysera arbetsbelastning. Projektets framgång baseras delvis på 

organisationens finansiella tillgångar men främst på rätt val av verktyg baserat på dess 

funktionalitet och tekniska krav (Proença och Bernardino, 2019). Det är av stor vikt att framföra 

en detaljerad plan innan implementeringen av verktyget. 

 

3.4 Utmaningar för ledare och följare 

Enligt Van Wart m.fl. (2019) är kommunikationen en viktig byggsten när det kommer till att 

leda digitalt, däremot är det även en av de främsta utmaningarna som kan uppstå för ledare och 

följare. Det handlar om att ha en närvarande ledare som kan förmedla kommunikationen på ett 

tydligt sätt. Vidare ses även den tekniska kunskapen vara en digital utmaning för både ledare 

och följare och är kopplat till den kunskap som krävs för att använda de digitala verktygen 

(Erhan, Uzunbacak, & Aydin, 2022; Brunetti m.fl. 2020; Hai, Van, & Thi Tuyet, 2021). Det 

handlar om att ledaren ska besitta de digitala kunskaper som krävs av organisationen för att 

utföra arbetet effektivt (Brunetti m.fl., 2020). Utöver de gemensamma utmaningarna, är 

välmåendet en stor utmaning för följare som påverkas på grund av bristande trygghet och dålig 

arbetsmiljö (Selimović, Pilav-Velić & Krndžija, 2021). Även den digitala ledaren påverkas av 

specifika utmaningar. På den digitala arbetsplatsen har ledaren inte längre samma makt och 

kontroll för att delegera och följa arbetsuppgifter inom organisationen och teamet vilket kan 

vara utmanande (Schiuma m.fl., 2022). Följaktligen kan även den snabba omställningen som 

tvingar ledarna ständigt vara uppdaterade, främst inom digitala verktyg, upplevas som en svår 

utmaning (Brunetti, 2020; Borowska, 2019).  
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Tabell 4. Utmaningar för ledare och följare  

 

3.4.1 Utmaningar för följare i ett digitalt ledarskap 

Kommunikation är ett av de främsta problem som uppstår i ett digitalt ledarskap mellan följare 

och ledare (Van Wart, Roman, Wang & Liu, 2019). Detta leder således till att det digitala arbetet 

försvåras då kommunikationen är en essentiell byggsten i att kunna arbeta effektivt, speciellt 

när arbetsplatsen saknar den fysiska kontakten (ibid). Van Wart m.fl. identifierar 15 vanliga 

problem som uppkommer i digitalt ledarskap varav fyra av dem rör kommunikationsproblemen 

för följarna. Följare kan uppfatta otillräcklig och dålig kommunikation främst när det saknas 

tydliga riktlinjer, milstolpar och instruktioner för hur arbetet ska utföras. Den andra 

kommunikationssvårigheten orsakas på grund av misskommunikation. Den största bidragande 

faktorn till detta är när ledare försöker lätta på stämningen genom olika typer av skämt vars 

ironi eller humor misstolkas av följarna eftersom det inte används ansikte mot ansikte. Mindre 

noggrann skriven kommunikation kan också väcka starka åsikter och kränka följare då den kan 

misstolkas. Kommunikations kaos är det tredje problemet som lyfts av Van Wart m.fl. (2019), 

vilket uppstår när möten äger rum i större sammanhang då det istället borde göras i mindre 

grupper för att underlätta kommunikationen. Stora möten kan fungera på en fysisk arbetsplats 

när ledaren kan synkronisera och underlätta kommunikationen, däremot kan ett enda stort 

digitalt möte skapa flertal trådar och hundratals inlägg som övermannar följare med repetitiva 

kommentarer och förvirring av vilken tal ordning som gäller under mötet. Otillräcklig 

förtroende för ledare är det fjärde problemet som uppstår när följare upplever att ledarna under 

möten är som robotar utan känslor då de endast ger instruktioner. Därav är det viktigt för 
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följarna att ledaren försöker implementera isbrytare och sociala interaktioner för att skapa 

känslan av social sammanhållning. 

   

En av de största utmaningarna som lyfts av följare är kopplat till tekniskt kunnande (Erhan, 

Uzunbacak, & Aydin, 2022; Brunetti m.fl. 2020; Hai, Van, & Thi Tuyet, 2021). I samband med 

digitaliseringen har kravet för följares tekniska kunskaper ökat (Erhan m.fl., 2022; Brunetti 

m.fl. 2020). Förutom att ledarstilen ska anpassas efter de digitala förändringarna måste även 

följare utöka sin kunskapslucka för att inte missa innovativa möjligheter (Erhan m.fl., 2022). 

Som ett resultat av detta behöver digitala kompetensen inom organisationer utökas (Brunetti 

m.fl. 2020). Studier påpekar vidare att följarna därav kräver ett ökat behov av ledning och 

utbildningar för att anskaffa de kompetenser som nu krävs på den digitala arbetsplatsen 

eftersom gamla arbetssätt inte längre kan övervinna utmaningarna den digitala arbetsplatsen 

medför (Brunetti m.fl. 2020; Hai m.fl., 2021). Brunetti m.fl. (2020) anger tre utmaningar för 

följarna rådande den digitala kunskapen: 

 

1.  Uppdatera digital kompetens inom organisationer 

2.  Kontinuerligt anpassa sig till nya digitala verktyg 

3.  Behöva utveckla tekniska lösningar som involverar intressenter (Brunetti m.fl, 2020)  

 

Däremot visar studier att följare som leds av digitalt skickliga ledare istället kan fokusera på att 

implementera nya idéer för att stödja organisationens mål (Erhan, Uzunbacak, & Aydin, 2022). 

Avsaknad av digitalt kompetenta ledare bidrar följaktligen till denna utmaning. 

 

Även om digitalt arbete bringar många fördelar till teamet finns det mycket utmaningar som 

uppstår för följarnas arbete i denna nya miljö (Soon & Salamzadeh, 2021). Som tidigare nämnts 

i forskningsluckan påverkar den digitala transformationen även följarnas välmående. I och med 

att organisationer nu arbetar i en digital arbetsmiljö ges följare flexibiliteten av att kunna arbeta 

oberoende av plats och tid (Selimović, Pilav-Velić & Krndžija, 2021). Däremot kräver 

organisationer som resultat av denna flexibilitet att deras följare alltmer jobbar hemifrån istället 

för på kontoret (Papagiannidis, Harris & Morton, 2020). Som resultat av detta påverkas 

välmående och den motivation följarna har för sina arbetsuppgifter då de nu måste transformera 

om sitt hem till en arbetsplats (Selimović, Pilav-Velić & Krndžija, 2021). Van Wart m.fl. (2019) 

lyfter även hur den digitala arbetsplatsen påverkar följarnas säkerhet eftersom de kan uppleva 

oro för allt material som laddas upp digitalt. Videos och kommentarer som delas av följare 

inkluderar ofta strikta riktlinjer och policys men kan fortfarande vara av obehag för följarna. 

Avsaknad av ledarstöd är därutöver ett problem som följare upplever på den digitala 

arbetsplatsen (Van Wart m.fl. 2019). För många följare som nu har gått över från fysisk till 

digital arbetsplats krävs ytterligare ledarstöd som kan vägleda dem i processen. När ledaren 

däremot också har svaga digitala kunskaper eller är motvillig till att lägga ner det extra stöd 

som krävs skapas ytterligare problem för följarna. Dessutom är ledar stödet kopplat till 

motivation av teamet. Med tanke på att den digitala arbetsplatsen ofta är på distans känner sig 

följare mindre sedda, vilket kan leda till ensamhet och en försämrad känsla av motivation till 

teamet. Van Wart m.fl. (2019) tillägger att kollektiv uppmuntran också är en bidragande faktor 

till att följare inte känner sig uppmärksammade som individer. 
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3.4.2 Utmaningar för ledare i ett digitalt ledarskap 

Kommunikationsverktyg även kallat för IKT är något som inte är helt nytt för digitala ledare, 

däremot är det inte många ledare som har full förståelse för verktyget (Van Wart m.fl., 2019). 

Enligt Van Wart (2019) är virtuella kommunikationsverktyg idag mycket bättre anpassade till 

den digitala arbetsmiljöer. Däremot använder många ledare endast grundläggande funktioner 

och är inte medvetna om de specifika funktioner som automatisk spårning och videokonferens 

funktioner, med mera. Bristen på kunskap kan leda till att effektiviseringen av kommunikation 

blir underanvänt. Enligt Van Wart m.fl. (2019) beror detta inte enbart på ovetande kring 

fördelarna utan främst på att ledare upplever verktygen som svåranvända, för tidskrävande, 

stressfulla och/eller opålitliga. Utöver de redan nämnda utmaningarna understryker Brunetti 

m.fl. att IKT-verktygen även kräver investeringar i kombination med flerdimensionella insatser 

för att fungera. 

 

Tekniken är väsentlig för det digitala ledarskapet och ledare behöver införskaffa digitala 

kunskaper för att kunna leda digitalt (Erhan m.fl., 2022; Borowska, 2019; Van Wart m.fl., 

2019). Van Wart m.fl. (2019) påpekar att en av utmaningarna med digitalt ledarskap är att kunna 

lösa tekniska misslyckanden. Tekniska kunskaper innefattar teknikhantering och att kunna lösa 

mindre problem genom egna felsökningar samt vidare kunna nå ut till teknikspecialister när 

problem går olösbara (Van Wart m.fl., 2019). Erhan m.fl. (2022) lyfter fram att ansvaret inte 

endast ligger hos ledarna utan att även följarna behöver kunna vara en del av teamet och inneha 

digitala kompetenser som breddar innovationsprocessen. Genom intervjustudier har Brunetti 

m.fl. (2020) framställt utmaningar hos digitala ledare som mängden data som krävs för att nå 

sitt ändamål. Utmaningarna ligger i att digitalisera processer och implementera dem i 

organisationen. Tidigare information måste överföras till nya affärssystem (Brunetti, 2020; 

Borowska, 2019). Att kunna utveckla industri specifikt kunnande baserat på befintlig 

sammankoppling och dataintegration är inte heller så lätt för digitala ledare (Brunetti, 2020). 

Borowska (2019) sammanfattar detta med att digitala ledare måste kunna förstå förändringarna 

och hantera förändringar på industri, organisatoriskt och individuell nivå. Ledare förväntas 

möta behoven hos alla intressenter och behöver därav vara öppen till nya förändringar och 

utvärdera ur innovativa perspektiv (Erhan, Uzunbacak & Aydin, 2022). Enligt Erhan (2022) 

krävs det att digitala ledare har förmågan av teknisk kunskap för att kunna använda olika 

tekniska fenomen i arbetet såsom informations- och kommunikationsteknik, nya applikationer, 

molnteknik, big data, dataanalys. Utöver detta är IT-säkerhet också en upptäckt utmaning hos 

ledare då de behöver hantera datasekretess med utmaningarna av att skydda data inom och 

utanför organisationen (Klus & Müller, 2021). 

 

Den digitala arbetsplatsen i sig kan också vara problematisk för ledare eftersom 

pyramidstrukturen på den digitala arbetsplatsen förändras till följd av ny teknologi och en mer 

sammankopplad värld (Borowska, 2019). Detta gör att gränserna mellan ledare och följare blir 

otydliga. Tshabangu (2015) stärker detta påstående med att lyfta hur organisations miljöer idag 

kommer att ha en minskande del hierarkier som tidigare funnits och visats tydligare i det fysiska 

ledarskapet. Detta till följd av att mer och mer kommunikation kommer ske via digital 
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kommunikation och verktyg istället. Van Wart m.fl. (2019) nämner att även ledare kan tycka 

att det kan bli svårt med konstant kontakt då följarna kräver ständiga instruktioner, ibland även 

utanför traditionella arbetstider. På grund av den stora användningen av e-post och mobila 

enheter kan ledare känna att arbetsinnehåll gör intrång på deras personliga liv och därav få 

förhöjda nivåer av stress (Klus & Müller, 2021). Dessutom kan övervakandet av ledare på den 

digitala arbetsplatsen ha förmågan att öka förväntningar på individuell feedback och när ledarna 

endast ger feedback på gruppnivå kan detta istället göra att följarna känner att de inte får den 

hjälp de behöver i sin personliga utveckling. 

 

Snabba förändringar och omställning till digitalt ledarskap bringar utmaningar för ledarna 

själva då de måste ta snabba beslut samt hantera deras följares överväldigande (Klus och 

Müller, 2021). På den digitala arbetsplatsen sker implementering av ny teknologi vilket enligt 

tidigare studier ses som en utmaning för ledare då en smidig övergång kräver noggrann 

planering (Van Wart, Roman, Wang & Liu, 2019; Klus & Müller, 2021). Dessutom måste 

ledarna identifiera kompetenser som är av behov och sedan sprida arbetsuppgifterna mellan 

teamet (Klus & Müller, 2021). Vidare lyfter Van Wart m.fl. att ledare även bör prova den nya 

teknologin innan implementation för att säkerhetsställa hur den ska fungera. Klus och Müller 

(2021) stärker underlag för förändringssvårigheter hos ledare genom deras insamling av data 

som visar på att snabb förändring och balansering av förändringar rankas som mest relevanta 

utmaningen för ledare. De specifika utmaningar inom förändringsprocesser ligger främst i nya 

digitala verktyg, snabba förändringar samt kulturella förändringar mot ett digitalt tankesätt 

(ibid). 

 

3.5 Analysmodell 

Analysmodellen har skapats för att frambringa förståelse för vad som krävs för ett digitalt 

transformativt ledarskap med hjälp av tidigare forskning. Modellen lyfter frekvent upprepade 

teman som författarna funnit i tidigare forskning och sammanfattar relevanta aspekter för att 

besvara frågeställningen. Utöver detta är modellen ett vägledande verktyg för utformning av 

intervjufrågor och underlättande för analys av det empiriska materialet.  
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Figur 3. Analysmodell (skapad av författarna)  

Modellen illustrerar det digitalt transformativa ledarskapets och studiens innebörd. Vi kan 

tydligt se att grunden till detta ledarskap består av det digitala och det transformativa 

ledarskapet. Vidare besitter vardera ledarskap kompetenser som är av betydelse för att utföra 

ledarskapet. I den digitala världen upplever både ledare och följare respektive negativa 

utmaningar vilket kan underlättas med hjälp av digitala verktyg. För att kunna samla in empiri 

kring det digitalt transformativa ledarskapet kommer författarna följa studiens syfte och samla 

in data genom både ledare och följare. Detta för att kunna tydliggöra skillnader och 

uppmärksamma samband kring vad respondenterna har för upplevelser.  Analysmodellen har 

som avsikt att beskriva vilka områden studien kommer att fokusera på för att bekräfta det 

digitalt transformativa ledarskapet.  
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4. Metod 

___________________________________________________________________________ 

 

Detta kapitel kommer att redovisa studiens olika steg och tillvägagångssätt för att beskriva och 

motivera våra val för utförandet av denna studie. Kapitlet har som syfte att utforma förståelse 

för läsaren kring vårt metodval samt förklara varför vi valt dessa. Metod kapitlet inleds med 

att motivera och beskriva de val vi gjort kring vår litteraturgenomgång och källkritik. Därefter 

diskuteras vårt tillvägagångssätt för insamling av data till vår teoretiska referensram. Vidare 

beskrivs det empiriska urvalet, datainsamling, analysens tillvägagångssätt och avslutas med 

trovärdighet, generaliserbarhet och etiska övervägande.  

___________________________________________________________________________ 

 

4.1 Litteraturgenomgång  

I följande avsnitt beskriver författarna hur studiens syfte har utvecklats samt hur den teoretiska 

referensramen anskaffats. 

 

4.1.1 syfte 

Genom att söka tidigare litteratur och forskning kunde författarna identifiera och rikta in sig på 

forskningsproblemet. Författarna har begränsat det valda ämnet genom att söka och läsa 

litteraturen för att bättre kunna avgränsa det valda forskningsproblemet. Avseende sökning efter 

tidigare litteratur gällande den valda forskningsluckan använde författarna databaserna 

Google.se, Google Scholar och Halmstad högskolans databas “OneSearch” (se bilaga 2). 

Författarna började med att söka en övergripande bild kring det digitala ledarskapet, eftersom 

författarna läst en ledarskaps inriktad utbildning och digitaliseringen blivit en allt större del av 

organisationen, ansåg författarna detta som ett relevant ämne att forska om. Efter att författarna 

läst om det digitala ledarskapets helhetsbild, lade författarna fokus på definitionen av ett 

effektivt digitalt ledarskap samt vilka kompetenser som krävs för att reda ut de utmaningar 

digitala ledare stöter på. Författarna märkte tidigt att tidigare forskning kring de traditionella 

ledarskapsteorierna i relation till det digitala ledarskapet var begränsat, samt att det 

transformativa ledarskapet innehöll liknande ledarskapskompetenser som krävdes för de 

utmaningar en digital ledare stöter på. Vidare lade majoriteten av tidigare forskning vikt på hur 

ledare upplever det digitala ledarskapet och inte på följarna. Dessutom utlämnades vilka 

specifika digitala verktyg ledare använder för att leverera det digitala ledarskapet. Tidigare 

forskning kring digitala ledarskapet var definierat men utlämnade hur det används praktiskt, 

författarna såg en forskningslucka i att göra en studie kring hur digitala ledarskapet fungerar i 

relation till det transformativa ledarskapet, vilka digitala verktyg de använder och ledar/följar 

upplevelser av ledarskapet. Frågeställningen som växte fram efter författarnas 

litteraturgenomgång blev därav: Hur använder en transformativ ledare digitala verktyg och 

anpassar sig till ett digitalt ledarskap? 
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4.1.2 Teoretisk referensram 

Litteraturen har varit till stöd för att bättre begripa de begrepp som varit relevanta för studien 

samt tillhandahållit oss med vårt teoretiska ramverk för bland annat digitala verktyg, digitala 

ledarkompetens och transformativa ledarskapet. Sökorden vi använt för att anskaffa den 

relevanta information för vår teoretiska referensram har varit många där några exempel är: 

Digital leadership, Transformative leadership, Digital challenges, E-leadership (se bilaga 3). 

Vidare har vi även granskat artiklarnas referenser för att finna ytterligare studier av relevans för 

vårt forskningsämne. Vårt mål var att samla in artiklar med så aktuellt publiceringsdatum som 

möjligt och fokuserar främst på att hitta artiklar senast publicerade 2019 eftersom vi ansåg att 

covid-19 pandemin lett till stora förändringar inom det digitala ledarskapet och var därav av 

relevans. Däremot har vi även använt oss av ett antal vetenskapliga artiklar gällande det digitala 

ledarskapet som publicerats innan 2019 på grund av att de representerar grundkonstruktionen 

till de flesta aktuella studier idag. Dessutom har vi använt oss av några vetenskapliga artiklar 

publicerade tidigare än 2019 relaterade till det transformativa ledarskapet med tanke på att teori 

inom denna traditionella ledarskapsstil inte uppdaterats särskilt mycket men fortfarande är 

aktuell för vår kunskapslucka. Författarna har lyckats hålla sig till artiklar tidigast publicerade 

under 2000-talet och är medvetna om att en del av litteraturen är äldre. Trots detta anser 

författarna denna litteratur vara aktuell då den antingen ligger till grund eller refereras till i 

aktuell litteratur, vilket således anses öka deras trovärdighet. Ytterligare bedömer författarna 

dock att en blandning av både äldre och moderna artiklar är av relevans, för att kunna skapa en 

djupare förståelse relaterat till kunskapsluckan för att vidare kunna följa dess utveckling och 

förändringar. Utöver detta ansåg författarna att aktualitet inte påverkas då majoriteten av 

studiens artiklar publicerades mellan åren 2019-2022. Författarna har vidare skapat en 

analysmodell utifrån den teoretiska referensramen och använt den som utgångspunkt för att 

framställa intervjuguiden och underlätta analysen av det empiriska materialet. Vidare genom 

att hitta likheter i tidigare litteratur kunde författarna identifiera och skapa tabeller för 

utmaningar för följare och ledare (se tabell 4) samt kompetenser för det digitala (se tabell 1) 

och transformativa ledarskapet (se tabell 2). Dessa teoretiska insikter användes till för att skapa 

operationaliseringschemat. 

 

4.2 Empirisk studie  

Författarna har valt att utföra den empiriska studien genom både ledare och följare. Vidare 

möjliggör detta val svar på studiens syfte och genomförbar bekräftelse av studiens 

analysmodell.  

 

4.2.1 Val av respondenter  

Syftet med vårt arbete är att skapa en förståelse för vilka digitala verktyg som en digital 

transformativ ledare behöver i deras befattning. Det som varit grundläggande i vår forskning är 

att ledaren arbetat digitalt och utför ett transformativt ledarskap. Med att arbeta digitalt  menar 

vi att ledaren utför uppgifter via digitala verktyg som hen förmedlar vidare till sina följare och 

organisation. Därav har val av respondenter inte nödvändigtvis påverkats av vilken 

ledarposition de innehar på organisationen. Vidare har forskarna lagt fokus på att 
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respondenterna leder ett team av minst tre följare för att vara relevanta till studiens andra 

frågeställning.  I ett tidigt skede av forskningen fanns det funderingar på att rikta in sig på 

specifika befattningar och organisationer. Men det var något som författarna ansåg inte var 

relevant i slutändan utan vikten fanns vid att ledarna arbetar digitalt. Digitaliseringen har idag 

accelererat mer än någonsin och näst intill alla organisationer har någon form av digital ledning 

(Sifo, 2020). Framfarten av digitaliseringen påverkar organisationer och samhället dagligen och 

är nu en mer självklarhet i det dagliga arbetet (Cijan m.fl., 2019). Med den vetskapen har 

författarna valt att inte begränsa sin forskning till specifika branscher eller ledarroller, eftersom 

problemet studiens fokus ligger på förekommer i alla branscher.  

 

I det första skedet började författarna med att publicera ett inlägg för intresseanmäla på 

LinkedIn. Efter ingen återkoppling från ledare tog författarna sökandet efter respondenter i egna 

händer och började söka och kontakta möjliga kandidater till sin studie via LinkedIn. Sökorden 

för att hitta relevanta ledare var “digital”, “digitalt ledarskap”, “team ledare”, “chef”. Totalt 

skickades förfrågan om deltagande i studien via meddelande (se bilaga 4) till totalt 96 personer, 

varav 28 svarade och 4 deltog. Utöver LinkedIn kontaktade författarna personer de tidigare 

hade personlig eller andrahands relationer till som passade studiens val av respondent. Av 

respondenter med tidigare relationer kontaktades totalt 20 personer varav 3 deltog. I båda fallen 

av respondenter som svarade men valde att inte gå vidare i studien, saknade de intresse eller 

uppfylldes inte kraven för deltagande. Vidare valde respondenterna själva ut tre följare som 

visat intresse för att besvara vår kvantitativa enkät.  

 

Valet av respondenter har varit en heterogen grupp från första början och är ett aktivt val av 

författarna, eftersom det ger en bättre inblick i forskningen. Det beskrivs att vid en kvalitativ 

studie är det vanligare förekommit att använda heterogena grupper av respondenter för att skapa 

en bredare förståelse inom forskarnas valda problemområde (Alvehus, 2019). Eftersom de olika 

respondenterna har olika befattningar och är verksamma i olika branscher skapar det en bredare 

förståelse samt bättre kunskap för forskningen. Konsekvensen med att inte välja en specifik 

bransch är att specifika digitala verktyg som används kan variera beroende på den valda 

branschen. Däremot är studiens fokus på de digitala verktyg ämnade för ledarskap och därför 

ser författarna en fördel i att inte begränsas till en specifik bransch, då detta ger en tydligare 

bild av vilka digitala verktyg som är gemensamma för ledare oavsett bransch. Valet av 

respondenter skedde inte på grund av ett specifikt kön utan det var inte relevant för 

frågeställningen. Alvehus (2019) beskriver att personuppgifterna och identiteterna i kvalitativ 

analys  inte är av större vikt om inte det benämns av respondenterna själva i intervjuerna. Därav 

har ingen koppling gjorts till just den relationen mellan identitet och empirin i den här studien. 

Författarna ansåg att varken identitet eller kön var något som påverkade undersökningen och 

därav har inte det tagits till beaktning. Respondenterna tilldelades fiktiva namn av författarna 

för att anonymisera svaren och har ingen koppling till det verkliga namnet eller kön. Vidare 

finns en summerande tabell av de olika respondenterna som deltagit i studien nedan.  
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Tabell 5. Information om ledarrespondenter 

 

Vid val av respondenter fokuserade författarna på att hitta ledare som utför ett transformativt 

ledarskap. Därav fick ledarna svara på en kortare enkät innan intervjun för att mäta deras 

ledarskap, samma sektion av frågor fanns även i följarnas enkäter för att jämföra resultatet. 

Frågorna mäter det transformativa ledarskapet genom ett antal påstående som passar in på en 

transformativ ledare, i efterhand anges poäng baserat på respondenternas val. Vidare får 

respondenterna svara hur väl påstående passar på de själva/deras ledare genom svaren 

“Instämmer inte alls” (1), “Instämmer inte helt” (2), “Instämmer delvis” (3), “Instämmer i 

hög grad” (4) samt “Vet inte”. Vid val av svaret “Vet inte” räknades inte frågan med i 

uträkningen. Enkäten bestod av 14 frågor varav fyra var ställda omvänt, det vill säga att 

“Instämmer i hög grad” räknades som 1 poäng  och “Instämmer inte helt” räknades som 4 

poäng. Detta för att minska risken att respondenterna fyllde i frågorna utan att läsa påståendet 

ordentligt. Efter att svaren samlats in, räknades det transformativa ledarskapet ut med följande 

ekvation: 

 

 ((totalpoäng)/(antal besvarade frågor))/4 = (transformativt ledarskap) 

 

Vid beräkning av följarnas bedömning av det transformativa ledarskapet för angiven ledare 

användes samma funktion för varje individuell följare och sedan räknades medelvärdet av alla 

tre följare. Genom uträkningen kunde författarna se ifall ledarna ansågs som transformativa 

innan intervjun samt ifall följarna höll med efter insamlad data. Vidare svarade även ledare och 

följare hur mycket de arbetade digitalt jämfört med fysiskt på plats. Vid beräkning av följarnas 

digitala arbete räknades medelvärdet av alla tre följares svar.  

 

                       
Tabell 6 & 7. Beräkning av transformativa ledarskap & digitala arbete (jämfört med fysiskt) 
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4.2.2 Datainsamling  

Genom att samla in data från både ledare och följare har vi möjlighet till att jämföra deras svar 

mot varandra. På så sätt kan vi se om det digitalt transformativa ledarskapet och val av digitala 

verktyg värdesätts på samma sätt. Vidare kan vi genom denna metod även bekräfta ifall det 

ledarna förmedlar stämmer överens med hur följarna upplever verkligheten. Därav är båda 

delarna av datainsamlingen av stor vikt för att besvara studiens syfte. Dessutom ger detta oss 

möjligheten till att framställa en ny analysmodell för digitalt transformativ ledarskap som 

bekräftas av båda parterna. På grund av en abduktiv ansats valde författarna att utföra studien 

genom kvalitativa metoder, datainsamling utfördes därför genom kvalitativa intervjuer och 

kvalitativa enkäter.  

 

4.2.2.1 Ledare 

Innan datainsamling från våra ledarrespondenter skapade vi en intervjuguide (se bilaga 8) som 

delvis var strukturerad (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Dessa frågor strukturerade vi vidare 

genom ett operationaliseringsschema (se bilaga 1) för att säkerställa att frågorna fångade det 

problem som var i fokus för att besvara vårt syfte. Därav strukturerade vi frågor främst utifrån 

insamlad teori för att på ett relevant sätt möta studiens syfte men inkluderade ett öppet 

tillvägagångssätt för att inte begränsa oss till tidigare teori. Utöver frågor inför intervjun 

konstruerades en kort enkät för att beräkna respondenternas transformativa ledarskap innan den 

faktiska intervjun (se bilaga 7). Den transformativa ledarskap enkäten strukturerades utifrån 

samma operationaliseringsschema som följarnas enkät (se bilaga 1, fråga 1) för att säkerställa 

att vi definierade och beräknade det transformativa ledarskapet på samma sätt och enligt teori. 

  

Innan intervjun skickades en inbjudan/intresseanmälan till respondenterna som visat intresse 

för att delta i studien (se bilaga 5). I den första inbjudan inkluderas studiens syfte, krav för 

deltagande, de olika datainsamlingsmetoderna som studien består av samt en enkät för att samla 

in bakgrundsinformation och beräkning av det transformativa ledarskapet. Om respondenterna 

önskade att få frågorna till intervjun mejlade på förhand fanns den möjligheten. Skulle några 

otydligheter finnas kunde respondenterna kontakta författarna för vidare information antingen 

via mejl eller telefon. Vidare efter att respondenterna valt att delta i studien genom att bekräfta 

tid och datum för intervju, svarat på bifogad enkät och vi beräknat och säkerhetsställt att 

respondenterna utför ett transformativt ledarskap skickades ett uppföljningsmejl. I 

uppföljningsmejlet (se bilaga 6) informeras ledarna vidare om studiens etiska överväganden, 

bekräftelse av datum och länk till digital intervju via Zoom, en begreppslista, intervjufrågor om 

de tidigare bett om det samt enkäten som ska skickas ut till tre följare (se bilaga 9). 

  

Under intervjun deltog båda eller endast en av författarna i mån av tillgänglighet, då prioritering 

var att välja så flexibla tider för respondenterna som möjligt. Intervjun började med att 

författarna presenterade sig själva. Vidare förklarades återigen att deltagandet var helt anonymt 

och att möjligheten fanns till att avbryta intervjun när som helst. Därefter frågade författarna 

om det var okej att spela in intervjun för vidare transkribering. Möjligheten till att inte bli 

inspelad gavs till respondenterna; skulle det ske antecknades alla svaren ner direkt i stället; 

däremot var det ingen av respondenterna som avstod inspelning. Efter informerandet startades 

inspelningen av intervjun och författarna började med att ställa öppna frågor för att mjuka upp 
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respondenterna. Därefter inleddes frågor relaterade till studiens syfte och följde till stor del den 

intervjuguide som tidigare konstruerats (se bilaga 8). Vid förtydligande eller för att skapa 

djupare förståelse för de svar som angivits ställdes följdfrågor. Intervjuerna var mellan ca 40 

och 60 minuter långa. Trots att vi valt att skriva tolkning av data efter intervjun anses tolkningen 

ske hela tiden under insamlingen, även om vi inte är medvetna om det (Söderbom & Ulvenblad, 

2016). 

  

Efter intervjun transkriberades intervjuerna med hjälp av det digitala verktyget Transkriptor 

(u.å). För att kunna transkribera alla intervjuer genom denna tjänst; i mån av utrymme; betalade 

författarna för en månads premiumfunktion av verktyget. Efter att verktyget transkriberat 

intervjuerna, lyssnades de igenom och korrigerades av författarna då verktygen ibland kunde 

missuppfatta vissa ord. Efter att transkriberingen varit godkänd enligt författarna påbörjades 

tolkning av data. 

 

4.2.2.2 Följare 

Innan datainsamling från våra följarrespondenter skapade vi en kvalitativ enkät (se bilaga 9). 

Frågorna i enkäten strukturerade vi genom ett operationaliseringsschema (se bilaga 1) för att 

säkerställa att frågorna även här angrep det problem som var i fokus för att besvara vårt syfte. 

Därav strukturerade vi frågor utifrån insamlad teori för att på ett relevant sätt möta studiens 

syfte, däremot ställdes frågorna även här på ett öppet sätt för att eventuell samla vidare 

information som tidigare teori kan ha utelämnat. Vidare ställdes en del av frågorna med 

följdfrågor baserade på tidigare svar i föregående fråga, för att vidare förstå förklaringen av 

respondenternas svar. Enkäterna skickades ut till följarna genom ledarna, förutom i ett av fallen 

där författarna fick kontaktuppgifter till Eriks respektive följare som skulle delta och kontaktade 

dem själva. Vidare skickades tre påminnelser till alla ledare då alla följare inte besvarat 

enkäterna direkt.  

 

Enkäten utfördes genom Google Forms (u.å). I inledningen av enkäten förklarades att 

datainsamlingen följde studiens etiska överväganden och var anonym, ytterligare tydliggjordes 

att respondenterna hade möjlighet till att avbryta deltagande när som helst under processen. 

Vidare delades enkäten in i tre huvuddelar som var ledarskap, digitala verktyg och utmaningar. 

En kort beskrivning angavs innan varje ny påbörjad del av enkäten. Efter datainsamlingen 

sammanställdes all data i ett Google Kalkylark (u.å) länkat till enkäten. Där filtrerades 

insamlade data utifrån tillhörande ledare för att på ett enkelt sätt få en helhetsbild av hur 

respondenterna svarat, vidare tolkades data. 

  

4.3 Dataanalys  

Arbetets analysmetod utgår utifrån en tematisk analys. Tematisk analys är ett av de vanligaste 

angreppssätten när det gäller kvalitativ dataanalys (Bryman & Bell, 2017). Arbetets dataanalys 

består av att skapa koder och identifiera teman som består av gemensamma och/eller 

återkommande handlingar och samspel som är av intresse för att besvara arbetets syfte. För att 

kunna utföra vår kodning av data har vi utgått utifrån Gioia-metoden (Gioia, Corley & 

Hamilton, 2013). Gioia-metoden är ett tillvägagångssätt som bygger på grundad teori. Genom 



 45 

metoden analyseras intervjuerna och man skapar en datastruktur. Den sker på följande vis, 

skapa första ordningens koncept, sedan skapa andra ordningens tema och avslutningsvis skapa 

aggregerade dimensioner (se figur 4). 

 

 
Figur 4: Egengjord Modell för kvalitativ datainsamling utformad av Gioia m.fl. (2013). 

 

Författarna började med att skapa koder för både ledare och följare utifrån insamlad data, 

koderna skapades utifrån det som var viktigt för arbetet syfte. Efter att skapat 206 koder för 

ledarna och 167 koder för följarna, började författarna gemensamt kategorisera alla koder under 

andra ordningens teman. Vidare skapades andra ordningens teman genom koder som berörde 

gemensam information. Anledningen till att författarna koda gemensamt var för att kodningen 

inte skulle bli personlig. Till en början skapade författarna 24st andra ordningens teman för 

ledarna och 18st för följarna. Vidare reducerades antalet då vissa kategorier och koder inte var 

relevanta till arbetets syfte. Följande andra ordningens teman kategoriseras vidare till tre 

aggregerade dimensioner, dessa var “digitalt transformativt ledarskap”, “digitala verktyg” och 

“utmaningar”.  

 

 
Tabell 8: Aggregerade dimensionerna och andra ordningens teman. 
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4.4 Kvalité  

4.4.1 Trovärdighet och Äkthet 

Trovärdighet handlar om att mäta det du har för avsikt att mäta (Byrman & Bell, 2017; 

Söderbom och Ulvenblad, 2016). Mängden data som behövs för att ge en rättvisande bild av 

forskningsproblemet beror på när datainsamlingen är mättad och nådd (Olsson & Sörensen, 

2021; Bryman och Bell, 2017). Med detta menas att det inte framkommer nya relevanta data, 

kategorier har utvecklats och dess variation har framkommit samt att relationen mellan olika 

kategorier har grundats och verifierats (Bryman och Bell, 2017). Trots ett mindre urval och att 

ett annat val av respondenter hade kunnat tolka och svara på frågorna till viss del annorlunda 

på grund av den kvalitativa metoden, anser författarna att datainsamlingen har mättats då de 

tydligt funnit gemensamma och återkommande samband. Tillförlitlighet berör hur väl 

forskarnas observationer stämmer överens med de teoretiska idéer de utvecklar (Bryman & 

Bell, 2017). Författarna har strukturerat datainsamlingen utifrån operationaliseringsscheman 

för att säkerhetsställa att den data som samlas in är relevant. Intervjuerna har således utförts 

genom en semistrukturerad intervjuguide för att ge respondenterna möjlighet till förtydligande 

av svar och specificerade av viktig information för studiens syfte. Ytterligare har all insamlad 

data i form av kvalitativa intervjuer spelats in och transkriberats för att undvika förlora och 

missuppfatta data, all data har även kodats för att ge en tillförlitlig bild av respondenternas svar. 

Vidare är författarna medvetna om att respondenter kan försköna sina svar för att förbättra deras 

resultat. Däremot bidrar studiens syfte till ökad trovärdighet eftersom svaren från ledare och 

följare kan jämföras med varandra och säkerhetsställa att data stämmer överens i likgiltiga 

frågor. Författarna är även medvetna om att respondenternas svar i frågor kring utmaningar kan 

ge defensiva reaktioner då detta är ett känsligt ämne att dela med sig av samt att följarna i stor 

utsträckning kan hålla tillbaks transparens kring deras ledares ledarskap. Studiens etiska 

övervägande och författarnas upprepning av detta bidrar däremot till vidare trovärdighet då 

respondenterna kan känna sig trygga och bekvämare med att besvara frågorna transparent. 

Författarna har ansträngt sig för att hitta trovärdiga och relevanta referenser för att kunna skapa 

en djupare förståelse samt beskriva den befintliga kunskapsluckan. Varierande källor som 

vetenskapliga artiklar, böcker och tidskriftsartiklar i form av vetenskapliga rapporter från 

organisationer och webbsidor har använts av författarna för att kunna bearbeta vårt bestämda 

forskningsämne. Samtliga källor i detta arbete har hänvisats och refererats utifrån 

referenssystemet APA den 6:e upplagan (The American Psychological Association). 

 

  

Överförbarhet handlar om i vilken utsträckning resultat kan generaliseras till andra sociala 

miljöer och situationer (Bryman & Bell, 2017). Detta är något som oftast utgör ett problem i 

kvalitativ forskning på grund av att fallstudier och begränsat urval. Däremot anser författarna 

att trots deras fallstudier och mindre urval, har de gjort ett varierande val av respondenter. Val 

av respondenter har inte begränsats till en specifik bransch, utan endast till digitalt och 

transformativt ledarskap. Detta ger därför möjligheten till att stora delar av studiens resultat 

såsom digitala verktyg för ledarskap, digitala ledarskapskompetenser samt utmaningar vidare 

kan generaliseras och är överförbara till liknande sociala miljöer och situationer. Enligt Bryman 

och Bell (2017) är bortfall något som rör själva urvalsprocessen och uppstår när vissa 
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respondenter vägrar samarbeta, de som står för bortfall väljer att inte svara på studien. Bortfall 

kan därför inverka på överförbarheten och generaliserbarheten. Ett visst bortfall tillkom från 

Eriks följare då endast en av tre angivna följare svarade på enkäten och författarna inte hade tid 

att vänta på deras svar i och med deadline för inlämning av arbetet. Däremot skickades tre 

påminnelser från både författarna och deras angivna ledare innan beslutet. Författarna tror att 

bortfallet var på grund av att de själva fått kontakta följarna. Enligt Bryman och Bell (2017) 

beräknas en studie med över 85% svarsfrekvens trots bortfall fortfarande räknas som utmärkt. 

Vår enkät fick in 19/21 svar vilket innebär en svarsfrekvens på 90% och anses därför fortfarande 

vara av betydelse. 

  

Pålitlighet handlar om att medlemmar i forskningslaget överenskommit hur de ska tolka det de 

ser och hör (Bryman & Bell, 2017). Forskarna har efter varje tillfälle av insamlade data 

gemensamt diskuterat tolkningen av data, vilket vidare framgått vara en gemensam syn på hur 

all data tolkas. Överförbarhet handlar om vilken utsträckning en studie har möjlighet att 

repeteras med likvärdiga resultat (Byrman & Bell, 2017; Söderbom & Ulvenblad, 2016). 

Studien kan i stor utsträckning användas för alla former av digitala ledare, främst i Sverige 

oberoende av vilken bransch de opererar i. Anledningen till att författarna främst begränsar 

studien till Sverige är för att de genom insamlade data förstått att val av digitala verktyg kan 

skiljas åt beroende på land, exempelvis att vi i Sverige använder oss av “Teams” medan de i 

USA föredrar “Zoom”. Vidare har studien bestått av en generell frågeställning som berör både 

ledare och följare i en digital miljö och kan därför appliceras i liknande miljöer såsom digitala 

organisationer. Vidare har studiens subjektivitet begränsat då den även utgått och berör problem 

som finns i tidigare forskning. Däremot är det omöjligt att frysa en social miljö och de sociala 

beteenden som gäller för att göra en studie replikerbar (Bryman och Bell, 2017). Dessutom 

behöver andra författare gå in i en liknande social roll som föregående forskare för att kunna 

jämföra det de ser och hör. Vi är medvetna om att den digitala miljön snabbt utvecklas och att 

digitala ledare opererar i en snabb föränderlig värld samt att fler organisationer arbetar digitalt 

vilket leder till nya utmaningar samt bättre vetskap om effektivisering av digitala verktyg och 

digitalt ledarskap. Detta leder således till att studiens resultat kan komma att bli utdaterade över 

tid. Däremot anser författarna att studien fortfarande kan användas som en grund för vidare 

forskning och är replikerbar om andra studier utförs inom kortare period av ca 1–3 år. 

  

4.4.2 Generaliserbarhet  

Generaliserbarhet handlar om vilken utsträckning det är möjligt att generalisera studiens 

resultat till andra likande situationer, det vill säga individer, grupper och organisationer 

(Söderbom och Ulvenblad, 2016). Enligt Bryman och Bell (2017) är det väldigt svårt att 

generalisera en kvalitativ studie då den består av ett specifikt urval. Även om studien inte är 

generaliserbar i statistisk bemärkelse kan datan fortfarande generera slutsatser som kan 

överföras till andra organisatoriska kontexter men begränsas inom den digitala miljön. Vår 

studie fokuserar främst på ledarskap och är därav generaliserbar för de som berörs av området. 

Vidare är vår studie begränsat till ett mindre urval men eftersom vårt syfte söker en generell 

bild kan studien generaliseras inom samma digitala kontext till organisationer, individer och 
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grupper. Dessutom anser författarna urvalet av respondenter bestå av ett varierande urval vilket 

vidare bidrar till generaliserbarhet. 

 

4.5 Etiska överväganden  

Genom hela uppsatsens arbetsprocess har författarna tagit hänsyn och hänvisat till de fyra 

grundprinciperna som presenterats av Vetenskapsrådet (2017). Dessa grundprinciper innefattar 

följande områden som sekretess, tystnadsplikt, anonymitet och konfidentialitet. 

Vetenskapsrådet (2017) beskriver att sekretess innebär att den information och de uppgifter 

som samlas in genom respondenterna ska sekretessbeläggas. Vilket kopplas till vår insamling 

av empirin och medför ett sekretesskydd som finns mellan författarna och respondenternas 

information. Definitionen av tystnadsplikt enligt Vetenskapsrådet (2017) säger att om sekretess 

förekommer i studien så innefattar det även tystnadsplikt hos författarna. Med det menas att 

den information som samlas in inte får spridas vidare i någon form (ibid). Respondenterna 

informerades om vilka möjligheter som fanns och att de när som helst kunde välja att avbryta 

intervjun och att inspelningen inför transkribering endast skedde med deras godkännande. All 

information som delgavs vid intervjuerna var enbart ämnat för författarnas kunskap och 

forskning. Innan intervjuerna gjordes så informerades respondenterna grundligt vad innebörden 

var med vårt syfte att samla in informationen, därefter fortlöpte intervjuerna i deras samtycke. 

Att informera respondenterna grundligt innan är viktigt eftersom utbytet sker enbart i samtycke 

annars är informationen inte godtagbar (Vetenskapsrådet, 2017). Enligt anonymitetsprincipen 

som Vetenskapsrådet (2017) beskriver ska känslig information som personuppgifter och 

liknande inte spridas vidare, och hänvisar även till att personen inte skall kunna kopplas eller 

identifieras på något sätt i relation till forskningen. Genom att forskarna använder fiktiva namn 

och benämningar säkerställer det att informationen som samlats in inte kan relateras till 

respondenternas riktiga identitet (ibid). Konfidentialitet är den sista principen som benämns av 

Vetenskapsrådet (2017) och innebär att alla personuppgifter, data och empirin som samlats in 

inte får ges ut till obehöriga eller förekomma i något kommersiellt bruk. Det innebär att 

författarna skyddar informationen och ser till att den inte sprids på något sätt. Allt material som 

samlats in och som används kommer endast att vara tillgänglig för oss författare och vår studie. 

Författarna har även i ett tidigt skede informerat respondenterna om de valmöjligheter som 

finns vid deltagande av intervjuerna, valen bestod av antingen personligt möte eller online via 

olika digitala verktyg.  
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5. Empiri  

__________________________________________________________________________ 

 

I detta avsnitt kommer resultatet från intervjuerna med ledare samt de kvalitativa enkäterna 

med följarna presenteras. Resultatet delas in i digitalt transformativt ledarskap, digitala 

verktyg och utmaningar i överensstämmelse med den förutfattade analysmodellen i kapitel 3. 

Resultaten kommer att presenteras ur både ledar- och följar perspektiv och är av vikt för att 

kunna tydliggöra likheter och skillnader. Vidare kan vi genom det här sättet belysa och enkelt 

bekräfta ifall det ledarna upplever stämmer överens med det följarna upplever. Både ledare 

och följares perspektiv är viktiga för studiens syfte och är anledningen till att de presenteras 

ingående.  

__________________________________________________________________________ 

 

5.1 Sara 

5.1.1 Sara’s ledarskap 

Sara är en teamledare och arbetar på ett IT konsultbolag, där hon ansvarar för ett seniort team 

som består av projektledare, scrum masters, produktägare, business analyst och agila coacher. 

Saras dagliga arbete består av budgetuppföljning, leveransuppföljning, säljmöten och interna 

möten. Sammanfattat arbetar hon med koordinering och personalhantering.  

  

5.1.1.1 Digitalt transformativt ledarskap 

För Sara innebär ledarskap att vara närvarande och coachning av följarna genom feedback. 

Vidare lägger hon till att ledaren ska finnas där för sina följare. 

  

"Men bara att man är nära att man lyssnar, finnas där, vi ska vara som en sköld för våra 

medarbetare. Vi ska ta all skit [...] Det skulle jag säga är ledarskap, någon som tar skiten och 

låter de andra glänsa." 

  

De viktigaste kompetenserna som digital ledare enligt Sara är först lättillgänglighet och sedan 

kommunikation. Enligt Sara ska ledare ska vara väldigt närvarande och hålla dagliga ”check 

ins” med alla följare. Vidare nämner hon att kommunikation är väldigt viktigt både i tal och 

skrift, där det är tydligt med informationen så att inget missas och att alla får samma information 

samtidigt. Ledaren måste vidare vara närvarande i kommunikationen och se alla följare, då 

kommunikationen sker digitalt och det är svårare att se hur alla mår när de inte träffas fysiskt. 

Hon tycker att det är viktigt att skapa en arbetsmiljö där följarna kan ringa upp henne utan att 

det ska kännas som ett stort steg eller vara obehagligt. Sara tycker vidare att det är viktigt att 

motivera och inspirera följarna så mycket hon kan i möten och i skrift. Sara försöker även att 

så gott det går bibehålla hur det tidigare varit när de arbetade fysiskt på plats.  

  

”Både liksom enskilt så klart, i varje liksom enskild chatt man har med varenda person, men 

också när jag vet att hon har gjort något bra, att man lyfter upp det i hela teamet. Ni måste 

bara veta vad vår nya medarbetare lyckades med denna månaden” 
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Sara sprider organisationens vision genom uppstartsmöten varje år och genom olika workshops 

några gånger om året. Visionen bygger på värderingar och företagskulturen. Utöver detta går 

Sara igenom visionen med varje följare för att anpassa det utifrån deras individuella nivå. 

Därifrån anpassar de visionen och sätter mål för att kunna applicera dem utifrån individernas 

kunskaper och erfarenheter. För Sara är följarna en viktig del av visionen och genom att jobba 

med visionen i anslutning till följarna lyckas hon föra den vidare och uppfylla den i hela 

organisationen. För att bibehålla en god kommunikation i arbetet använder Sara främst mail för 

viktig information och Teams för daglig kommunikation. Vidare använder hon sig av Teams 

och försöker utstråla sin personlighet i kommunikationen för att skapa en god laganda i teamet. 

Även om det är i skrift försöker Sara genomsyra känslor i meddelanden och prata med ett 

vardagligt språk. Sara lägger dock till att det är jätteviktigt att teamet även träffas fysiskt någon 

gång för att bygga relationer mellan varandra. 

  

” Så att jag skriver ju exakt så som jag tänkt och pratar […] Jag försöker kanske alltid så här 

peppa, ställa frågor och motfrågor, för då kanske folk svarar och engagerar sig fastän alla har 

jättemycket att göra och det ibland är svårt, men bara om någon enstaka svarar i alla fall så 

är det bra nog eller man gör en tumme upp på ett meddelande. Ibland har man inte tid att svara 

men man ger en indikation på att man sett det” 

  

Sara tycker att det är svårt att möta allas behov i ett digitalt team av 15 väldigt olika individer. 

Däremot försöker hon ha en öppen kommunikation och ställa frågor för att förstå följarnas 

individuella behov så gott det går. Hon indikerar att hon får anpassa sättet hon skriver och 

uttrycker sig på beroende på individen som ska ta emot informationen. Sara belönar följarnas 

prestationer både individuellt och i team.  

”Vi har en medarbetare som dricker redbull varje dag, så jag köpte liksom ett flak, men den 

personen blev jätteglad, men hade jag köpt det till någon annan hade de bara tänkt, vad ska 

jag göra med det här?” 

Hon belönar främst hela teamet genom gemensamma aktiviteter för att lyfta bra prestationer. 

Men även individuellt då de på uppdrag mäter kundnöjdhet på en skala 1–5. Vid en uppnådd 

femma brukar hon uppmärksamma det lilla extra genom en personlig gåva som är 

individanpassad. Detta tycker hon är väldigt viktigt då människor är den största resursen i 

organisationen, vilket således främjar varumärket och långsiktig lojalitet. 

 

5.1.1.2 Digitala verktyg 

Enligt Sara måste varje ledare ha en fungerande kommunikationsplattform för att bibehålla 

kontakt med följarna, har de inte det så tappar ledaren följarna. Mejl och Teams är därav de 

vardagligaste verktygen Sara använder sig av i ledarrollen. Utöver detta finns det ytterligare en 

rad av andra digitala verktyg hon använder sig av, hon summerar dem till 10 olika verktyg. Sara 

använder dessa verktyg bara för att hela organisationen använder samma verktyg, något 

organisationen gör för att skapa tydlighet och förenkla granskning av olika enheter och länder. 

Sara främjar vidare användning av ett digitalt verktyg som heter Peakon. Genom Peakon mäter 
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dem följar- och kundnöjdhet med hjälp av en global mätskala som heter NPS (Net promoter 

score). Där en funktion av systemet är att ställa frågor till kunder för att mäta deras kundnöjdhet. 

Genom deras svar kan verktyget räkna ut på en skala 1–10 hur stor sannolikhet det finns att 

kunderna rekommenderar organisationen till någon annan. Dessutom använder Sara verktyget 

en gång i månaden för att ställa frågor till följare relaterade till arbetsplatsen. Enkäterna som 

följarna svarar på är helt anonyma och avslöjar heller inte vilken tid svaren skickas in för att 

eliminera uteslutande baserat på när de varit online. Vidare analyseras resultaten sedan för att 

följa hur följarna mår och om något blivit bättre eller sämre under året. Exempel på frågor kan 

vara: 

  

”Och sen kommer lite andra frågor liksom, hur mår du? Hur är din fysiska arbetsplats? Får 

du det stöd du behöver från din chef? Hur är ditt uppdrag? Tycker du om kontoret?” 

  

Vidare förklarar Sara att deras interna CRM/säljsystem Thor (The heart of relationships) hjälper 

henne som ledare samla allt på ett och samma ställe när det gäller rapportering av följarna, 

uppföljning av uppdrag, timpriser, vinst, var vinsten ska investeras. Det ger Sara en tydlighet, 

struktur och transparens mellan henne och följarna när hon kan se hur det faktiskt går i arbetet. 

Sara indikerar att arbetet blir effektivare när ledaren har den kollen samt att de genom städning 

uppkoppling har möjlighet att direkt kolla upp det på data eller telefon.  

  

”SAP Concur eller CTR kanske? Sen har vi ett annat som heter Corporate Directionary också, 

vi har typ fyra olika. Det är ju kaos. Men det är för att vi kan mäta olika grejer i varje system.” 

 

Trots det interna CRM verktyget använder Saras organisation andra verktyg inom samma 

kategori. Hon medger att de inte saknar något verktyg och att det känns som att de har allt men 

att det kan bli rörigt att operera mellan så många olika verktyg av samma slag. 

 

5.1.1.3 Utmaningar för ledaren  

Enligt Sara finns det alltid digitala utmaningar på arbetsplatsen som ledare. Hon lyfter dock två 

huvudproblem som kan summeras till kontroll och välmående. Sara tycker att det är svårt att 

ha kontroll på följarna då hon inte på samma sätt kan följa upp eller se vad de gör under deras 

arbetstider. Tilliten mellan ledare och följare spelar därav en större roll i det digitala arbetet. 

  

”Man måste ju ha förtroende för alla medarbetare och kunna ha det tills egentligen motsatsen 

är bevisad” 

  

Vidare lyfter Sara utmaningar kring välmående som uppstår främst på grund av att hon som 

ledare inte träffar följarna lika mycket nu när de arbetar digitalt. Detta leder således till att hon 

känner en avsaknad av fysisk kontakt då hon inte längre kan se hur följarna tänker och mår. 

Hon tycker att det kan vara svårt att skapa en trygg gemenskap när det bara är digitalt och de 

inte har de vardagliga interaktionerna. Enligt Sara mår den yngre generationen sämre och 

studier visar på att detta försämras för varje år som en trend. Detta enligt Sara, för att vi är 

ständigt uppkopplade vilket skapar stress. 
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”Och det kanske är något man alltid inte säger, utan det kanske bara ligger och gnager och 

gnager och gnager så här. Bara nu när vi har detta möte. Jag har 12 Teams meddelanden 

liksom som ligger och väntar som blinkar nu så här rött. Det är såhär man är alltid tillgänglig” 

  

Sara nämner att hon tror att välmående förmodligen är den största utmaningen hos följarna 

också. För att lösa problemet använder de sig av ett digitalt verktyg som heter ”Qurant”. I 

verktyget kan följare registrera när de är sjuka eller behöver en sjukskrivning, vidare har de 

möjlighet till att prata med psykolog tre gånger om året; helt anonym; utan att ledaren notifieras. 

Endast om psykologen bedömer att det är något allvarligt kontaktas ledaren för eventuell 

sjukskrivning av följaren. Detta verktyg hjälper till med välmående på den digitala arbetsplatsen 

och lyfter problemet till ytan enligt Sara. Sara lägger till att det i dagens samhälle finns oändligt 

med digitala verktyg, som utvecklats mycket sedan pandemin och löser i stort sett de flesta 

tänkbara utmaningarna. Däremot påpekar hon att den största utmaningen är att vi inte ser 

följarna och måste försöka få dem att bli mer aktiva trots den digitala arbetsplatsen.    

 

5.1.2 Sara’s följare  

Alla Saras följare arbetar som projektlednings konsulter på seniornivå.  

 

5.1.2.1 Digitalt transformativt ledarskap 

Enligt Saras följare var den viktigaste kompetensen hos en ledare individ uppmärksammade, 

en kompetens dem alla var överens om att Sara uppfyllde. Enligt följarna måste ledaren kunna 

se och förstå varje individs behov samt att det är individen som utför arbetet och alltid därav 

kommer först. De nämnde vidare att vikten av individ uppmärksammande är av högsta grad då 

det kan vara svårt att känna sig sedd i ett digitalt sammanhang. Majoriteten av följarna visste 

däremot inte att Sara framförde visionen. 

  

”Jag tror det beror på att vi är en konsultfirma och visionen mest är att öka vinst och 

omsättning” 

  

Alla följarna tyckte att Sara bidrog till en god lagkänsla genom frekvent kontakt. De påpekade 

att deras ledare genom team luncher en gång i månaden, digitala fikor samt daglig kontakt på 

Teams lyckats upprätthålla en god lagkänsla på arbetsplatsen.  Vidare var följarna överens om 

att de hade en god kontakt och kommunikation till ledaren. Detta genom att ha individmöten 

utanför kontoret och uppmärksamma åtagande men framförallt kontakt genom digitala verktyg. 

  

”Hon hör ofta av sig på Teams, vi har en kanal för teamet, återkommandemöten etc.” 

  

Saras följare tyckte också att deras ledare genom att vara synlig och uppmärksammande lyckas 

förmedla ett engagemang som motiverar dem. Vidare visar Sara tillgänglighet och sprider 

glädje trots att de arbetar digitalt. Enligt följarna belönas både team och individuella 

prestationer genom beröm och uppmärksammande, vidare tillägger en av följarna att med denna 

motivation vill de fortsätta göra bra ifrån sig. 
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5.1.2.2 Digitala verktyg  

I form av digitala verktyg använder Saras följare främst Teams och MS Office programmet. 

Följarna använder Teams för både kommunikation med interna teammedlemmar samt externa 

kunder och tycker att verktyget för övrigt är väldigt enkelt att använda. MS Office programmen 

används för dokumentation och hantering av möten och kalenderbokningar. 

  

”Office program, kommunikation, planering, uppföljning, planering & uppföljning av budget 

& kostnader” 

  

Saras följare nämnde dock ett ytterligare digitalt verktyg som behövs för att kunna utföra arbetet 

effektivt, nämligen Miro som är ett Visual Collaboration Software. Vidare tycker Saras följare 

inte att de saknar digitala kunskaper och kräver heller inga andra verktyg då de redan har de 

flesta verktyg de behöver. 

  

5.1.2.3 Utmaningar för följarna 

Följarna hade spridda åsikter kring utmaningarna på den digitala arbetsplatsen. En följare tyckte 

att utmaningarna låg i kommunikationen och avsaknaden av fysisk kontakt. Den andra följaren 

tyckte att det var svårt att erhålla konkurrens effektiv kunskap för ny teknik då den ständigt 

utvecklas och den tredje såg inte direkta problem med det digitala arbetet. Enligt följarna kunde 

däremot lösa i första hand genom kommunikation i digitala verktyg då det är enkelt att snabbt 

kommunicera där. Vidare har följarna tillgång till en portal för självstudier vilket löser en del 

av utmaningarna relaterade till teknisk kunskap. Sammanfattningsvis summerar Saras följare 

de största digitala utmaningarna till välmående och tekniska kunskaper. 

 

5.1.3 Sammanfattning Sara 

 
Tabell 9. Sammanfattande tabell för Sara 
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5.2 Karl’s ledarskap 

5.2.1 Karl’s ledarskap 

Karl jobbar som produktägare i en organisation som arbetar med kommersiella fordon. I Karls 

roll arbetar han enbart med den delen som innehåller data och mjukvara och inte själva 

produktutvecklingen av nya bilar. I hans team arbetar de enligt ett Agilt arbetssätt och använder 

sig av SAFe ramverket som står för Scale Agile framework. Karl arbetar i Scrum team 

tillsammans med en Scrum Master i ledarrollen, där Karl ansvarar för att alltid utförs enligt 

plan och att de möter marknadens behov samt leverans ansvaret utåt i organisationen. Genom 

en backlog, en prioriteringslista, ser han över leveransen med nya funktioner som behöver 

implementeras.  

  

5.2.1.1 Digitalt transformativt ledarskap 

Enligt Karl är de viktigaste kompetenser som digitala ledare att kunna vara öppen, ödmjuk och 

transparent, med andra ord inte vara auktoritära i sitt sätt att tycka. På Karls arbetsplats i det 

Agila arbetssättet har de tagit bort titlar i teamet och trycker mer på att allt är ett gemensamt 

ansvar. Enligt Karl lyckas och misslyckas alla tillsammans om teamet inte möter alla mål, det 

är inte en persons ansvar utan hela teamets. Karl beskriver vidare med att ifall teamet inte lyckas 

leverera till det satta datumet är det hans ansvar att förklara detta till intressenterna utan att 

lägga någon skuld på själva teamet, det är viktigt att ledaren är transparent. 

  

”Det funkar inte riktigt med det gamla sättet av chefsroller där man är mer auktoritär och 

pekar med hela handen, utan här handlar det ju mer om att hitta en lösning tillsammans […] 

Det är väl det som gör att man inte kanske kan ha riktigt samma tanke som man hade förr eller 

i en evig klassisk gammal organisation kanske?” 

  

Som ledare inspirerar och motiverar Karl följarna hela tiden genom att prata i ”vi” form och 

inte i ”jag” och ”ni”. Enligt honom är det ”vi” som team som gör bra saker och mindre bra 

saker, de lyckas tillsammans och misslyckas tillsammans. Vidare menar Karl att han tar ett steg 

tillbaka och låter utvecklarna tänka fritt utanför boxen och jobba med innovation samt utmana 

dem i sitt arbete. Karl lägger till att han tror att de kan komma långt på det. Karl beskriver 

vidare att de jobbar mycket med visionen genom att dels prata om det i form av en längre 

framtidsplan som sträcker sig över 12 veckor, kortare ”sprinter” som består av två veckors 

intervall samt längre ”Roadmaps” som stäcker sig över 1,5 år framåt. Karl nämner att de 

försöker titta på Roadmappen två till tre gånger per år samt gå igenom den på nytt ifall det sker 

större ändringar.  

 

Karl utför kontakt och kommunikation med teamet främst Teams där vi har chatt och Teams 

kanaler. Ytterligare lägger han till att de använder ett verktyg som heter Miro, det är väldigt 

smidigt att jobba med när de går igenom Roadmappar. Dessutom får de som medlem upp 

notifikationer när det sker ändringar i dokumentet. Men i störst utsträckning sker 

kommunikationen genom bokade möten. Vidare bygger Karl god laganda genom att utföra 

olika former av teambuilding aktiviteter som bryter ner det dagliga arbetet i övningar. Karl ger 

ett exempel på en teambuilding aktivitet i form av lego byggen. Karl förklarar att teamet får en 
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uppgift på något följarna ska bygga som ska simulerar en ”Sprint”. I uppgiften får följarna 

instruktioner på vad bygget ska innehålla och sen får de på en angiven tid bygga det, i efterhand 

utvärderar teamet hur långt de kom, vad de lärde sig, hur de behöver tänka framåt, vad som 

saknades samt om de kan hitta bättre ”bitar” till samma bygge. 

  

”Egentligen ett dagligt arbete eller det du gör på 2 veckor, fast att du gör det på kanske 5 

minuters intervaller istället. Så får du en uppgift att bygga någonting och så lär man av det. 

Okej, men vad lärde vi oss av att inte ha så mycket information och vad lärde vi oss av att ha 

mer information och hur hjälpte det?” 

  

Vidare nämner Karl att han kan identifiera följarnas individuella behov eftersom han tidigare 

varit i samma roll. Karl började som utvecklare och arbetade vidare till att bli Scrum Master, 

till att nu arbeta som produktägare. Karl nämner att det underlättar att sätta sig in i rollen av 

följarna när de tidigare jobbat inom den delen av teamet. Karl belönar följarna främst genom 

feedback. Han utför detta främst i teamform genom att presentera feedbacken till alla då han 

tycker att det är viktigt att trycka på helheten. Dessutom förmedlar han vidare till utvecklarna 

om intressenterna förmedlat något positivt till honom så att de också får höra det. Enligt Karl 

gäller samma sak vid sämre prestationer, om någon inte hunnit leverera något enligt ansatt tid, 

berättar han för intressenterna att ”vi” inte hunnit med det. Karl medger dock att om en 

utvecklare gör något bra som att lösa ett problem ger han positiv feedback till den personen 

individuellt, men att det i slutändan handlar om teamet. 

  

5.2.1.2 Digitala verktyg 

I Karls ledarskap använder han mest Teams för att kommunicera med de som inte är på plats. 

Karl nämner att Teams är mer önskvärt att använda när det kommer till mötesbokningar då det 

är kopplat till Teams och går via Outlook och de flesta sätter upp Teams kanaler. Karl lägger 

till att vissa mer tekniska avdelningar också använder Slack för samma funktion. Vidare nämner 

han att de har andra verktyg runt omkring som till exempel Miro. Ett verktyg som är väldigt 

bra för teamworkshops men inte specifikt för att leda teamet. Vidare använder Karl Azure 

DevOps för deras planeringslistor och sprinter, där alla följarna är inloggade. 

  

När det kommer till vilka digitala verktyg som en ledare behöver, tycker Karl att alla ledare 

behöver någon form av virtuell mötesplattform som Teams eller Zoom. Vidare nämner han att 

ett planeringsverktyg såsom Miro, Azure DevOps, JIRA kan vara bra. Dessutom tycker han att 

Teams chatten och Teams kanaler samt Slack kan användas till att skicka feedback och 

kommentarer. Generellt tycker Karl dock att det finns många verktyg, men att det viktiga är att 

se vilka områden teamet behöver använda och hur de använder dem för att sedan kunna välja 

verktyg. Vidare medger Karl att han inte saknar något digitalt verktyg. Enligt honom arbetar 

han i en stor organisation med olika bakgrunder inom produktionsutveckling, digitalt, kvalité 

och fabriken där andra chefer köper in nya verktyg samt användning av opensource lösningar. 

Därav arbetar alla team med olika verktyg enligt Karl. Ett verktyg löser inte allas behov vilket 

är anledningen till varför chefer tar in nya verktyg och bygger på organisationen. 
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5.2.1.3 Utmaningar för ledaren  

Karl nämner att en återkommande utmaning kommer i form av nätverksuppkoppling, närmare 

bestämt när de kommunicerar med utländska team. Enligt Karl tycker han att följarna stöter på 

samma problem. Internet är väldigt kritiskt för deras arbete och allt arbete finns uppkopplat på 

Onedrive. Vidare nämner Karl att det kan vara en utmaning med många olika 

kommunikationskanaler och verktyg när de arbetar i en stor organisation.  

  

”Vi har många digitala verktyg så det kan vara svårt att veta vilket man ska använda för att 

kontakta rätt. Innanför teamet har man bestäm men utanför teamet kan det bli mer komplicerat” 

  

Enligt Karl kan de lösa dessa utmaningar på bästa sätt genom att komma överens. Teamet bör 

utföra något typ av ”way of working” eller ett team agreement där de kommer överens om vilka 

verktyg som ska användas. Karl poängterar även att en högre ledning kan besluta om vilka 

digitala verktyg som ska användas, men att det är svårt att komma dit när det är så stor 

organisation. Karl tycker att de löser utmaningar med avstånd genom digitala verktyg då de nu 

kan arbeta hemifrån och utomlands. Dessutom medger Karl att distansarbete blivit mer 

accepterat efter pandemin och att alla följare blivit bekvämare med att jobba i Teams och hålla 

workshops i Miro. Däremot nämner Karl att det aldrig är 100%, ett fysiskt möte är alltid ett 

fysiskt möte. 

 

5.2.2 Karl’s följare   

Karls följare jobbar som moln ingenjörer och data ingenjörer hos Karls team inom 

fordonsbranschen.     

 

5.2.2.1 Digitalt transformativt ledarskap 

Enligt Karls följare är snabbt anpassningsbar den viktigaste kompetensen hos en digital ledare, 

eftersom det kan ske många snabba beslut som ändras hela tiden. Den näst viktigaste kunskapen 

är tekniskt kunnande hos ledaren enligt följarna. Eftersom de jobbar inom en teknisk bransch 

krävs det även den kompetensen för att de ska kunna förstå varandra. Andra kompetenser som 

följarna tycker är viktiga är själva förmågan att kunna leda, alltså ledarskapsförmågor. Karls 

följare anser att han förmedlar organisationens vision på ett bra sätt. Följarna beskriver att Karl 

brukar ha gruppmöten varje månad, för att teamet ska få bättre perspektiv av organisationens 

vision. Karl leder de här mötena och brukar ta upp diskussioner och feedback från teamet.  

  

“Karl förklarar på ett sätt som vi förstår vad som är organisationens mål och varför vi 

förväntas klara av uppgiften i framgången mot visionen.” 

  

Följarna tycker att Karl föregår med gott exempel när det kommer till teamkänsla. Han är alltid 

uppmuntrande och ser till att teamet är motiverade att förbättra sina digitala färdigheter. 

Samtidigt som han informerar följarna om vilka nya funktioner och verktyg som är på ingång. 

Vidare tycker följarna även att Karl har en god kommunikation till teamet och följarna. Karl är 

alltid tillgänglig på Teams för teamet och han är bra på att uppdatera statusen om han inte skulle 

vara tillgänglig för tillfället. Följarna nämner även att de har en och en möten varannan vecka 
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där de diskuterar arbetsplatsen, olika utmaningar och även personliga saker för en bättre 

arbetsbalans. Enligt Karls följare håller de alla med om att Karl är bra på motivation och att 

inspirera dem. Han motiverar med sina egna idéer på lösningar. Han ser alltid till att inspirera 

följarna till att utvecklas och förbättra sina färdigheter. När det kommer till belöningar är 

följarna lite splittrade, en följare nämner att Karl belönar teamet och en annan följare beskriver 

att han inte ger belöningar.   

   

5.2.2.2 Digitala verktyg 

Karls följare använder de digitala verktygen Snowflake, WhereScape 3D och RED, Azure 

DEVOPS och Microsoft Teams inom organisationen. Snowflake, WhereScape och Azure 

verktygen används när de ska utföra sitt arbete. Det är mer tekniskt krävande 

programmeringsprogram. Microsoft Teams använder dem för att kommunicera både internt och 

externt. Azure Devops används som planeringsverktyg inom organisationen för att strukturera 

arbetet. Genom Snowflake och WhereScape får de sina dagliga arbetsuppgifter utskickade samt 

information om organisationen. Följarna tycker inte att de saknar några specifika verktyg just 

nu, de digitala verktygen som de har krävs för att utför arbetet. 

  

”Devops används för rapporter, projektledning och planering. MS Teams används för 

videosamtal, möten och delning.” 

  

Följarna tycker att de har den kunskap som krävs för sina roller inom organisationen, det är en 

nödvändighet. Skulle följarna sakna någon kunskap kan de alltid skaffa den i organisationen. 

Oftast är det genom självlärning, erfarenheter och samarbeten mellan följare i teamet som gör 

att de kan uppnå den önskade kunskapen.  

  

5.2.2.3 Utmaningar för följarna 

Följarna beskriver att det finns utmaningar i att samarbeta och planera inom organisationen. 

Men det är något som de beskriver finns överallt och är inget som specifikt är ett stort problem. 

Sen finns det även utmaningar i övergången från gamla till nya digitala verktyg. Då måste de 

ta hänsyn till datasäkerhet och vilken information de kan föra över utan att det blir ett problem 

juridiskt. Utmaningarna löser följarna med hjälp av samarbeten och planering vilket dem klarar 

av genom deras digitala verktyg som finns idag samt deras Agila ramverk.   

  

En utmaning som följarna tycker har betydelse för arbetet är att skapa en bra arbetsbalans. 

Ibland kan det vara svårt att ha just den balansen när de arbetar i ett team. Vid vissa tillfällen 

blir det att pressen att de ska leverera en färdig produkt i tid skapar en stressigare arbetsmiljö 

och förstör den arbetsbalans de har annars. Välmående spelar en stor roll i den stress som kan 

infinna sig menar följarna eftersom tidspressen blir väldigt påtaglig emellanåt. Andra stora 

utmaningar enligt följarna är att kommunicera på ett effektivt sätt som gör att alla är tillgängliga. 

Följarna jobbar på olika projekt och gör olika saker för att uppnå en helhet inom teamet vilket 

ibland kan splittra teamet när de ska kommunicera saker.  
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5.2.3 Sammanfattning Karl 

 
Tabell 10. Sammanfattande tabell för Karl 

 

5.3 Maja 

5.3.1 Maja’s ledarskap 

Maja jobbar som produktägare inom IT branschen och har ansvaret för att sitt team uppnår de 

resultat som krävs. Majas roll som produktägare är att arbeta med mjukvaruutveckling till olika 

projekt och program för att det ska fungera tekniskt. Majas dagliga uppgift är att följa upp och 

se till så att projekten flyter på som de ska och att tidsramen håller. Maja jobba mestadels digitalt 

men det förekommer även fysiska arbetstillfällen där hon träffar kunder och följare.   

  

5.3.1.1 Digitalt transformativt ledarskap  

Ledarskap för Maja är främst att ge möjligheten till att kunna producera de arbetsuppgifter som 

ska göras, och att hon som ledare gör det möjligt för sina följare att kunna utföra det. Med det 

menar hon att de skapar förutsättningar för sina följare att kunna arbeta och utvecklas på 

arbetsplatsen. Det är Majas främsta uppgift som produktägare är att kunna skapa de bästa 

förutsättningarna som går för sina följare och deras utveckling. Genom vägledning  ser Maja 

till att hennes följare är på rätt spår och leds i den önskade riktning som är satt. Hon beskriver 

även att det är viktigt med tydlig struktur och att förklara hur utvecklarna ska definiera arbetet 

som behöver göras innan start.  

  

”Slänger man en bunt med papper i någons knä med instruktioner så blir det oftast inte lika 

bra som när man pratar med dem när det gäller komplexa arbetsuppgifter.”    
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Maja nämner att kompetenser som är viktiga inom ledarskap är att ledaren har god hand om 

människor. Ledaren ska vara öppen och mottaglig för andras åsikter och tankar så att de kan 

kommunicera med många olika typer av personer. Maja beskriver sig själv som en person som 

kan skifta beroende på vilka sociala kompetenser som situationen kräver. Det handlar om en 

balansgång för att de ska förstå rätt kontext i sammanhanget. Maja tycker att det är en fördel 

om de kan få en övergripande kunskap och en helhetsbild över teamet och organisationen för 

att kunna agera på bästa sätt. Maja menar att kommunikation är viktigt och att hon fungerar 

som ett stöd till de olika funktionerna, det innebär kanske inte att hon alltid vet svaret. Men hon 

ska alltid veta vart de kan vända sig till isåfall för att få den bästa kunskapen inom området. 

Följarna ska känna att de kan vända sig till Maja oavsett vilken typ av fråga de kan tänkas ha. 

Utifrån Majas perspektiv på kompetenser rankar hon kommunikation som den första, struktur 

som andra och övergripande kunskap som tredje. Maja nämner även när det kommer till 

motivation och inspiration till sina följare är det viktigt att de förklarar värdet av arbetet och 

processen. Samt att bibehålla den goda kommunikation de har i det vanliga fysiska 

kontorslandskapet fast digitalt.  

  

Maja beskriver att visionen inte är något som hon direkt jobbar med i organisationen. Utan hon 

arbetar mer med att bryta ner visionen i mindre delar som hon sedan tar vidare och jobbar med 

inom teamet. Det handlar om att göra visionen mer förståelig för följarna och vilka utmaningar 

som krävs av dem. Ofta jobbar Maja och hennes team i något som hon förklarar som iterationer 

eller sprinter, där de jobbar i två veckor i taget följt av en sjätte vecka av uppföljning. Vid de 

här stegen förklaras visionen och hur de ska nå den.  

  

”I början av varje iteration så presenterar vi det vi ska jobba med och även varför vi ska jobba 

med det och då förklaras även den övergripande planen.”   

  

Kommunikation är viktigt för Maja och det upprätthålls genom traditionella event, dagliga 

startups möten, planeringsmöten och liknande. Men för att knyta an till följarna på ett mer 

personligt plan föredrar Maja att höra av sig personligen så ofta som möjligt och checka av med 

utvecklarna. Det behöver inte nödvändigtvis vara formella möten och samtal utan det ska vara 

högt i tak och de ska kunna snacka om allt. Bara för att det är ett möte ska det inte kännas som 

att ledaren kollar på att följarna gör som de ska, utan att de har de dagliga kontors samtalen 

med. Det ska kännas som en bra miljö där ledaren är lättillgänglig och enkel att nå.   

  

”Att man hör av sig personligen och ofta, vilket inte nödvändigtvis behöver vara relaterat till 

arbetet utan att om man bara vill snacka lite skit så ska det vara möjligt det med. Vad som 

personen än har på hjärtat just där och då ska vara okej.” 

  

I Majas fall när det kommer till att ha en god laganda benämner hon det som lite problematiskt 

när det kommer till deras bransch. Det beror på att de byter team så ofta och frekvent att det är 

svårt att riktigt lära känna alla på en djupare bas. Men för att motverka det här när de byter team 

ofta försöker Maja att ha olika lära känna varandra övningar innan de startar upp i det nya 

teamet. Det kan vara enkla saker som att följarna presenterar sig och berättar något om sig själv 
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och sitt liv eller intressen. Det är även bra för här kan följarna få veta vilken typ av utvecklare 

de är och vad som kommer att vara deras uppgift så att de får en bättre överblick. Maja 

uppmuntrar även följarna till att använda chatten flitigt om det skulle vara något.  

 

Maja försöker möta alla individuella behov som kan uppstå men det är inte alltid enkelt. Vissa 

av följarna i teamet gillar att ha en pågående konversation dagligen medan andra vill bara vara 

delaktiga om det är relevant och viktigt med tydlig agenda. På det viset är det svårt att tillgodose 

alla behov eftersom det är unikt från följare till följare. Eftersom de jobbar digitalt blir det också 

mer automatiskt att han fokuserar på en enskild följare åt gången. Då faller det bort spontana 

interaktioner som kanske annars hade förekommit om de gått förbi i en korridor. Vikten av att 

belöna både individen och gruppen i sig är nödvändigt för att alla ska utvecklas enligt Maja.  

  

”Efteråt finns det möjlighet för att dela ut komplimanger till varandra där man lyfter och 

belönar prestationer.” 

  

Gruppen kräver bekräftelse på att det som de producerar fungerar och är bra samt att individen 

i sig måste känna sig sedd och hörd. Efter varje iteration har de något som heter retrospekt där 

de tar upp både bra och dåliga saker kring projektet. Här finns möjlighet till feedback till 

gruppen och de diskuterar både det bra och dåliga för att kunna utvecklas.  

 

5.3.1.2 Digitala verktyg 

När det kommer till kommunikationsverktyg använder Maja Teams inom sin organisation och 

det där allting sker. Från dagliga möten till kommunikation via chatt, delning av information 

med mera. När de delar information mellan varandra i teamet använder de en applikation som 

heter Confluence. Där kan följarna dela dokument som de jobbar i och det är tillgängligt för 

alla att arbeta i. Sedan har även organisationen en plattform där de jobbar emot kunder och 

partners, vilket heter Zendesk och är en plats där de kan dela med sig av information. Men för 

att Maja ska kunna sköta de dagliga arbetsuppgifterna använder hon sig av Microsoft Teams. 

Maja nämner även verktygen Miro, ett verktyg som de använder där de spånar på idéer och 

kommer fram till nya lösningar. Miro är ett projektledningsverktyg som används inom 

organisationen och i teamet.   

  

”Vi använder Microsoft Teams på min arbetsplats och det är väl där 99% där allting sker i vår 

organisation.” 

  

Maja använder Teams till både chatta med teamet och individuellt eftersom det är 

organisationens största kommunikationskälla. Hon har enskilda grupper som är kopplat till 

enbart henne och teamet men även individuella chattar med enskilda personer. Även när Maja 

pratar med ledningen så finns det enskilda grupper där enbart ledningen utbyter information 

och diskuterar. Men det förekommer att hon använder telefon och chattfunktioner till största 

del inom organisationen. Confluence verktyget som Maja använder är mer riktat till utvecklarna 

och är ett stöd för att kunna förklara funktionerna i mjukvaran.  
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”Är det något verktyg som verkligen är nödvändig för vårt arbete så är det Teams definitivt för 

att knyta samman både organisation och individer.” 

  

I nuläget är det inget direkt verktyg som Maja saknar för att kunna leda teamet och 

organisationen. Men är det något som Maja tycker att de behöver i deras organisation är det 

främst Teams och Slack för att ledaren ska kunna leda effektivt enligt henne.  

 

5.3.1.3 Utmaningar för ledaren  

Enligt Maja upplever hon att det är en utmaning att följarna inte känner samhörighet till 

varandra eftersom de inte träffas fysiskt. Det blir svårt att få en bra uppfattning om sina följare 

eftersom hon inte kan se kroppsspråket lika bra. Närhet är också en stor faktor att det inte är 

lika enkelt att bara gå inom på kontoret och ställa en snabb fråga exempelvis. Sen är det en 

utmaning att lyckas koordinera alla olika avdelningar så att de jobbar mot ett och samma mål. 

Miro fungerar bra i det sammanhanget när de ska sitta och klura på idéer men det är inte alls 

samma som att alla sitter i ett fysiskt rum. Miro är ett bra komplement men det är väldigt svårt 

att få den känslan som finns i ett rum fullt med människor. Där är följarna mer spontana och de 

kan vara på hugget. Kollar hon på hur följarna upplever utmaningarna är det inte samma sak att 

parprogrammera över nätet som att göra det på plats, beskriver Maja. Det är inte lika enkelt och 

smidigt att fråga efter hjälp om de skulle köra fast och sitter själva. Sitter följarna bredvid kan 

de alltid dubbelkolla med den andra och få input direkt. För att de ska kunna lösa det enligt 

Maja behöver ledaren försöka ha ett öppet landskap som gör det möjligt för att spontant kunna 

ställa frågor via chatt och telefon. Tanken med det är att ledaren ska försöka få bort så mycket 

som möjligt av de sociala barriärer som finns i organisationen.    

  

”Utmaningen är väl när man samarbetar på en daglig basis digitalt, det är inte samma sak som 

att sitta bredvid och få snabb feedback helt enkelt.” 

  

Idag fungerar de digitala verktygen som Maja använder bra och utan de verktygen skulle inte 

möjligheten finnas att utföra hennes jobb lika bra. När Maja ser skillnaden exempelvis innan 

pandemin så har de digitala verktygen förbättrats mycket och gjort det mer användbart. Teams 

har exempelvis en egen whiteboard funktion nu som de kan rita på under samtal. Ser Maja till 

de utmaningar som hon löser idag med hjälp av digitala verktyg så är det att hålla samman 

teamet bättre och följarna. Att ledaren kan koppla samman många olika individer på olika 

platser möjliggör en effektivare utveckling. Att kommunicera nu känns mer naturligt än vad det 

tidigare gjort vilket skapar ett bättre arbetsklimat. Nu har Maja många samtal en och en och 

hinner med att prata med fler personer dagligen genom den här tekniken som Teams erbjuder.  

 

5.3.2 Maja’s följare 

Majas följare arbetar som Automations ingenjör, senior utvecklare och mjukvara ingenjör inom 

IT branschen.  
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5.3.2.1 Digitalt transformativt ledarskap 

Enligt Majas följare är den viktigaste kompetensen hos en ledare att de snabbt ska kunna 

anpassa sig efter situationen. Varför just det här är den viktigaste kompetensen hos följarna är 

för att det underlättar arbetet som ska utföras. Om inte den tekniska kunskapen och 

kompetensen finns hos ledaren så riskerar det att missförstånd och värdefull tid försvinner. Det 

individuella behovet hos följarna är något som dem rankar olika, en följare menar att det är 

viktigt medan två andra menar att det spelar mindre roll. De flesta följarna håller med om att 

Maja framför organisationens vision på ett bra sätt. Följarna beskriver att Maja brukar bryta ner 

visionen till mindre delar vilket gör det mer hanterbart att förstå. Följarna tycker att Maja lyckas 

bra med att dela upp visionen i de arbetsuppgifter som skall göras på ett konkret sätt.  

  

”Inte specifikt kompetens, men att ha lätt för att lära sig nya digitala verktyg och liknande, 

leder till att snabbt kunna anpassa sig till nya mer effektiva arbetsprocesser.” 

  

Majas följare tycker att hon bidrar till att få en god lagkänsla i teamet, något som hon gör genom 

kommunikationsverktygen. Maja ser till att det alltid är en god stämning, och skulle man stöta 

på ett hinder eller liknande hjälper hon till och stöttar. Det som bidrar till den goda lagandan 

inom teamet är att de har vardagliga och trevliga pratstunder som förklarar på ett tydligt sätt 

vad som förväntas av följarna. God kommunikation är viktigt enligt följarna eftersom det mesta 

arbetet sker digitalt i organisationen.   

  

”Hon respekterar och uppskattar varje medlem i teamet. Samtidigt som hon hittar en balans 

mellan personlig och team kommunikation. Det är en bra arbetsmiljö och en vänskaplig 

atmosfär." 

  

Alla följarna var överens om att Maja var duktig på att motivera följarna i det digitala arbetet. 

Hon motiverar oss genom att förklara varför en uppgift är ett problem så att det blir mer 

förståeligt. Maja motiverar även följarna genom ett personligt exempel som är enklare att knyta 

an till. Vilket skapar en större och bättre förståelse. Maja är noga med att ge beröm till teamet 

när vi lyckats bra med en arbetsuppgift. Enligt följarna belönas både prestationer i teamet och 

individuellt. Det görs genom uppskattning och att hon berättar vilket bra jobb som utförs. Maja 

ser till att följarna personligen utvecklas samtidigt eftersom det främjar välmående.  

  

5.3.2.2 Digitala verktyg 

Majas följare använder sig av Azure Devops, MS Teams, Outlook, Confluence och Hela 

Microsoft Office paketet. Azure devops använder följarna till att organisera arbetsuppgifter. 

MS Teams använder dem för all kommunikation inom organisationen. Outlook används till 

mail och Confluence används för att dokumentera nya funktioner som utvecklarna tar fram. 

Följarna beskriver att de kunskaperna som krävs för verktygen har dem inom teamet. 

  

”Vi använder även gruppchatt inom våra teams där vi gör allt från att hjälpa varandra till att 

småprata vilket leder till trygghet i teamet.” 
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För att få de kunskaper som krävs är det mycket att de lär sig allt eftersom och att det alltid 

finns möjlighet att fråga varandra om hjälp, menar följarna. Följarna tycker att verktygen är 

väldigt användarvänliga i sitt ursprung så det är enkelt att lära sig hur det fungerar. 

 

 5.3.2.3 Utmaningar för följarna 

En utmaning som följarna tycker är av betydelse är när det skapas nya team. Då behöver följarna 

lära känna de nya teammedlemmarna och då är det oftast via olika gruppchattar. Följarna 

beskriver att gruppchatten hjälper till en del, men att det inte är samma sak som att ses fysiskt 

och är alltid lite stelt i början. Det tar oftast längre tid att lära känna någon digitalt än fysiskt. 

Även svårigheter med att ibland kunna visa upp sitt arbete känns som en utmaning. En följare 

beskriver att när en sådan situation uppstår känner följarna sig stressade eftersom ledaren inte 

kanske ser att följaren arbetar, då det är svårt att visa upp hur mycket arbete som ligger bakom 

projektet ibland. Det beskrivs även av följarna att privatliv och arbete kan vara svårt att skilja 

på ibland eftersom allt är digitalt. Följarna kan arbeta hemma och på jobbet, men är de hemma 

är det svårare att skilja på privat och arbete, nämner en följare. Kommunikationen är en faktor 

som kan bidra till svårare arbete om det är svårt att nå den personen man behöver, vilket kan 

påverka arbetet, beskriver en följare.    

  

 

5.3.3 Sammanfattning Maja 

 
Tabell 11. Sammanfattande tabell för Maja 
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5.4 Per 

5.4.1 Per’s ledarskap 

Per är grundare och VD för ett SaaS bolag. En organisation han leder och lever i, hans ambition 

är att producera världens bästa SaaS bolag som vidare producerar den bästa tjänsten som hjälper 

organisationer i B2B göra komplexa affärer lite enklare. Organisationen finns i 3 världsdelar, 

där de har ett team i Asien, USA och Sverige. Ytterligare finns det två personer som jobbar från 

Serbien och en från Australien, totalt är dem 29 personer fördelat över organisationen och 

jobbar med olika funktioner. Per har ett övergripande ansvar för allt som är kundorienterat, det 

vill säga marketing, sales och customer success. Vidare är han också VD och på det viset en 

form av ledare, han gör det som krävs för att förenkla arbetet för sina följare samtidigt som han 

gör det som måste göras. Pers arbete består av väldigt mycket möten och sträcker sig till allt 

från säljmöten, till att resa kapital med investerare eller resa till USA för möten med styrelsen. 

  

5.4.1.1 Digitalt transformativt ledarskap 

För Per betyder ledarskap att leda andra människor till att göra sitt bästa mot den riktning du 

ämnar som ledare. Vidare lägger Per till att hans organisation är byggt som ett digitalt 

organisation och därav har det aldrig varit en skillnad huruvida ledarskapet är digitalt eller 

analogt. Enligt Per består ett bra ledarskap av fyra grunder, dessa är tydlighet, fokus, motivation 

och feedback. Per menar att du som ledare behöver bringa tydlighet till följarna i form av vad 

de behöver göra, fokus genom att hjälpa människor prioritera, motivera genom att bygga ett 

kluster av motivation i din organisation på alla tänkbara sätt, samt ge feedback. Dessutom 

nämner Per att en ledare ska göra allt detta med en empatisk omtanke för andra människor i 

form av att de har en betydelse. 

  

”Allt från att se individer, till att höra individer, för att kommunicera med individer, till att 

vara tydlig mot individer, för att tydlighet och fokus hjälper människor till att bli mer 

engagerade och motiverade.” 

  

Enligt Per finns det tre viktiga kompetenser inom det digitala ledarskapet. Han bryter ner dessa 

kompetenser till ett antal olika emotionella förmågor på ett antal olika perspektiv, det vill säga 

”EQ”. Enligt Per måste ledaren först kunna ha förmågan att lita på människor då det i ett digitalt 

ledarskap inte går att kontrollera vad andra människor gör. Vidare nämner Per den andra 

förmågan till att vara en grad av empati. Med det menar han att man ska kunna se genom någon 

annans ögon, det handlar om att kunna förstå. Vidare lägger Per till att när en ledare lyckats 

förstå kan man börja lita på människor 

  

”Det är det som gör att alla de här icke digitala ledarna i den digitala världen går åt skogen, 

för de börjar liksom försöka, de får liksom ångest för att de inte kan räkna pinnar över i många 

timmar du har jobbat eller var det verkligen kylen? Alltså gick du till kylen där mitt under 

mötet, vad var det där liksom?” 
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Per menar vidare att den tredje förmågan är den kommunikativa förmågan. Det är något som 

Per poängterar är väldigt viktigt när arbetet är digitalt. Han nämner att det är lätt när de jobbar 

digitalt att ledare skickar mejl med massa instruktioner. Detta enligt Per ska endast göras när 

det verkligen behövs och är en krissituation annars skapar det stor stress inom organisationen. 

Vidare poängterar han att människor kan göra liknande fast genom Teams chattar, nackdelen 

med detta är att man där heller inte får veta hur en människa mår eller hur de uppfattar dig. 

Därav lyfter Per att ledare måste flytta kommunikationen till ett mänskligt möte genom digitala 

verktyg. Enligt Per innebär det att han som ledare ska kunna kommunicera på rätt frekvens, 

beroende på situation. 

  

”Det innebär att när det är absolut lugn och ro så ska jag checka in en gång extra, så här tjena 

kul att se dina ögon [...] Sen så här nu börjar vi hagla frågor och svar, då kör vi dem i Teams 

och sen så när det riktigt viktigt, ja då skickar jag ett mejl med en task-list till dig och säger så 

här, du följer upp, återkoppla via Teams varje timme nu om det går åt skogen.” 

  

Per nämner att motivation och inspiration till följarna inte spelar någon större roll om det utförs 

digitalt eller analogt. Det viktiga är att du får gå tillbaka till frågan ”vad är det som får 

människor till att bli motiverade?”. Enligt Per är en grundläggande förutsättning för att bli 

motiverad och engagerad att följarna känner sig trygga. Digitalt bygger man trygghet genom 

kommunikation, vilket visar att du har empati och förstår den andra personens situation. Ett sätt 

att göra detta är med hjälp av tydliga ramar. Vidare förklarar Per att en ledare endast ska ge 

instruktioner till de personerna som behöver instruktioner annars kan det leda till att de blir 

omotiverade. En andra regel i att motivera följare är att förstå personen och vad som är absolut 

viktigast för människan. Per förklarar att när man förstår en människa kan ledaren ge uppdrag 

som motiverar och stimulerar dem. Nästa steg är att para ihop följarna med andra människor, 

eftersom människor som jobbar tillsammans med deras respektive kompetenser blir mer 

engagerade. Per framför visionen genom att kommunicera den genom ”Story telling”. Han 

menar att ledare ständigt ska förmedla vart de vill komma. Vidare nämner Per att en vision har 

en början, där vi är idag; en mitt, det vi behöver göra inklusive motgångar; samt ett slut, dit vi 

vill komma. Genom att gå igenom detta varje vecka i form av olika historier kopplade till arbetet 

styrker han visionen hos följarna.  God kontakt och kommunikation handlar enligt Per om att 

mottagaren måste förstå budskapet. Därav måste du verifiera att meddelandet gått fram och 

kommunicera tydligt. För att kommunicera berättar Per att de använder sig av olika kanaler 

såsom Teams, Slack, Mejl, Videomöten, LinkedIn, SMS och telefonsamtal men oavsett vilken 

kanal de använder så är det viktigt att vi säger samma sak. 

  

”Du använder alla kanaler som någonsin finns, men du ska sända samma budskap om jag 

skulle skicka ett mejl som säger A. Jag sitter i ett möte och säger B och sen så skickar jag en 

Teams meddelande som säger C, då kommer du inte ha en aning om vad du ska göra.” 

  

God laganda för Per handlar om att få människor att förstå varandra. Per menar att han i grunden 

måste sätta samman ett team och jobba med att de förstår varandra. Enligt honom måste de 

prata samma ”språk”, med detta menar Per att alla följare måste vara engagerade i 
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organisationens kultur. Med andra ord, när alla följare vet vad visionen är och vilka värderingar 

de har kan han som ledare skapa ett gott samarbetande klimat. 

  

”Att få människor till att förstå varandra. Människor som förstår varandra kan börja 

respektera varandra, människor som respekterar varandra kan börja hänga med varandra. 

Människor som hänger med varandra och har ett gemensamt mål och arbetar i samma riktning 

på ett effektivt och attraktivt sätt. Blir mer engagerade och når längre. ” 

  

Per berättar identifiera följarnas individuella behov genom att enkelt fråga dem. Detta gör han 

genom god kommunikation och emotionell förståelse. Han menar att om han förstår individen 

kan han uppfylla hens behov, förstå vad följaren drivs av. 

  

”Det är ju inte alltid så att alla individer ska få det de vill. Det är tvärtom kanske, vissa personer 

kanske ska få det de inte vill och så får de kämpa för det de vill, för att de är sådana människor. 

Det är de som verkligen gillar att the fight liksom.” 

  

Vidare berättar Per att han belönar följarna genom att berätta och ge feedback. Utöver det 

påpekar Per att han försöker skapa en kultur inom organisationen där ledaren och följanra kan 

berättar för varandra när de gjort något bra eller mindre bra. Per insisterar på att om följarna 

berättar för varandra när de gjort bra prestationer kommer det generera mycket mer positivitet. 

  

5.4.1.2 Digitala verktyg 

Per berättar att hans organisation ”har 100 verktyg” men att han som ledare främst använder 

sig av digitala verktyg såsom Outlook, Teams, Word, Excel, CRM-systemet Hubspot och deras 

egna SaaS plattform. Utöver dessa verktyg nämner Per även andra verktyg som Figma, Miro 

och Favro. Anledningen till att Per använder dessa verktyg är för att han som ledare behöver 

kunna kommunicera, planera, följa upp och visualisera. För att kunna kommunicera med andra 

inom organisationen använder han sig av kommunikationsverktyg som Teams och Outlook. 

Vidare använder Per Favro, Miro och Microsoft Office programmen för att kunna se hur 

planeringen fungerar. Genom Hubspot och Excell kan Per följa upp arbetet och se hur 

säljorganisationen presterar. Vidare lägger Per till att han använder sig av visualiseringsverktyg 

som Miro och Figma för att kunna skapa kreativitet och illustrera saker vid tillfällen där de i ett 

fysiskt arbete annars hade använt sig av whiteboards och post-it lappar. 

  

Enligt Per används verktygen för att skapa struktur och ge möjlighet till att planera och följa 

upp annars vet organisationen inte var vi befinner oss. Därav behöver de verktyg för att kunna 

utföra detta. I Pers organisation arbetar de väldigt digitalt och har därav en vana med att arbeta 

med olika digitala verktyg. Vidare nämner Per att andra verktyg kan användas, men att de är 

mer anpassade för själva arbetet ledaren utför och att de tidigare nämnda verktygen är de han 

behöver som digital ledare. Per medger att han har väldigt många digitala verktyg i 

organisationen. 
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5.4.1.3 Utmaningar för ledaren  

Som ledare anser Per att han inte har några direkt större digitala utmaningar, eftersom han varit 

med och grundat organisationen digitalt från början har han inte upplevt någon svårighet med 

arbetet. Vidare menar han att teknologin blir det ledaren och följarna gör det till, de kan använda 

tekniken både på gott och ont. När det gäller utmaningar för följarna menar Per att det alltid 

finns utmaningar i arbetet men att utmaningarna inte direkt rör teknologin. 

  

”Det är klart att alla har utmaningar, men utmaningarna i sig har inte med den digitala 

teknologin att göra, självklart inte i ett bolag som är digital first, så skulle det vara människor 

som har problem med den digitala teknologin skulle ha slutat för länge sedan.” 

  

Däremot medger Per att det självklart finns digitala utmaningar i liten grad. Detta kommer 

främst i form av att bygga trygghet mellan människor som fungerar bättre fysiskt. Per berättar 

att det inte direkt handlar om att han känner att följarna mår dåligt men att det handlar om 

subtila budskap i ord som sägs eller inte sägs på arbetsplatsen. Per menar att den transparenta 

sidan av arbetet kan försvinna lite i arbetet då det tappar den fysiska kontakten. Vidare förklarar 

Per att det handlar om att du som ledare kan på den fysiska arbetsplatsen med dina öron fånga 

upp konversationer till skillnad från den digitala arbetsplatsen där kontakten är av eller på. Per 

menar att detta leder till att du som ledare kan missa hur följarna mår om du inte direkt hör det.  

  

”Den som har problem och inte löser det med digital teknologi har ett problem” 

 

Per meddelar dock att de med hjälp av de digitala verktygen löser problem hela tiden varje 

dag i varje funktion som behöver visualisering, planering, uppföljning och kommunikation. 

Digitala verktyg är en självklarhet för Per idag. 

 

5.4.2 Per’s följare 

Pers följare jobbar som produktchef, digital marknadsförare och ekonomi/HR chef. 

  

5.4.2.1 Digitalt transformativt ledarskap  

Hos Per följare var den viktigaste kompetensen att ledaren motiverar till att lösa problem som 

inte var lösbara innan. Det var en kompetens som alla Per följare var beredda att hålla med om. 

Enligt följarna till Per behöver en ledare vara bra på att kommunicera och vara snabbt 

anpassningsbar i en snabbt förändrande värld. Eftersom de är i en ombytlig bransch krävs det 

att ledaren har rätt fokus till omvärlden. Visionen var något som Per kommunicerade bra enligt 

följarna och det var tydligt.  

  

”Genom individuella samtal och Teams möten med alla i företaget förmedlas visionen.” 

  

Alla Pers följare höll med om att han bidrog till en bra teamkänsla vilket han uppnådde genom 

bra kommunikation. Följarna förklarar att de ofta har möten som inte är jobbrelaterade och att 

moralen alltid är positiv. Per är artig och uppmuntrar i de digitala verktygen på mötena vilket 
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skapar god stämning. Per försöker skapa en så bra digital arbetsplats som möjligt genom att 

försöka efterlikna den fysiska. 

  

”Uppmuntrar och peppar i digitala kanaler. Lyfter upp bra prestationer och är lyhörd för 

feedback.” 

 

Följarna till Per tycker att han motiverar och inspirerar följarna genom coachande samtal, 

feedback och visar stort förtroende. Det gör han genom dagliga check-ins via Teams, telefon 

eller mail där han stämmer av hur arbetet går och hur det är. Motivation var något som alla 

följare var överens om när de beskrev Pers ledarskap. Per belönar både prestationer i teamet 

och individuellt.  

  

5.4.2.2 Digitala verktyg 

Pers följare använder digitala verktyg som Teams, Office, Miro, Pleo och Chat-GPT. Men deras 

huvudsakliga kommunikationskanal är via Teams och Officepaketet. Teams används för 

kommunikationen och Office används för att hantera dokument och information. Följarna 

tycker att verktygen de har tillgång till är bra och menar att de inte saknar något digitalt verktyg. 

Däremot lyfter Pers följare att ett eventuellt AI-baserat verktyg hade kunnat underlätta arbetet.  

  

”Verktygen används för kommunikation, struktur, planering och allmän arbetstrivsel.” 

  

Följarna lär sig hantera de digitala verktygen genom erfarenhet, självstudier och kurser. Många 

av följarna menar att de ibland får testa sig fram och att det är så de lär sig. Pers följare anser 

inte att de saknar några digitala kunskaper utan de har kunskaperna som krävs för att använda 

verktygen.  

  

5.4.2.3 Utmaningar för följarna 

Utmaningarna som följarna beskriver är att de kan missa signaler som uppfattas i fysiska möten 

på kontoret. Kommunikationen och tidsskillnaden är också något Pers följare påpekar är en 

utmaning när det sker digitalt. Det är den spontana och fysiska kontakten som saknas och är 

svår att efterlikna, menar följarna. Sedan beskriver följarna att de är mer begränsade att prata 

med personer som är utanför det team som de själva jobbar med. Det blir inte det spontana 

småpratet som uppstår på en annars mer fysisk arbetsplats. Följarna benämner att de löser 

utmaningar med hjälp av de digitala verktygen som finns. Vidare har de digitala fikastunder 

och socialiserar sig med varandra i en mer avslappnad miljö som inte är förknippat med arbete. 

Enligt Pers följare är utmaningen att de sitter och jobbar på distans från olika världsdelar och 

tidszoner som ibland krockar. Även kommunikationen kan vara en utmaning ibland men så är 

det både digitalt och fysiskt.  

  

”Tydlig kommunikation och att förstå varandra är ofta en utmaning. Det tror jag är det 

viktigaste att fokusera på för att lyckas med ett digitalt team och ledarskap.” 
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5.4.3 Sammanfattning Per 

 
Tabell 12. Sammanfattande tabell för Per 

 

5.5 Lisa 

5.5.1 Lisa’s ledarskap 

Lisa jobbar som ledare inom IT strategi och företagande inom detaljhandeln, där ansvarar hon 

för hur digitala lösningar tas fram inom organisationen. Just den avdelning som hon tillhör 

sköter all tillverkning av mjukvaror till produkterna inom organisationen och det är även där 

som hon är ansvarig för den strategiska ledningen. Ansvaret som Lisa har sträcker sig även över 

den dagliga verksamheten vilket utgör en väldigt bred befattning inom organisationen. Här ska 

Lisa hålla ihop de olika avdelningarna så att helheten blir bra.   

  

5.5.1.1 Digitalt transformativt ledarskap 

Ledarskap för Lisa består av två olika aspekter, den första aspekten är att hon leder människor 

och den andra aspekten är att hon leder verksamheten. För hennes del är det själva verksamheten 

som hon brinner lite extra för att utveckla framåt. Viktiga kompetenser som Lisa nämner är 

empati och att vara en bra lyssnare. Enligt Lisa är det här mer utmanande när det kommer till 

digital kommunikation då det skiljer sig något från fysik kommunikation. Därför är det 

viktigare att ledaren observerar kroppsspråket när de kommunicerar digitalt och är mer 

närvarande i konversationer. Välmående för följare spelar också stor roll och är en viktig del 

när det kommer till ett digitalt ledarskap. Enligt Lisa är det viktigt att ledaren har självinsikt, 

empati och interagerar med följarna med en bra kommunikationsförmåga. Enligt Lisa 

försvinner de spontana mötena med andra människor och små snacket runt om ett möte när 
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arbetet blir digitalt. Därför inför Lisa en digital fika en gång per dag, detta blev en plats för 

småsnack och pratstunder precis som om det varit fysiskt. Det här bidrog till att följarna blev 

mer inspirerade och motiverade till att arbeta eftersom det inte enbart blev jobb vid varje möte. 

Vidare förmedlar Lisa organisationens vision till sina följare genom olika typer av team 

building övningar som används inom organisationen. Då fokuserar ledaren på olika 

fokusområden som är viktiga för organisationen. Lisa menar att det är viktigt att ledaren har 

den här typen av övningar eftersom det stärker teamet och bygger ihop dem tillsammans. Här 

förtydligas visionen, syfte och vilken standard ledaren vill ha i teamet.  

  

”Det är inget man blir klar med på en gång utan det är återkommande möten som man sedan 

bygger vidare sin kunskap på och utvecklas allt eftersom man bygger på det.” 

  

För att hålla uppe en god laganda nämner Lisa att det är viktigt att det finns rutiner som fungerar 

när det kommer till den sociala aspekten. Precis som tidigare nämnt är den sociala 

kommunikationen viktigare när det kommer till digitala möten eftersom spontana interaktioner 

inte sker annars. Därför är någon form av aktivitet viktig att ha så att de kan koppla samman 

alla utanför mötesrummet, detta utför Lisa via Team Essentials. Lisa beskriver vikten av att 

följarna ska kunna se varandra och höras på ett enkelt och bra sätt, vilket vidare skapar goda 

förutsättningar för en bra laganda.  

  

”Olika ritualer som vi haft på plats är fika och olika check-ins, någon aktivitet är också viktigt. 

Sen att den digitala fikan vi har inte är ett officiellt möte utan där kan man sitta med en kaka 

och bara prata av sig.” 

  

Att se till allas behov är något Lisa tycker att hon är helt okej på, eftersom hon är empatisk 

vilket är viktigt när det kommer till det digitala arbetet. Utmaningen Lisa beskriver är att de 

behöver fler one-to-one möten där ledaren möter följarna en och en för att bibehålla deras 

individuella behov. Därav krävs fler insatta möten för att ledaren skall kunna fånga upp de 

individuella behoven. Lisa använder även enkäter som följarna får genomföra i slutet på veckan 

där de bedömer deras välmående. Utifrån det får Lisa anpassa sig efter behovet som fanns hos 

följarna.    

  

Lisa är väldigt dålig på att belöna prestationer både i team och individuellt men hon anser att 

om följarna gör ett bra jobb återspeglas det ändå. Lisa är medveten om det själv och det har hon 

även informerat hennes arbetsgrupp om. Hon menar att så länge det inte är något exceptionellt 

bra ger hon inget beröm direkt, och det är inte riktigt så hon är som person. Lisa inser också att 

det kan vara ett problem då vissa följare har större behov av att få bekräftelse för sitt arbete. 

Men för att kompensera för detta säger hon till andra i organisationen att ge beröm vid rätt 

tillfälle vilket visar på att Lisa ändå uppmärksammat det. Men den sortens belöning är oftast 

kopplat till teamets prestationer och inte individuellt. 

   

5.5.1.2 Digitala verktyg 

Lisa beskriver att de använder sig av hela Officepaketet med allt vad det innebär och att det är 

deras främsta kanal för att förmedla information och kommunicera med varandra. Teams är 



 71 

därav ett av de mest använda verktygen inom organisationen för att kommunicera. Lisa nämner 

även verktyget som heter Slack och Miro som används när de kommunicerar med andra utanför 

organisationen. Lisa använder huvudsakligen verktyg som PowerPoint, Word och Excel som 

de kan dela med andra och jobba i samma dokument. Enligt Lisa är det en förutsättning att de 

har tillgång till bra digitala verktyg eftersom det underlättar kommunikationen med alla 

inblandade. Men även mejl används flitigt som ett kommunikationsverktyg inom 

organisationen. Ett projektledningsverktyg som även används är Trello.  

  

 ”Det enda man kanske saknar är att man inte sitter tillsammans och har en Whiteboard och 

rita på.” 

  

Lisa tycker att det till större del är bra med användningen av digitala verktyg men hon nämner 

även att det finns en generationsfråga kring användandet. Den äldre generationen tycker att det 

är svårare att anpassa sig till den alltmer digitala tillvaron på organisationen, vilket medför 

svårigheter. När det kommer till vilka verktyg Lisa tycker är viktiga att ha för att leda effektivt 

nämns i första hand någon form av kommunikationsverktyg. Sedan att ha möjligheten att dela 

och skriva i dokument tillsammans.  

  

”Och sen det här med att kunna känna av belastningen, typ ja hur vi ligger till? Vem har för 

mycket att göra? Vem har för lite att göra, och på så sätt får man ett hum om hur vi ligger till.” 

 

Det tredje är projektledningsverktyget som exempelvis Trello. Trello är ett övergripande 

verktyg som gör det enklare att hålla koll på vad som ska göras och vilken status projekten har. 

Lisa menar att det här verktyget var något som underlättade för henne eftersom hon kunde se 

hur mycket som var gjort och hur mycket tid som behövde sättas av till projekten.    

 

5.5.1.3 Utmaningar för ledaren 

Enligt Lisa upplever hon inte det som någon större skillnad om det är digitalt eller fysiks men 

problemet vara att motivera följarna i övergången. Hon påpekar att det nog inte spelat någon 

större roll när det blev mer digitalt utan den utmaningen fanns även innan. Vidare beskriver 

Lisa att hon inte tycker det är helt optimalt att jobba 100% digitalt eftersom det påverkar allas 

välmående i längden. En bra balans på hur mycket de träffas digitalt och fysiskt är något som 

hon mer rekommenderar. Lisa pekar även på att det kan vara en generationsfråga som kan 

försvinna med tiden. En annan utmaning är att effektivisera och förbättra de digitala verktygen, 

vilket spelar stor roll i hur bra ledare och följare kan använda dem inom organisationen. En 

positiv sak med digitaliseringen är att de inte behövde lägga lika mycket tid på pendling och 

transport, vilket underlättade för vissa.  

  

”Jag tycker inte det är optimalt att jobba 100% digitalt, det ska finnas en balans på hur mycket 

fysiskt och hur mycket digitalt. Jag tror det hade underlättat lite i utmaningen kring just 

välmående.” 
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Lisa berättar att hennes avdelning inte hade så svårt att anpassa sig till det digitala eftersom de 

redan arbetade inom en teknisk avdelning. Men när de kontaktade andra avdelningar i början 

av pandemin kunde det uppstå några problem ibland. 

 

5.5.2 Lisas’s följare  

Lisas följare arbetar som IT specialister inom strategi. 

  

5.5.2.1 Digitalt transformativt ledarskap 

Snabb anpassning var de viktigaste ledarskapskompetenserna hos en digital ledare enligt Lisas 

följare. Följarna menade att i en föränderlig värld är kompetensen att vara anpassningsbar 

jätteviktigt då det svänger fort. Lisas följare tror vidare att ledarskap i en digital/hybridmiljö 

kommer att bli en ny kompetens i framtiden. 

  

”Att ha en ledare som besitter kunskapen och ser förändring som något positivt smittar av sig.” 

  

Följarna saknar däremot Lisas förmåga att hålla i mer avslappnade ”digitala fika/inte business 

fokuserade möten”. Vidare nämner de att dagliga uppdrag tar allt fokus från ledarens vision 

men att ledare lyckats implementera organisationens mål och vision i det dagliga arbetet. 

Däremot hade de velat att visionen på ett bättre sätt blir en del av de övergripande för att hålla 

ihop organisationen genom ett gemensamt syfte. Lisas följare medger att Lisa lyckats bibehålla 

en god teamkänsla genom regelbundna check-ins, längre teammöten och fysiska träffar. 

  

”På teammöten pratar vi inte bara business, utan gör 'round the table' för att se hur alla mår 

etc.” 

  

Vidare påpekar Lisas följare att de inspireras och motiveras genom mycket empowerment och 

får beröm när de gjort något riktigt bra, vilket känns genuint från ledaren.  

  

”Inte alls, det blir kortsiktig lycka. Vi belönas genom att företaget går bra och att vi tillsammans 

utvecklas, inte för att vi gör bra saker som individer.” 

 

Enligt Lisas följare går de utan fysiska belöningar och ser det som en kortsiktig lycka. Däremot 

ser de uppmärksammande genom enskilda samtal med Lisa samt från högre ledare under möten. 

  

5.5.2.2 Digitala verktyg   

På arbetsplatsen använder Lisas följare hela MS plattformen; främst Teams, Outlook, 

PowerPoint, Word, men även andra verktyg som Slack, Trello, Miro och Forms. Teams 

används främst i form av kommunikation internt i teamet samt med vissa intressenter genom 

chatt och arbetsdokument. Vidare är Slack ett annat kommunikationsverktyg som används när 

de kommunicerar med ingenjörer då de föredrar detta verktygen och vägrar använda Teams. 

Genom Trello kan följarna följa organisationens backlog som innehåller en prioriteringslista 

för det dagliga arbetet. Miro är vidare ett verktyg som följarna använder för workshops inom 

organisationen och Forms används vid utvärdering. Resterande verktyg används mer flitigt i 
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det dagliga arbetet såsom Outlook som används för mejl och kalender samt Powerpoint och 

Word. 

  

”Teams/Outlook används i samma grad skulle jag säga, för daglig kommunikation och 

planerande med både mitt team och stakeholders. Vi har ingen uttalad regel om att "undvik 

mejl", så det är väldigt olika i organisationen vad man väljer att skriva (många ingenjörer kör 

enbart Slack). Men då man kan koppla både Miro och Trello till Teams, chatta med alla 

kollegor, spara filer i Cloud, enkelt att välja vilka filer man ska dela med person X och Y, så 

tycker jag det fungerar utmärkt. Man kan även koppla Outlook/sin kalender till Teams, men 

föredrar än så länge att se min kalender i den separata appen. ” 

  

Lisas följare har främst anskaffat sig kunskap inom verktygen genom att testa sig fram och 

känner inte att de saknar några verktyg. De viktigaste verktygen för effektivt arbete enligt dem 

är kommunikation och kollaboreringsverktyg. 

  

5.5.2.3 Utmaningar för följarna 

Lisas följare ser kommunikation och välmående vara de största utmaningarna på arbetsplatsen. 

Utmaningar på den digitala arbetsplatsen enligt Lisas följare är avsaknaden för den spontana 

kontakten de annars stöter på utanför arbetet genom att vara fysiskt på arbetsplatsen. Numera 

känner följarna att de måste boka in ett möte varje gång de har en fråga eller ett litet problem 

att lösa. De tycker att den sociala ansikte mot ansikte biten är en stor del av arbetet samt 

arbetsbelastning då det kan vara svårt att ta pauser och lunchraster när de sitter hemma. 

  

”Utmaningar är ett bra hemmakontor ur ett ergonomiperspektiv och social frånvaro av vanligt 

kontor” 

  

Enligt Lisas följare löser de utmaningarna bäst genom kommunikationsverktyg, att ha kameran 

på under mindre organisationsmöten uppväger lite. Miro är ett ytterligare verktyg som de tycker 

möjliggör workshops.  

  

”Det kan nog vara svårt för en ledare att verkligen se hur en anställd mår om de bara träffas 

online, trots möjligheter till chatt, videomöten etc.” 

 

Lisas följare kategoriserar deras största utmaningar till kommunikation och välmående, 

grunden är att jobba tillsammans i en global organisation. 
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5.5.3 Sammanfattning Lisa 

 
Tabell 13. Sammanfattande tabell för Lisa 

 

5.6 Nils 

5.6.1 Nils’s ledarskap 

Nils jobbar inom den offentliga sektorn och har rollen som enhetschef på sin avdelning. 

Avdelningen tillhör ledningsstaben och ser till att allting flyter på. Nils är ansvarig ledare för 

regionens produktionsavdelning. Där inriktar de sig på faktabaserad styrning av information för 

att sedan förmedla ut det i övriga organisationen. Nils dagliga arbete innefattar att hålla koll på 

planeringar och ha en bra kontakt med sina följare. Det sker via möten dagligen med 

uppföljning av hur processen går och om det behöver åtgärdas.  

  

5.6.1.1 Digitalt transformativt ledarskap 

Ledarskapet för Nils innebär att han som ledare ser till så att han är en bra coachande ledare 

inom organisationen. En coachande ledare enligt Nils är en person som ser till att följarna 

utvecklas och trivs på sin arbetsplats. Följare som utvecklas och trivs har en mer positiv 

inställning till att bygga på sina kunskaper. Det innebär att även om uppgifter kanske är tråkiga 

kommer följarna vara inspirerande till att göra dem ändå, menar Nils. Det ligger i en coachande 

ledarens intresse att skapa förutsättningar så att följarna kan bli bättre människor.  
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”Min uppgift är inte att hålla kvar människor i deras utveckling, min uppgift är att få dem att 

utvecklas, trivas och bli bättre människor.” 

  

De kompetenser som Nils belyser är viktiga att uppmärksamma är att en ledare ska vara 

närvarande, öppen dörr policy och att följarna ska känna att de alltid kan skriva om det är något. 

Tar man hänsyn till dessa kompetenser har ledaren gett goda förutsättningar för att utvecklas 

och klara av uppgiften. Det som krävs för att en ledare ska kunna lyckas som en digital ledare 

är att tekniken finns där och att den används på ett korrekt sätt. Det innebär för att ledaren ska 

kunna spegla en fysisk arbetsplats behöver de utnyttja tekniken som den är tänkt, då innebär 

det att exempelvis kameran är på. Nils beskriver att det krävs att ledaren kan se följarna och att 

de är närvarande i kommunikationen för att en ledare ska kunna leda på ett bra sätt. Genom att 

alltid ha kameran på i samtal på distans kan ledaren få en känsla av närvarande från båda 

parterna precis som på ett kontor. Om Nils rankar de mest viktiga kompetenserna så är det att 

utbilda och höja kunskapen för att följarna ska förstå hur de använder verktygen. Samt att 

följarna ska känna att de trivs på organisationen annars faller motivationen bort. Nils menar 

även att för att följarna ska känna sig inspirerade och motiverade behöver de ha en öppen dialog 

och prata ofta även om det är digitalt.  

  

”Jag är här och stöttar och coachar oavsett vad det är för fråga man får, så finns jag här.”   

  

Nils delar organisationens vision till följarna genom målbild och metodik vilket ingår i deras 

uppdrag inom faktabaserad målstyrning. Det viktiga är att vi som organisation lever som vi lär 

och förmedlar det till våra följare. Det gör vi genom olika fokusområden och aktiviteter som 

hjälper oss att fånga upp visionen och sprida den till följarna. För att en god kommunikation 

ska fungera i organisationen krävs det att de har rätt verktyg som stödjer det. Nils beskriver att 

det i början var svårt att hålla en god kontakt eftersom arbetet inte var strukturerat. Många visste 

inte hur verktygen fungerade och det skapade en ovisshet i hur de skulle göra. Det viktiga enligt 

Nils är att han införde kontinuerliga möten som gjorde att det gick att få en överblick över 

projekten, vilket blev en stående punkt som var uppskattad. Nils berättar även att de använder 

Teams Planner där de skapar aktivitetskort som fungerar ungefär som post-it lappar. På 

Aktivitetskorten skriver de upp de olika projekten och sen går de igenom dem på fredagsmötet. 

På det här viset kan Nils hålla koll på vilka prioriteringar som krävs och vart resurserna behövs. 

Även det mer klassiska att ha en öppen mail och chatt är viktigt eftersom det skapar 

förutsättningar för god kommunikation. Nils beskriver att det även är lite kopplat till lagandan, 

där det är viktigt att se att det finns en tydlig struktur för organisationen. Genom en bra och 

tydlig struktur bygger Nils upp laget så att alla följare känner sig behövda och sedda. Det ska 

inte kännas svårt att prata med varandra, varken till ledare eller följare. Nils går in på att Teams 

är något som används frekvent och något som organisationen har valt att använda som 

kommunikationskanal. 

  

”Tydlighet är något som är viktigt och det är något som vi strävar efter. Det tog oss nästan ett 

år att hitta de formerna för hur vi skulle jobba. Men just nu upplever jag att folk har fallit mer 

på plats och hittat ett sätt som fungerar att jobba i de här förutsättningarna.” 
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Nils ser följarnas individuella behov genom utvecklingssamtal där de sätter upp mål och 

planerar en mall för hur de ska lyckas uppnå dem. Det är en viktig del i hur de ska kunna följa 

upp och se om det blev som de förväntat eller om de behöver ändra målen. Nils beskriver att 

fokuset just nu ligger på att följarna ska flyttas kunskapsmässigt, då är det viktigt att ha bra mål 

och det stöd som krävs av en ledare. Vidare anser Nils att det är en klurig fråga när det kommer 

till att belöna prestationer både individuellt och i team.  

  

”Det är viktigt att komma ihåg att berömma, belysa och lyfta upp medarbetare dagligen. Börjar 

man att använda belöningar så förväntar de sig att få saker vid bra prestation hela tiden, jag 

försöker undvika just det.”  

 

Nils tycker det är viktigt att belysa, lyfta upp och berömma följare mer än att belöna 

prestationer. Enligt Nils är det viktigare att se sina följare dagligen och belysa dem i stunden än 

att de ska arbeta mot belöning. Nils menar att om följarna har ett belöningssystem, jobbar de 

mer mot själva belöningen och lägger inte ner så stor vikt i själva arbetet. Det viktiga är att de 

drar lärdomar av eventuella fel och att de ser att allting inte blir som man tänkt alltid. Har det 

gått bra så har det gått bra och då är det en bra prestation i sig.  

 

5.6.1.2 Digitala verktyg 

Teams är verktyget som Nils använder i organisationen, vilket består av Teams möten, Teams 

Planer, dokumentation och gruppchatt för kortare meddelande. Nils beskriver att användandet 

av funktionen i Teams, som att jobba i samma dokument och inte behöva skicka runt flera olika 

dokument samtidigt gör arbetet effektivt. Delning är en stor del av att arbetet blir smidigare 

samt att de använder videokonferens verktyget i stor utsträckning vid möten och daglig kontakt. 

I Nils organisation är de väldigt låsta till att använda Teams, därför får de jobba efter de verktyg 

som är givna. Däremot tycker Nils själv att verktyget passar organisationen väldigt bra. Nils 

saknar inget i de lösningar som finns just nu men det kan alltid utvecklas. Nils påpekar att om 

de har ett bra arbetssätt kommer verktygen vidare lösa sig själv, han menar att de lär sig allt 

eftersom och automatiskt blir bra på de använda digitala verktygen. Nils tycker att det är ett 

tankesätt som en ledare måste ha eftersom världen flyttar sig fort idag. Planer verktyget ger 

honom en struktur om vad som blir gjort och hur de kan följas upp om det vore kritiskt. Planer 

verktyget i Teams gör så att han som ledare prioriterar aktivitetskorten inför fredagsmötena för 

att kunna sortera och belysa det viktigaste. Förmågan att finnas tillgänglig snabbt och kunna 

nås är det viktigaste enligt Nils som ledare. 

 

Teams Planer ser ut som digitala post-it lappar som de kan följa upp i olika kategorier, där kan 

de se vad som är viktigt och i vilket stadie projektet är i. De får en snabb och bra överblick i 

projekten och de kan sedan gå in och kolla vilka projekt som är mer aktuella och vilka deadlines 

som finns. Planer är det viktigaste verktyget enligt Nils för att kunna följa upp och organisera. 

Vid fråga om det är något verktyg Nils saknar, skulle Chat GPT vara ett bra tillägg eftersom de 

håller på mycket med kodning. Vidare ska de även få Office 365 och där finns mer komplexa 

verktyg som kan vara mer användbara för just deras syfte menar Nils.  

  

” ChatGPT kan underlätta för att kunna effektivisera viss process utav sortera information.” 
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För att Nils ska kunna leda effektivt är det viktigt att man kan föra ett samtal oavsett var ledaren 

sitter och se och prata med varandra utan att det ska vara ett större problem. Det är därför viktigt 

med bra uppkoppling eftersom det blir tråkigt när det ska buffra och ladda, Nils säkerställer 

därför att följarna har bra utrustning som kamera, hörlurar och internetuppkoppling. Nils tycker 

även att det är viktigt att se varandra för att kunna läsa kroppsspråk. Nils menar att han då bättre 

kan se om följarna mår dåligt jämfört med om de bara pratar i telefon. Nils beskriver vikten 

med digital afterwork och att det sociala fika snacket är viktigt för välmåendet. Genom 

verktygen lyckas Nils skapa interaktionen som är viktiga för att följarna ska känna sig delaktiga, 

behövda och sedda.  

  

5.6.1.3 Utmaningar för ledaren  

Utmaningen för Nils är svårigheten att veta vart alla befinner sig i det dagliga arbetet och om 

de kört fast i något. Därför försöker Nils regelbundet kontakta följarna dagligen och kolla av 

läget samt hjälpa till om det är något följarna kört fast med. Enligt Nils gillar alla inte det 

digitala arbetet men för att underlätta detta försöker han utbilda och ge kunskaper om hur 

följarna ska användas verktygen. Nils menar att verktygen handlar om en kunskapslucka, men 

kan även vara en generationsfråga. Nils nämner att de nu kan ha många möten och vara mer 

effektiva på ca 30 min jämfört med långa fysiska möten, vilket vidare gör arbetet mer 

tidsbesparande. 

  

För att lösa problemet, beskriver Nils att regelbundet ses och pratar med varandra är viktigt. Är 

det jobbigt hos någon så bokar han in fysiska möten där de pratar och stämmer av hur det är, 

vilket vidare är viktigt för följarnas välmående. Det gäller att följarna litar på att de kan prata 

med deras ledare och att de har en öppen kommunikation. Enligt Nils är förtroende och trygghet 

viktigt men det gäller oavsett digitalt eller fysiskt enligt honom.  

  

”Jag har försökt lösa det genom att ha stående bokningar minst en gång i månaden, där vi ses 

fysiskt. Det är då en heldag där vi träffas och umgås och äter en lunch tillsammans.”  

  

Nils beskriver att det händer mycket inom tekniken hela tiden och det finns alltid verktyg som 

kan underlätta. Men enligt honom är det svårt att göra utbildningar på ett sätt som inte gör att 

folk blir obekväma i den digitala miljön. Men med hjälp av det digitala verktyget Teams Planer 

är det mycket enklare att organisera och ha en översikt över vad som behöver göras och vidare 

se om det skulle vara något följarna behöver hjälp med.  

  

”Mognaden att ha digitala möten har växt och det är där vi ser hur vi faktiskt har förflyttat oss 

utvecklingsmässigt.” 

 

Enligt Nils är livspusslet lite enklare om de jobbar digitalt, de slipper pendling och transporter 

och kan prioritera annorlunda och effektivisera. Han kan även se om folk är inne och arbetar 

utanför arbetstid. 
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5.6.2 Nils’s följare 

Nils följare jobbar som verksamhets controller, utbildnings strateg och controller inom den 

offentliga sektorn.  

  

5.6.2.1 Digitalt transformativt ledarskap  

Enligt Nils följare är den tekniska kunskapen den viktigaste kompetensen hos en ledare. Enligt 

följarna kräver ett digitalt team ett helt annat tillvägagångssätt jämfört med ett traditionellt 

team, de menar att balansen mellan tillit och ansvar kräver nya sätt att kommunicera. Följarna 

påpekar att det är viktigt att ledaren själv måste känna sig trygg i den digitala kommunikationen 

för att kunna leda effektivt. Vid fråga till följarna kring kompetens som saknas hos Nils, 

beskriver de kanske lite mer tålamod ibland.  

  

”Teknisk kunskap för att kunna leda vår grupp och driva strategiska frågor, med de utmaningar 

vi har för tillfället, så är det den viktigaste kompetensen.” 

  

Nils framför visionen tydligt enligt alla följarna. Följarna beskriver att visionen som Nils 

framför alltid har en röd tråd genom konversationerna och att de har ett gemensamt uppdrag 

som ska lösas för organisationen.  

  

”Nils kopplar det som görs med visionen och mål vilket gör det lätt att se sambandet.”  

  

Följarna nämner att Nils är väldigt inkluderande när det kommer till laganda och han är väldigt 

observant för alla i mötet. De använder ofta digitala chattar och rum som han ibland tittar in i 

och stämmer av med. Följarna beskriver vidare att Nils är duktig på att se både helheten och 

dem som enskilda individer. Nils ser till att göra det möjligt för alla följare att delta och vara 

inkluderade i gruppen.  

  

”Muntliga beröm på möten, både individuellt och gruppmöten, återkoppling under 

medarbetarsamtal, ger cred för idéer.” 

 

Enligt Nils följare inspirerar och motiverar han dem i det digitala arbetet som de utför. Nils är 

bra på att vara kvicktänkt och sprida ny kunskap till följarna som är av betydelse för arbetet.  

Det gör han genom regelbunden kontakt med följarna där han ger stöd och visar prioriteringar. 

Följarna tycker även att Nils uppmärksammar det personliga i sammanhanget och skapar 

möjlighet för anpassning till jobb och uppdrag. Belöningar i form av beröm ges både i grupp 

och individuellt, beskriver följarna.  

  

5.6.2.2 Digitala verktyg 

Det digitala verktyg som Nils följare främst använder sig av är Officepaketet och Teams. 

Följarna använder Officepaketet för att dela och arbeta i olika dokument samt för att dela 

information. Där sköter de även planeringar och hantering av olika möten. Teams används för 

den externa och interna kommunikationen i organisationen. Följarna har inte något digitalt 

verktyg som de saknar just nu och de är nöjda med vad de har tillgång till. 
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”Office och Teams används för planering, genomförande av möten, administration av 

inkommande uppdrag, noteringar, kommunikation och uppladdning av filer.” 

  

Följarna tycker att de har den kunskap som krävs för att använda de digitala verktygen. Skulle 

följarna inte ha den tekniska kunskapen som krävs kan de genom nyfikenhet och självlärande 

samt interna och externa utbildningar utveckla deras kunskap. Vidare menar följarna att de 

digitala verktyg de använder idag krävs för att kunna utföra arbetet effektivt.  

 

5.6.2.3 Utmaningar för följarna 

Dem två största utmaningarna som följarna ser i organisationen är kommunikationen och 

välmående. Nils följare tyckte att den vardagliga kontakten, spontana mötena och 

korridorsnacket var viktigt. Vidare lyfte en följare att det var svårt att hinna med och lära sig 

nya funktioner samt få kännedom om de nya funktionerna i verktygen, vilket ligger lite i 

kommunikationens brist. De utmaningarna som organisationen löser med hjälp av digitala 

verktyg är möten, utbildningar och problemlösningar. Den tekniska kunskapen och åtkomst till 

rätt digitala verktyg är därav en stor fördel enligt följarna.  

 

5.6.3 Sammanfattning Nils 

 
Tabell 14. Sammanfattande tabell för Nils 

 

5.7 Erik 

5.7.1 Erik’s ledarskap 

Erik jobbar som regionchef för en organisation som är verksam inom läkemedelsbranschen. 

Erik ansvarar för ett team på 4 personer som rapporterar till honom direkt inom deras område. 
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Den avdelning som Erik jobbar på har hand om försäljningen i organisationen och är uppdelad 

i 4 olika regioner. Eriks dagliga arbete är främst att vara ansvarig för den region som han är 

ledare för och driva den strategi som organisationen har. Bortsett från strategin och att driva 

organisationen framåt så påpekar även Erik att det är viktigt att finnas där och stötta sina följare 

genom arbetet.     

  

5.7.1.1 Digitalt transformativt ledarskap 

Ledarskapet för Erik nämner att han är tvådelat, först och främst är det att föregå med gott 

omdöme till sina följare och sen är det att jobba med att utveckla sina följare. Genom att föregå 

med gott exempel och viljan att utveckla andra så menar Erik att det är grundpelarna för ett 

fungerande ledarskap. Att utveckla sina följare skapar en vilja att öka sitt självledarskap och 

sina individuella mål som man har. Det handlar om att de ska känna att de har möjligheten att 

påverka sina möjligheter i sin utveckling. Det är väldigt individuellt från person till person men 

det är viktigt att en ledare uppmärksammar olikheter och skillnader menar Erik.  

  

När Erik benämner kompetenser kommer han in på att det är viktigt att en ledare kan hantera 

de digitala verktyg som de har i organisationen. Om inte ledaren kan hantera verktygen är det 

svårt att få sina följare att kunna förstå verktygen, det krävs att ledaren är kunnig inom området. 

Men en huvudsaklig kompetens som Erik trycker lite extra på är att man ska vara en genuin 

person när man leder människor. Det viktiga i det här sammanhanget är att ledaren förstår att 

det fortfarande är människor de arbetar med. Har ledaren satt sig in i deras situation är det 

enklare att förstå vad som krävs och hur man ska leda dem på bästa sätt. Både för deras egen 

utveckling och för att kunna ta dem framåt i deras målsättning spelar en roll i vilka utmaningar 

de ställs inför. Just när det kommer till digitalt ledarskap kan det ibland vara svårt att se de 

mjuka parametrarna som välmående och vad som sker i deras liv. Exempelvis om en person är 

stressad så är det svårare att avgöra det digitalt, beskriver Erik. När Erik nämner vilka 

kompetenser han mest värdesätter är det att vara genuin, en bra människokännare, ha bra 

kommunikation och ha förmågan att kunna utveckla sina följare.  

  

"Grundkompetensen handlar inte om varken fysisk eller digital arbetsplats utan det är mer hur 

du hanterar dem digitala verktygen som ledare. Där krävs en viss kompetens för att kunna 

använda de digitala verktygen på rätt sätt.”  

  

Erik nämner att det är viktigt att förmedla visionen och den processen som finns inom 

organisationen för att följarna ska få en tydlig målbild. Erik tydliggör den i olika möten som 

hålls en och en där han beskriver vad som förväntas.   

  

”Det som är huvudsyftet är att de ska klara sig själva med tiden och därför behöver man ett 

långsiktigt tänk och inte enbart för stunden. Ibland hade det varit enklare att bara ge dem 

svaren men det gynnar inte någon i längden eftersom de inte blir lika självgående senare.” 

  

När det kommer till motivation och inspiration till sina följare försöker Erik att ha en positiv 

utstrålning samt att han ger positiv energi till teamet. Sen beror det även på följarna och vad de 

motiveras och inspireras av eftersom det är individuellt. Därför menar Erik att han får göra en 
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individuell bedömning och avvägning från följare till följare. Men generellt så handlar det om 

att ge rätt energi och utstrålning helt enkelt. Kommunikationen är nödvändig när de jobbar 

digitalt och där har Erik som mål att ha ett team möte varje vecka och sen även en och en möten 

under veckan för att stämma av. Men det ska inte vara några svårigheter att komma i kontakt 

med varandra om det skulle vara något. Erik beskriver att alla har möjlighet att sätta upp ett 

möte och de ska känna att det är en öppen miljö. Om det sker via digitala verktyg eller via 

telefon ska inte spela någon större roll.  

  

”Och sen tror jag det handlar om att jag som ledare försöker vara tydlig när det är tillfällen 

när man är på resa eller man sitter i möte så man kommunicerar det. Man kan bara skicka ett 

SMS eller berätta det veckan innan på ett möte så de vet att man inte är tillgänglig.”  

  

Lagandan bygger Erik genom veckomötena där de ibland har mer lättsamma aktiviteter som 

quiz och afterwork eller liknande. Sen har de även olika chattgrupper som de kan dela 

information mellan varandra om ett kundmöte har gått bra eller om de hittar på något roligt med 

familjen. Den sociala biten får de inte gå miste om eftersom det motiverar och gör det till en 

bra miljö att arbeta i, menar Erik. Han berättar vidare att de vid något tillfälle har skickat ut en 

afterwork-korg med dricka och snacks och sen setts online vilket var uppskattat. Han menar att 

som människa behövs den sociala biten även i en organisation och det är viktigt att belysa den 

som ledare. Ibland behöver de bara ha de här lättsamma konversationerna följare emellan för 

att de ska känna sig uppskattade och sedda enligt Erik. Målet för Erik är att följarna ska känna 

att de kan prata och utföra det de vill i det digitala sammanhanget som de hade gjort i den 

fysiska miljön.  

  

”Vi har kört quiz och vi har haft digitala afterworks för att prova oss fram vad som fungerar 

bäst och vad som är mest uppskattat. Vissa saker har fungerat bättre och vissa fungerat sämre, 

men man ska inte vara rädd för att våga prova nya tillvägagångssätt.” 

  

Erik understryker det viktiga med att berömma och se till individens behov eftersom alla är 

olika och kräver olika mycket uppmärksamhet. Det handlar om den personliga kontakten och 

lära känna personen på en djupare nivå. Därför är mötena och samtalen där de pratar en och en 

viktiga för att han ska få en bild av vad personen har för behov och vad som motiverar dem i 

vardagen. Vissa motiveras av tävlingar exempelvis medan andra inte alls motiveras av det på 

samma sätt. Erik menar att det handlar om att känna av vad som fungerar i just det teamet de 

jobbar i. Han nämner även att ledaren ska våga testa vad som motiverar personen och vara ärlig 

och kanske ställa frågan kring vad som motiverar dem. Detta är viktigt enligt Erik för att kunna 

bygga en hållbar utveckling tillsammans samt att veta vart följarna vill med sin utveckling och 

deras mål.     

  

Erik belönar sina följare genom bonusprogram baserat på deras försäljningar där alla värderas 

lika. Sen finns det även möjlighet att öppna upp för individuella belöningar i form av extra 

bonusar och liknande. Men trots den ekonomiska kompensationen som de kan få för ett bra 

utfört arbete tror Erik att andra faktorer även spelar roll. Erik har märkt i sin roll som ledare att 

många människor vill ha någon form av uppskattning och det är inte alltid i form av ekonomiska 
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bonusar. Följare vill känna sig uppskattade på organisationen och det öppnar för den bra miljö 

som Erik strävar åt. När följarna blir sedda och uppskattade får de bekräftelse på att det de gör 

är rätt. Erik menar på att man ska uppmärksamma både individuell prestation och i teamet, 

eftersom alla bidrar till den helhet som gör det så bra. Vid beröm till ett team tycker Erik även 

att man kan skicka iväg ett snabbt SMS till varje följare individuellt och för att ge dem den lilla 

extra uppskattningen som kan göra stor skillnad.    

 

5.7.1.2 Digitala verktyg 

Erik beskriver att han använder sin telefon mycket till att SMSa med sitt team och håller 

kontakten med hjälp av den. Mestadels sker Eriks dagliga kontakt via telefon, sen har de fler 

verktyg som används nämner han. De verktyg som används av Erik och mellan teamet är Teams 

och det är även på Teams de har sina en och en möten, där de stämmer av och kollar hur de 

ligger till både privat och på jobbet. Sedan använder de mycket Outlook när de mailar till 

varandra. Erik berättar däremot att det främsta verktyget han använder för kommunikation, 

tillgänglighet och motivation är Teams och SMS i nuläget. Sedan nämner han även att det finns 

ett internt CRM verktyg som hjälper till att profilera och spåra hur processer fungerar, men det 

används inte i samma utsträckning.  

  

Erik säger att användandet av dem digitala verktygen spelar stor roll eftersom de har en större 

flexibilitet. Han menar på att de nu kan vara uppkopplade både i bilen eller på annan ort via 

Teams utan att missa viktig information. Erik använder Teams för alla interna men även 

hybridmöten där det både finns digitala och fysiska följare som deltar. Han berättar vidare att 

de arbetar via Teams i gemensamma filer och dokument som är sparade vilket gör det effektivt 

för alla att komma åt dem. Just på Eriks arbetsplats upplever han inte att de saknar något verktyg 

för att kunna utför det som är deras arbetsuppgifter, det kan däremot alltid finnas möjligheter 

till förbättring påpekar han.  

   

”Viktiga är vart man ska lagra och följa upp det som sker i utbytet av information, både i jobb 

processen men även vid individuella målsättningar och utvecklingsplaner så man kan se det 

tillsammans.” 

 

För att leda effektivt på en arbetsplats enligt Erik krävs digitala verktyg som kan göra så att 

både ledaren och följarna kan se och kommunicera med varandra. Detta sker via plattformar 

som exempelvis OneNote, Teams, Skype och Facebook Messenger. Själva plattformen spelar 

inte så stor roll för honom utan det är att de kan kommunicera både arbetsmässigt och privat 

samt lagra den information som krävs. Det är viktigt menar han för att man ska kunna hantera 

helheten i processen som digital ledare. När det kommer till lagring och delning av information 

använder Eriks organisation genomgående Microsoft program som OneDrive. De har även ett 

OKR system som heter Howee där de har sina huvudmål och planeringar inom organisationen, 

berättar han.  
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5.7.1.3 Utmaningar för ledaren 

Enligt Erik är det en stor utmaning att han inte kan uppfatta de signaler som hans följare ger ut 

när det är digitalt. Eftersom känslan av att känna om någon mår bra eller dåligt inte syns lika 

tydligt genom digitala verktyg enligt Erik blir det en utmaning som leder till att försöka få grepp 

om dem. Erik upplever även att det är svårare att få följarna att känna sig inkluderande när de 

exempelvis har Teams samtal. Han berättar att de ibland kanske inte är lika fokuserade på 

samtalet och tappar vissa ord vilket gör att närvaron blir svårare att känna av. Han syftar på att 

det kan bero på att någon sitter i en bil, någon är utomhus och någon sitter på kontoret. Det blir 

så många olika miljöer som påverkar allas fokus. Sen krävs även ett intresse för att lära sig om 

de digitala verktygen, annars blir det ett återkommande problem. Erik menar att det då inte är 

ett effektivt arbetssätt, då måste ledaren eventuellt vidareutbilda följarna kunskapsmässigt så 

det fungerar. 

  

”Man har ju ett ansvar för att se till så att alla medarbetare mår bra såklart, men det är också 

en utmaning eftersom det är svårare att snappa upp signalerna från medarbetarna digitalt.” 

  

Erik beskriver att det kan finnas viss frustration från följarnas sida och det är kopplat till ovan 

nämnda utmaningar. Han menar att det ibland är svårt när det kommer nya uppdateringar och 

nya funktioner följarna behöver lära sig för att de ska kunna utföra sitt arbete digitalt. Även 

kroppsspråket blir besvärligt att läsa av om någon exempelvis skulle vara skadad nämner Erik, 

detta syns inte via digitala verktyg eftersom de oftast sitter ner.  

  

”Utmaningarna är att man vill efterlikna den fysiska arbetsplatsen, om man har workshops är 

det inte alltid så lätt att få samma känsla som om man varit på plats. Man kan inte slänga ut 

lika snabba svar och vara aktiv på samma sätt.”   

 

Erik tycker ändå att han med hjälp av digitala verktyg löser problemen bra. De använder 

OneNote frekvent för att dela och skapa information vilket skapar en bättre förutsättning. Det 

handlar om att vara tillgänglig och uppkopplad så att de inte missar någon information, menar 

Erik.  

 

5.7.2 Erik’s följare  

Eriks följare jobbar som nyckelkundsäljare på organisationen med inriktning mot 

läkemedelsbranschen.   

  

5.7.2.1 Digitalt transformativt ledarskap  

Eriks följare tycker att den viktigaste kompetensen som en ledare skall ha är teknisk kunskap 

eftersom det är högst rankat. Följaren menar att teknisk kunskap är något som krävs att ledaren 

behärskar eftersom världen och tekniken förändras snabbt. Den kunskap som är näst viktigast 

enligt följaren är den digitala kommunikationen. Enligt följaren så faller mycket av arbetet bort 

i felaktig kommunikation om inte ledaren kan kommunicera den rätt.  

  



 84 

Erik kommunicerar organisationens vision bra enligt följaren och det sker i coachande samtal 

både i grupp och individuellt. Där förklarar Erik hur de ska gå tillväga för att nå visionen både 

på ett personligt plan men även i teamet.  

  

Eriks följare tycker att han skapar en god teamkänsla och laganda i den digitala miljön som de 

arbetar i. Erik uppmuntrar och motiverar följaren till att utvecklas och prestera på sitt bästa sätt. 

Enligt följaren är Erik tålmodig och förklarar gärna om det skulle vara något som är oklart i 

sammanhanget. Följaren tycker att kommunikationen mellan Erik och följarna fungerar bra 

genom de digitala verktygen. Erik är en god lyssnare och tar sig tid till följarna. 

  

”Sporrar och uppmuntrar, har tålamod och visar gärna hur man ska göra.” 

  

Följaren tyckte att Erik var bra på att motivera och inspirera som ledare. Erik föregår med ett 

gott exempel på hur man ska vara på arbetsplatsen som ledare. Det tycker följaren var viktigt 

för att känna sig inspirerad på arbetsplatsen. Vidare beskriver följaren att Erik belönar goda 

prestationer både individuellt och i team. Beröm kan vara att Erik belyser de goda 

arbetsinsatserna som de gjort vilket visar på bra prestation.  

  

5.7.2.2 Digitala verktyg 

Eriks följare arbetar huvudsakligen i Teams men även i verktyg som Howwe, WhatsApp och 

Officepaketet samt ett flertal andra interna digitala verktyg. Verktyg som Teams, Howwe och 

Officepaketet använder följarna för att kunna kommunicera och planera arbetet. Övriga interna 

digitala verktyg använder dem till uppföljning, kontroll och fakturahantering. WhatsApp 

använder de sig av när det kommer till mer lättsamma konversationer.  

  

”Teams används för digital kontakt med kund, men även internt för korta och långa möten. 

Howwe används för planering och uppföljning av vissa arbetsuppgifter under den aktuella 

veckan.” 

  

Eriks följare tycker att de besitter den kunskap som krävs för att använda de verktyg som finns 

i organisationen. Skulle de inte kunna arbeta i alla verktyg finns det många interna utbildningar 

att tillgå samt att de skaffar sig praktisk erfarenhet.  

  

5.7.2.3 Utmaningar för följarna  

Följaren beskriver att det är utmanande att hålla sig uppdaterad hela tiden om nya verktyg 

eftersom de arbetar i många olika digitala verktyg. Därför krävs det att de hela tiden blir 

informerade om nya uppdateringar och funktioner som kan vara till nytta. Utmaningarna som 

följaren redan löser med hjälp av de digitala verktygen är kontakten till kunder och internt inom 

organisationen. Allt internt som sker hanteras i respektive verktyg som fakturor, kvitton, 

milredovisning och ledighetsansökningar. Följaren menar även att den tekniska kunskapen är 

en av utmaningarna de måste vara medvetna om när de arbetar digitalt.  

  

“Företaget växer mycket och snabbt, därav att det är en utmaning digitalt att hantera det.” 
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En utmaning som följaren tycker var av betydelse är när det skapas nya team. Då behöver de 

lära känna de nya teammedlemmarna och då är det oftast via olika gruppchattar. Det hjälper till 

en viss del beskriver följaren men det är inte samma sak som att ses fysiskt och det är alltid lite 

stelt i början. Det tar oftast längre tid att lära känna någon digitalt än fysiskt. Även svårigheter 

med att ibland kunna visa upp sitt arbete känns som en utmaning. Eriks följare beskriver att när 

en sådan situation uppstår känner följarna sig stressade eftersom ledaren inte kanske ser att 

följaren arbetar. Då är det svårt att visa upp hur mycket arbete som ligger bakom projektet. Det 

beskrivs även av följaren att privatliv och arbete kan vara svårt att skilja på ibland eftersom allt 

är digitalt. De kan arbeta hemma och på jobbet, men är de hemma är det svårare att skilja på 

privatliv och arbete, nämner följaren. Om det är svårt att nå den person de behöver kan den 

bristfälliga kommunikationen leda till svårare arbete, beskriver följaren. 

 

5.7.3 Sammanfattning Erik 

 
Tabell 15. Sammanfattande tabell för Erik 
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6. Analys 

___________________________________________________________________________ 

 

I följande kapitel kommer analys av den empiriska datan genomföras med hjälp av arbetets 

teoretiska referensram och dataanalys. Kapitlet består av de tre aggregerade dimensioner som 

framtagits med hjälp av Gioia-metoden. Dessa dimensioner består av digitalt transformativt 

ledarskap, digitala verktyg och utmaningar. Vidare kommer dimensionerna att brytas ner i de 

tillhörande andra orders teman.  

___________________________________________________________________________ 

 

6.1 Digitalt transformativt ledarskap 

6.1.1 Digitala kompetenser 

Tidigare forskning visar att den digitala tekniken sammankopplar organisationer (Cijan m.fl., 

2019). Därav behöver digitala ledare kunna anpassa sig till tekniken för att kunna uppnå 

gynnsamma resultat (Araujo m.fl., 2021). En viktig del av denna anpassning är därför att kunna 

bygga god kontakt genom det digitala nätverket (Rubavathi, 2022). Cortellazzo m.fl. (2019) 

menar dock att de traditionella sociala färdigheterna som att kunna lyssna och förstå andras 

känslor fortfarande är av stor vikt men som numera behöver integreras genom 

kommunikationsverktyg för att kunna leda framgångsrikt. Den digitala kommunikationen 

måste därför vara tydlig och välorganiserad för att undvika fel (Van Wart m.fl., 2019). Vidare 

måste kommunikationen därför vara noga med att inte förmedla misstolkade information samt 

vara enkel för att bidra till att följarna får gjort sitt arbete. Kommunikativ förmåga är något som 

återspeglar det digitala ledarskapet och var den näst mest nämnda digitala kompetensen ledarna 

värdesatte. Ledarna poängterade att kommunikationen bör vara tydlig i både tal och skrift för 

att minska missförstånd. Vidare poängterade ledarna att tillgänglighet i kommunikationen är 

avsevärt i det digitala ledarskapet så att följarna kan nå dem vid behov.  Pers följare nämnde att 

det är viktigt att ledaren är bra på att kommunicera för att kunna motivera följarna och lösa 

problem i den digitala miljön (se tabell 12). Däremot var kommunikation den minst prioriterade 

digitala kompetensen för följarna. Eftersom digitala ledare oftast jobbar digitalt och måste 

förmedla ledarskapet genom digital kommunikation förstår vi varför denna kompetens är av 

stor vikt. I många fall är detta det enda sättet för ledarna att ge instruktioner och leda följarna i 

arbetet och därför krävs det att kommunikationen är tydlig för att minska kostsamma 

missförstånd. Ledarna måste därför förstå hur de på ett optimalt sätt kan använda 

kommunikationsverktygen och vidare visa tillgänglighet under arbetstider för att på bästa sätt 

efterlikna den fysiska arbetsplatsen. Följarna värdesätter således god kommunikation från 

ledarna i första hand för att enkelt kunna ställa frågor när det uppstår problem i arbetet, eftersom 

de i den digitala miljön inte kan träffas på samma sätt. Vidare kan anledningen till att 

kommunikations kompetensen inte värdesätts av följarna bero på att ledarna redan lägger stor 

vikt på detta och lyckats framföra en god kommunikation. Detta leder till att följarna värdesätter 

andra digitala kompetenser hos ledarna med tanke på att detta behovet redan är uppfyllt.  
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Vidare återkopplar även Avolio och Kahani (2003) till traditionellt ledarskap genom att lyfta 

individutveckling och relationer. Välmående hos följarna påverkas i många fall negativt på 

grund av den digitala miljön, därför är det viktigt att digitala ledare visar empati och 

uppmärksammar följarna (Fotso, 2021). Kompetensen av att kunna se följare som individer 

leder vidare till att teamets motivation ökar (Van Wart m.fl., 2019). Individ omtanke var den 

mest återkommande digitala kompetenserna samtliga ledare värdesatte. Enligt dem var empati 

en väldigt viktig färdighet inom det digitala ledarskapet då de höll med om att det är svårt att 

se följarnas välmående i den digitala miljön. Genom empati kunde ledarna bättre förstå deras 

följare och sätta sig in i deras skor för att motivera dem i rätt riktning. Dessutom påpekade Per 

att förståelse för följarna leder vidare till att följarna kan börja lita på deras ledare (se tabell 12). 

Följarnas trivsel på arbetsplatsen och viljan av att vara en förstående ledare värdesattes därför 

väldigt högt. Den näst viktigaste kompetensen enligt följarna var individ uppmärksammande, 

vilket både Sara och Nils följare tyckte att deras ledare uppfyllde. Enligt Saras följare är de den 

viktigaste delen av arbetet och ska därav prioriteras (se tabell 9). Vidare berättade de att det i 

en digital miljö kan vara svårt att känna sig sedda och därför är det viktigt att ledaren ser och 

förstår individernas behov. Likt kommunikationen mister digitala ledare fördelarna med att vara 

på plats och se följarna på en daglig basis. Vidare är trivsel på arbetsplatsen av stor vikt för att 

följarna ska vara motiverade nog att utföra arbetet på bästa sätt. Därför håller vi med om att 

ledarna bör prioritera individ uppmärksammande extra mycket nu när de inte kan se hur 

följarnas välmående påverkas. Genom att visa empati för följarnas situation och vara 

uppmärksam kan ledarna skapa en trygghet hos följarna som vidare bidrar till en bättre 

arbetsmiljö. Förutom välmående kan ledarna bättre förstå hur de ska motivera följarna när de 

har bättre kännedom om deras individualitet. Detta är en kompetens som är högt värdesatt av 

både ledarna och följarna.  

  

Effektivitet hos en digital ledare framkommer genom hantering av digitala verktyg (Fotso, 

2021; Schiuma m.fl., 2022; Van Wart m.fl., 2019; Borowska, 2019; Kane m.fl., 2019). För att 

kunna effektivisera arbetsprocesser och optimera de digitala verktygens funktioner krävs 

tekniska kunskaper (Fotso, 2021). Vidare menar Van Wart m.fl. (2019) att ledarens tekniska 

kunskaper stödjer följarna i den digitala transformationen. Borowska (2019) stödjer detta 

genom att poängtera att en digitalt kunnig ledare bättre utnyttjar möjligheter och kan coacha 

följarna i användandet. För att kunna arbeta digitalt enligt ledarna krävs tekniska kunskaper. 

Ledarna menar att utan kunskaper inom de digitala verktygen blir det svårt att arbeta digitalt. 

Även följarna ansåg att tekniska kunskaper hos ledaren är en av de viktigaste kompetenserna 

när ledarskapet sker digitalt. Karls följare tyckte att den tekniska kompetensen var av störst vikt 

eftersom de arbetade i en teknisk bransch. Vidare menade ledarna att det blir svårt att förvänta 

sig att följarna kan hantera verktygen om ledarna själva saknade kunskaper inom dem. Något 

Eriks följare höll med om då ledaren behöver erhålla tekniska kunskaper för att kunna anpassa 

sig till den snabbt utvecklande tekniken (se tabell 15). Dessutom påpekade Nils att det även var 

avsevärt att som ledare höja digitala kunskaperna för följarna, något Nils följare höll med om 

(se tabell 14). Eftersom arbetet sker genom digitala verktyg är det viktigt att ledaren har 

tillräckligt med kunskap för att på ett effektivt sätt utnyttja verktygen till deras fulla potential. 

Vidare behöver följarna kunna vända sig till någon om det uppstår problem i arbetet på grund 

av bristande tekniska kunskaper, då är det betydelsefullt om ledaren snabbt kan coacha följarna 
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istället för att behöva skicka dem vidare till någon annan. Däremot kan vi även se varför andra 

ledare inte lyft denna kompetens, då många ledare ser detta som en självklarhet för att kunna 

leda digitalt och inte som en kompetens. De ledare och följare som har lyft den tekniska 

kunskapen som viktigast kompetens arbetar båda väldigt tekniskt och vi ser att anledningen till 

deras val beror på att kompetensen är högt värdesatt på arbetsplatsen. 

  

Den digitala ledaren lever i en VUCA miljö vilket betyder att de arbetar i en instabil, osäker, 

komplex och svårförståelig miljö (Erhan m.fl., 2022). Asri och Darma (2020) menar att ledare 

i den nya industriella revolutionens era 4.0 behöver snabbt kunna anpassa sig, annars riskerar 

de att ersättas eller dö ut. Ledare måste kunna misslyckas snabbt och lära sig snabbt för att spara 

på resurser (Schiuma m.fl., 2022). Ledare behöver därför kunna genom anpassning reagera på 

en flytande miljö, detta gör dem således genom att veta hur de digitala verktygen fungerar och 

förstå flera intressenters olika behov (Fotso, 2021). Snabb anpassning var den andra 

kompetensen följarna värdesatte högst hos en digital ledare. Följarna menade att det var viktigt 

för dem att ledaren snabbt kunde anpassa sig då de lever i en föränderlig värld som svänger fort 

och ledarna behöver ta snabba beslut. Denna digitala kompetens underlättar arbetet menade 

följarna. Anledningen till att ledarna inte värdesatte denna kompetens beror möjligtvis på att de 

flesta respondenterna arbetade i större organisationer, vilket bidrar till större säkerhet då någon 

högre uppsatt i organisationen behöver tänka på den snabba anpassningen. Vidare ser vi hur 

ledare med kompetens av snabb anpassningsbarhet leder till att följarna enklare kan utföra deras 

arbete då följarna endast behöver fokusera på att utföra arbetet och inte miljön som påverkar 

det. Däremot förstår vi även att ledare kan förväxla teknisk kunskap med innebörden av snabb 

anpassning då vikten ligger i att ledarna med förståelse för tekniken snabbt kan anpassa sig till 

de tekniska förändringarna. Därför ser vi att denna kompetens är av större betydelse för digitala 

ledare som opererar i en position där även strategi är en del av arbetet, annars räcker det med 

att ledaren följer den tekniska utvecklingen.   

 

6.1.2 Motivation 

Det är en transformativ ledares uppgift att frambringa motivation till följarna som leder till att 

dem gör mer än vad som förväntas av dem samt lösa problem som tidigare varit olösbara (Bass 

& Riggio, 2006; George & Jones, 2012; Wright m.fl, 2012). För att kunna lyckas med detta 

behöver den transformativa ledaren aktivt förmedla information till följarna, därav blir 

kommunikationen av stor vikt (Bass, 2008 ;Weick, Sutcliffe & Obstfeld, 2005). Genom att 

ledaren följer upp det dagliga arbetet kan ledaren se i vilken riktning följarna arbetar mot och 

främja kreativiteten. Avolio (2011) menar att god kommunikation mellan ledare och följare 

skapar en bra grund. Enligt flera ledare spelar motivation och inspiration av följare inte någon 

roll oavsett om det sker fysiskt eller digitalt. Ledarna menar att det är genom kommunikationen 

de kan motivera följarna. Därav krävs det att kommunikationen är öppen och att man som ledare 

kan inspirera dem i möten och skrift. Däremot ska kommunikationen ske genom en positiv 

utstrålning och inte enbart handla om jobb. Även följarna tycker att kommunikationen är en 

bidragande faktor till att bli motiverade och inspirerade. Det är viktigt att ledaren bibehåller en 

daglig kommunikation till dem genom verktygen för att se till att arbetet går bra. Vidare 

tillägger Saras följare att glädjespridning är av betydelse trots den digitala miljön ( se tabell 9). 
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Utan kommunikationen är det omöjligt för ledarna att motivera följarna. Därav blir 

kommunikationen viktig i det digitala ledarskapet då den fysiska aspekten ofta tas bort. 

Däremot är det av större betydelse att ledarna i en digital miljö påminner sig själva om att 

bibehålla kommunikationen eftersom de inte ser arbetarna fysiskt. Vidare stödjer vi att ledarna 

måste lägga ett större fokus på att göra kommunikationen naturlig och utstråla positiv energi 

för att vidare motivera följarna och inte ge negativ känsla av att de arbetar digitalt. 

  

Harrel och Stahl (1981) lyfter hur motivationen influeras genom McClellands teori, de tre olika 

behoven som alla människor strävar efter. När dessa behov är uppfyllda bidrar det till att skapa 

mening i följarnas arbete. Följare vill prestera och uppnå ett bra resultat, vidare vill människor 

känna samhörighet till något större vilket uppstår när de bygger relationer till andra människor 

(ibid). Yukl och Gardner (2019) beskriver att följarnas behov är olika och därför måste ledaren 

genom god kontakt förstå deras motivation. Maja påpekar att det är viktigt att ledarna förklarar 

värdet av följarnas arbete i syfte att motivera dem (se tabell 11). Vidare lyfter både Erik och 

Per att det som motiverar följarna ligger i att förstå vad som är viktigast för individen. Därav är 

det enklaste sättet att motivera följarna genom att antingen testa sig fram eller enkelt fråga 

följarna. Dessutom lägger Per till att människor bättre motiveras när de arbetar med andra 

likasinnade individer och därför är det ledarens jobb att para ihop dem i team som inspirerar 

dem. Ledarna behöver därför se över följarnas individuella behov för att se vad som motiverar 

dem och vidare para ihop dem med ett team av likasinnade människor. Bass (2008) nämner att 

första steget till motivation hos följarna ligger i att uppmärksamma dem och berätta deras 

betydelse för organisationen och det team de arbetar i. Därför behöver följarna uppmuntras till 

att arbeta självständigt (Avolio, 2011). Avolio (2011) lägger till att ledarna genom rätt stöd kan 

bidra till vidare bekräftelse och utvecklingsmöjligheter. Delegering av arbetet är därför 

avgörande och ska bero på följarnas individuella behov. Följarna tycker att ledaren behöver ge 

möjlighet till feedback och beröm i kombination med att visa förtroende för deras arbete. 

Följarna lägger även till att förklaring av arbetets betydelse leder till att de känner sig mer 

motiverade. Ledarens närvaro i form att hjälpa följarna vid behov samt uppmuntra dem till att 

utvecklas och förbättras är något följarna menar leder till större motivation. Vi ser att följarna 

värdesätter återkoppling från ledarna i deras arbete vilket återkopplar till kommunikationen. 

Dessutom behöver följarna vidare inspiration av arbetsuppgifterna för att kunna bli motiverade, 

något vi ser som extra viktigt då arbetet sker digitalt och följare och ledare i många fall inte 

befinner sig på samma arbetsplats. Individen i ett digitalt arbete spelar större roll då hen opererar 

själv och därför är det ledarens uppgift att förstå följarna på ett djupare plan. Detta för att kunna 

identifiera vilka behov ledaren behöver uppfylla hos varje följare för motivation. En ledare som 

uppmuntrar följarna till att vidare utvecklas visar på att ledaren bryr sig om följarna och bidrar 

till att de känner samhörighet och betydelsefull för teamets framgång. Ledare kan därför genom 

god kommunikation och individ uppmärksammade motivera och inspirera följarna i arbetet. 

  

6.1.3 Belöning 

Det är viktigt att kontinuerligt påminna följarna om hur viktiga de är för organisationen för att 

de ska fortsätta vilja arbeta mot visionen (Wright m.fl., 2012). På en digital arbetsplats känner 

följare sig oftast mindre sedda vilket leder till att de känner ökad behov av uppmuntran och 
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feedback från ledaren gällande arbetet (Klus & Müller, 2021; Van Wart m.fl. 2019). Däremot 

kan enbart kollektiv uppmuntran leda till att följarna känner sig mindre uppmärksammade och 

bidra till att de inte får den hjälp de behöver för vidare personlig utveckling. Alla ledarna som 

deltog i studien var överens om att de belönade följarna, detta utfördes både individuellt och i 

team av dem alla förutom Karl som främst gjorde detta i team format. Karls följare var vidare 

lite splittrade när de svarade på om de fick belöningar eller inte (se tabell 10). Ledarna belönade 

följarna främst i team genom att visa gemensam uppskattning och bekräftelse när teamet lyckats 

med deras arbetsuppgifter. Något som följarna vidare uppskattade eftersom det visade på att 

ledarna ser och erkänner deras prestationer. Eftersom Karl endast lagt fokus på att 

uppmärksamma teamet som helhet förstår vi varför följarna har varit oense gällande belöning. 

Risken finns att om uppmärksammandet endast kommer i team format känner följarna sig 

mindre uppskattade och ser feedbacken bara som ett autosvar på att de löst en uppgift. 

  

Wright (2012) berättar att en transformativ ledare bibehåller löpande dialog mellan följarna 

som visar större engagemang och engagerar följarna i arbetet. Individuella belöningar motiverar 

följarna till högre prestationer och skapar en nyfikenhet till att prestera bättre än de utsatta 

målen (Bass, 2008). Med dessa belöningar kan följarna se att de lönar sig att prestera bättre och 

att uppmärksamheten från ledaren leder till att följarna utvecklas och stärker relationen mellan 

dem. Ledarna lyfte att det är viktigt att följarna får bekräftelse och därav belönades majoriteten 

av följarna även genom individuell feedback i enskilda samtal. Erik menade att detta gör att 

följarna känner sig sedda och skapar en större motivation för att jobba mot rätt riktning (se 

tabell 15). Både Lisas och Saras följare nämnde att den individuella feedbacken var uppskattad 

och motiverade dem till att fortsätta göra bra ifrån sig. Vidare påpekade Majas följare att den 

positiva feedbacken bidrar till personlig utveckling och främjar välmående. Individuella 

belöningar är därför viktiga i ett digitalt sammanhang då det visar på att ledarna har koll på 

följarna och visar uppskattning när de gör något bra. Individuella belöningar känns personligare 

från ledaren vilket vidare motiverar följarna till att jobba hårdare då de känner sig sedda trots 

den digitala miljön. Ett belöningssystem är något följarna kan ta del av om de uppnår de satta 

målen eller presterar över förväntan (George & Jones, 2012). Det är viktigt att en ledare 

uppmärksammar följarna så att de känner sig viktiga för organisationen (Bass, 2006). Det var 

tre ledare som pratade kring belöning i form av fysiska eller ekonomiska tillgångar. Detta var 

något både Sara och Erik utförde i deras roll som ledare, de gav denna form av individuell 

belöning främst när följarna hade gjort extra bra ifrån sig och uppnått specifikt uppsatta mål. 

Däremot berättade Erik att han i sin roll som ledare märkt att denna form av belöning inte alltid 

är givande och att många följare bättre gillar uppskattning i form av feedback. Nils stärker detta 

argument genom att berätta att följarna kommer börja jobba mot själva belöningen istället för 

att fokusera på arbetet om de ger fysiska belöningar. Lisas följare håller med om detta påstående 

och nämner att de inte kräver fysiska belöningar och ser det som en kortsiktig lycka (se tabell 

13). I arbete oavsett analogt eller digitalt bidrar belöningar i form av uppmärksammande till 

långvarig utveckling för följarna. I ett arbete med ekonomiska belöningar kan det även skapa 

en kultur där teamet splittras och börjar tävla mot varandra istället för att arbeta tillsammans. 

Vi förstår därför varför ledarna hellre väljer att uppmärksamma genom feedback och stötta 

följarna i arbetet när de gjort något bra. Däremot kan ekonomiska belöningar också vara 

effektiva när man behöver uppnå kortsiktiga mål. 
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Yukl (2006) menar att en god teamkänsla stärker förtroendet och visar på att ledaren tror på 

följarna. En transformativ ledare ska uppmuntra följarna till att göra sitt bästa, om de gör fel är 

det viktigare att de inte upprepar samma fel fler gånger utan lär sig från dem och bidrar till 

deras utveckling. George och Jones (2012) upplyser att ett behov hos följarna är att känna 

samhörighet och bygga relationer till andra människor. Det är viktigt att man bibehåller dessa 

relationer för att bidra till att människor utvecklas. Bekräftelse från andra människor är därför 

av stor vikt samt att följarna behöver komma bra överens. Nils upplyser att det är viktigt att de 

drar lärdom av eventuella fel även om det inte alltid går som tänk. Per lyfter att han som ledare 

behöver skapa en transparent kultur där han uppmuntrar följarna till att berätta för varandra hur 

arbetet går, oavsett om det är bra eller dåligt (se tabell 12). Detta gör att följarna känner sig mer 

delaktiga och när de gör något bra så får de positiv feedback från fler än enbart själva ledaren. 

Vi håller med om att ledaren behöver lägga lika mycket fokus på belöningar som på 

misslyckanden. Däremot krävs det att ledaren berättar detta på ett bra sätt och utnyttjar tillfället 

till att utveckla följarna. Vidare behöver ledaren skapa en kultur i organisationen där följarna 

uppmärksammar varandra istället för att det bara ska ligga i ledarens händer. I en sådan kultur 

kommer följarna att ta emot mer positiv feedback kontinuerligt och bidra till att alla känner sig 

mer motiverade i arbetet. Trots att belöningar är positiva och ofta lyfts upp är det viktigt att de 

även pratar om misslyckanden och skapar en miljö där detta är en accepterad del av arbetet som 

leder teamet mot rätt riktning. Belöningar i det digitala ledarskapet är viktigt för effektivitet i 

arbetet, både belöningar i individuell och team form är viktigt för att följarna ska känna sig 

sedda och uppmärksammade. 

 

6.1.4 Kommunikation 

En god kontakt och kommunikation mellan ledare och följare bidrar till att skapa en bra grund 

(Avolio, 2011). En transformativ ledare behöver lägga stor vikt när det kommer till 

kommunikationen för att bidra till förverkligande av visionen (Bass, 2008 ;Weick, Sutcliffe & 

Obstfeld, 2005). Detta sker genom att ledaren upprätthåller en vardaglig kontakt för att följa 

upp det vardagliga arbetet och stödja följarna till att arbeta mot rätt riktning (ibid). För ledarna 

var det viktigt och nödvändigt att de bibehöll en regelbunden och daglig kontakt för att kunna 

stämma av följarnas arbete och hjälpa dem vid behov. Denna kommunikation utförde ledarna 

genom olika former av dagliga möten. Vidare menade ledarna att det inte skulle vara svårt att 

komma i kontakt med dem. Karls följare berättade hur de dagliga mötena bidrog till att lyfta 

olika utmaningar men även samtalsämnen för att förbättra arbetsplatsen. Saras följare menade 

att den frekventa kommunikationen även bidrog till bättre lagkänsla (se tabell 9). Vi anser att 

kommunikationen återigen blir av stor betydelse för det digitala ledarskapet med tanke på 

avsaknaden av den fysiska kontakten. Genom att vara lättillgängliga i kommunikationen skapar 

ledaren en inbjudande känsla till att ta kontakt när följarna fastar i det dagliga arbetet. Utöver 

detta är det viktigt att ledare organiserar vardaglig kontakt för hela teamet så att följarna med 

säkerhet vet när de har möjlighet att lyfta större problem för hela teamet. 

  

Enligt Liu m.fl. (2010) är relationen mellan ledare och följare viktigt för en transformativ ledare 

och därför krävs en öppen och bra kommunikation till följarna. Att som ledare kunna hantera 
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teamet innebär att kunna se följarna på olika sätt och främja deras individualitet (Schiuma m.fl., 

2022; Van Wart m.fl., 2019). Munir m.fl. (2012) förklarar att den transformativa ledarens 

hänsynstagande till följarnas individuella behov stärker självförtroende och är en viktig del av 

utbytet. Men för att kunna se följarnas individualitet krävs det att ledaren i första hand visar 

intresse för deras behov och inte sina egna (Avolio, 2011; Bass & Riggio, 2006). Bass och 

Riggio (2006) menar att detta endast kan ske om ledaren visar öppenhet och acceptans för 

följarnas olikheter, därför blir den personliga kontakten av betydelse för detta ändamål. 

Cortellazzo m.fl. (2019) menar att den digitala miljön kräver att ledarna har sociala färdigheter 

som att lyssna och förstå andras synpunkter och känslor genom digitala verktyg. Både ledarna 

och följarna lyfter vikten av att ha en individuell kontakt mellan ledare och följare. Flertal ledare 

menar även att kommunikation till följarna skapar trygghet på arbetsplatsen och därför är det 

viktigt att följarna kan lita på ledaren och prata med en öppen kommunikation. Maja försöker 

vidare utföra detta genom personlig kommunikation till följarna, detta behöver inte vara under 

formella möten utan följarna ska kunna prata om allt för att bibehålla god kontakt (se tabell 11). 

Kommunikationen i både tal och skrift måste enligt Sara även genomsyra känslor och utföras 

med ett vardagligt språk för att bygga vidare på relationen till följarna (se tabell 9). Ledarna 

berättar att den personliga kommunikationen till följarna vidare måste vara anpassad efter 

individen som ska ta emot den. Lisa berättar om att det därför är viktigt att man som ledare 

observerar kroppsspråk när de kommunicerar digitalt. Per lägger till att ledaren även måste ha 

empati för följarnas situation i den digitala kommunikationen och syftar på 

situationsanpassningen. Lisa berättar även att den digitala kommunikationen bidrar till den 

sociala biten som följare annars saknar på grund av att spontana interaktioner inte sker (se tabell 

13). Vidare trycker Nils följare på att ledaren måste känna sig trygg i kommunikationen för att 

kunna leda effektivt. Samt att Eriks följare visar uppskattning för att Erik är en god lyssnare 

och skapar tid för dem (se tabell 15). Både ledarna och följarna lägger vikt vid den personliga 

kontakten. Vidare visar teorin att detta bidrar till god kontakt och är av stor betydelse för det 

transformativa utbytet. Däremot ser vi att den personliga kontakten kan bli svårare att anpassa 

till individen i det digitala ledarskapet eftersom följarna inte visar samma öppenhet i det digitala 

sammanhanget. Det är även svårare för ledare att lägga märket till små saker som de ofta kan 

märka när de träffas fysiskt. Därav blir den personliga kommunikationen av större betydelse, 

det är viktigare för digitala ledare att bibehålla en kontinuerlig personlig kontakt och stämma 

av med följarna under arbetsdagarna eller åtminstone visa sig vara tillgängliga. Utöver detta 

måste ledaren utveckla ett observerade öga och förstå sig på följarna för att genom den digitala 

kommunikationen kunna se avvikelser och stötta följarna. Kommunikationen måste även ske 

på informella möten för att bidra till att följarna visar öppenhet. Språket i kommunikationen 

behöver också variera för att genomtränga känslor i ledarens meddelanden och vidare förtydliga 

variationen av seriös och avslappnad kommunikation. Vidare måste ledaren precis som Nils 

följare indikerar bygga trygghet i kommunikationen, det är inte följarnas uppgift. Därefter 

kommer ledarens trygghet i kommunikation smitta av sig till tryggheten i relationen mellan 

följarna och ledaren (se tabell 14).    

  

Van Wart m.fl. (2019) framhäver att god digital kommunikation måste vara tydlig, 

välorganiserad och möjliggöra feedback. Kommunikationen måste vidare vara tydlig för att 

undvika att meddelanden missförstås och vara enkla för att inte hindra följarna i deras förmåga 
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att få arbetet gjort. Enligt Per måste följarna förstå budskapet och därför behöver ledaren 

verifiera att kommunikationen gått fram tydligt. Maja lyfter samma område ”Slänger man en 

bunt med papper i någons knä med instruktioner så blir det oftast inte lika bra som när man 

pratar med dem när det gäller komplexa arbetsuppgifter” (personlig kommunikation, 27 april 

2023). Även Eriks följare stödjer detta genom att säga att ledaren måste vara tålmodig och 

förklara om något skulle vara oklart. I det digitala ledarskapet har ledarna i många fall mindre 

kännedom av hur arbete utförs förrän arbetet är utfört. Eftersom ledarna inte alltid kan följa 

arbetet är det viktigt att instruktioner är tydliga speciellt vid digital kommunikation då 

missförstånd är lätt hänt. I den digitala kommunikationen tolkas meddelanden av läsaren och 

utsätts därför för större risk för misstolkningar. För att undvika onödiga missar behöver ledarna 

vara tålmodiga och lägga lite extra tid i att förtydliga kommunikationen och möjliggöra 

feedback för att således spara mer tid långsiktigt. 

 

6.1.5 Vision 

Paarlberg och Lavigna (2010) menar att det är genom det dagliga arbetet som ledare kan följa 

upp och ge den information som krävs för att förmedla en god vision. Just uppföljning och 

utvärdering är något som ledaren måste vara bra på för att fånga upp sina följare. Utan 

uppföljning riskerar ledaren att tappa följarnas förståelse för den vision som existerar. Oavsett 

om det transformativa utbytet blir lyckat eller inte är det viktigt att följarna har tillräcklig 

ambition nog att vara engagerade i lärandet och lagandan (Wright & Pandy, 2010). Enligt 

Avolio (2011) krävs en god laganda från en ledare för att få med hela gruppen på rätt väg. Det 

handlar om att sätta upp delmål och bryta ner visionen på ett överskådligt vis. Uppnår man det 

genom en god laganda som ledare finns bra möjligheter till utveckling och effektivisering för 

följarna. Lisa beskriver att ett sätt att förmedla visionen på ett lärorikt och tydligt vis är att hålla 

i team building övningar som stärker relationen mellan följarna (se tabell 13). Nils är inne på 

samma spår och han förtydligar att gruppaktiviteter stärker och hjälper till att beskriva målet. 

Ledarna menar att målbilden av visionen ska vara lätt att förstå för alla. Då behöver man ibland 

dela upp den i mindre mer förståeliga delar genom att engagera följarna tillsammans. Eftersom 

samspelet i ett team är så viktigt så behöver de ha aktiviteter som gör att följarna kan lära sig 

av varandra och på så sätt växa ihop som ett starkt team. Men enligt Lisas följare vill de ha en 

mer tydlighet av visionen inom organisationen eftersom de inte känner att de kan se helheten. 

Något som motsäger Lisas egen bild av hur visionen framställs. Ser vi till helheten av vad ledare 

och följare nämnt är det tydligt att de behöver utföra aktiviteter som stärker teamet. Genom den 

här typen av aktiviteter bygger det förtroende både mellan ledare och följare men även mellan 

följare och följare. Det är viktigt när vi ser till den information som framkommit att det finns 

ett samband mellan lärdom och gruppaktiviteter. Ledaren har en stor betydelse för hur de ska 

interagera olika individer med varandra och att visionen blir tydlig i deras vardagliga arbete. 

Om inte visionen är tydlig blir arbetsprocessen inte lika effektiv eftersom följarna inte vet 

vilken riktning de ska arbeta mot. Svårigheten som ledare är att hålla den här typen av aktiviteter 

digitalt eftersom det oftast är svårt att få med alla följare på ett avslappnat sätt. Beskriver ledaren 

visionen successivt och i olika delar är det enklare att få grepp om helheten när visionen ska 

beskrivas. Det möjliggör också att uppföljning från de olika delarna blir enklare och ledaren ser 

en tydlig bild över följarnas utveckling.  
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En transformativ ledares uppgift är att på ett så tydligt och utförligt sätt kommunicera visionen 

för sina följare så att den blir förståelig för organisationens syfte (Bass, 2008; Wright m.fl; Yukl 

& Gardner, 2019). Genom att göra det skapar ledaren en bättre koppling mellan följarna och 

organisationens syfte med visionen, vilket gör att följarna kan känna sig integrerade på ett 

överskådligt sätt till visionen (Avolio, 2011). Det handlar om att skapa en känsla av tillhörighet 

med visionens syfte som gör att följarna och ledaren förstår åt vilket håll organisationen arbetar 

mot (Gardner, 2019). När ledaren kan på ett bra sätt kommunicera det digitalt skapar det 

utvecklingsmöjligheter både hos organisationen men även på ett personligt plan hos följarna 

(Çekmecelioğlu & Özbağ 2006). Enligt ledarna tycker de att visionen ska förmedlas i en nära 

kontakt med följare. De menar på att de hela tiden ska ha en uppdaterad dialog med sina följare 

som tydligt förklarar organisationens vision. Det visar på att kommunikationen är viktig i det 

här sammanhanget mellan ledare och följare. Eftersom visionen kan vara svår att förstå ibland 

är det bättre att kontinuerligt prata om den med följarna. Om ledaren är duktig på att flika in 

visionen i vardagliga samtal så är det enklare att förstå den. Enligt följarna handlade visionen 

mycket om kommunikationen mellan följare och ledare samt hur bra ledaren förmedlade den. 

Det ska ske både på ett individuellt sätt men samtidigt gemensamt till teamet så de förstår 

helheten. Det är något som merparten av följarna håller med om att ledarna gör. Nils följare 

beskrev även vikten av att ha visionen med i samtal dagligen för att lättare förstå syftet och 

skapa ett genomgående tankesätt (se tabell 14). Skulle man inte använda och uppvisa goda 

kunskaper som ledare i sin kommunikation brister även helheten när ledaren ska förmedla 

visionen. Visionen behöver vara en tydlig tråd som går igenom hela arbetssättet enligt både 

ledare och följare. De flesta ledarna beskriver vikten av att vara närvarande i kommunikationen 

mellan utbytet av ledaren och följarna för det vardagliga samtalet. En digital ledare har ett större 

ansvar att lyckas med att kommunicera visionen eftersom det annars enkelt kan falla bort i 

konversationer. Det styrks även av följarna eftersom de behöver ha en god vetskap om visionen 

för att kunna arbeta på ett korrekt sätt. Därför är det viktigt att ledarna oavsett digitalt eller 

fysiskt delar upp visionen i mindre bitar för bättre förståelse. Vidare är det upp till ledaren att 

inkludera följarna i visionen för att skapa samhörighet så att följarna känner sig som en del av 

organisationens vision. Dessutom är det viktigt att alla i organisationen arbetar mot en 

gemensam vision så att organisationens värderingar och mål upprätthålls. 

 

6.1.6 Teamkänsla 

Som en transformativ ledare är det viktigt att både ledare och följare gynnas i utbytet, med 

hänsyn till följarnas egna behov stärker det självförtroendet och ökar teamkänslan hos följarna 

(Munir, Nielsen, Garde, Albertsen & Carneiro, 2012). Yukl (2006) beskriver att teamkänslan 

är en ledares bästa verktyg för att samla ihop teamet och deras idéer och åsikter. Man ska bygga 

ett team som känner sig uppskattade där det inte finns några dåliga idéer. Gör ledaren det så 

skapar hen stor utvecklingspotential för följarna eftersom ledaren skapar utrymme till att både 

göra rätt och fel, så länge de drar lärdom av det. Ledaren ska uppmärksamma sitt team och sina 

följare så att de är medvetna om att de utgör organisationens ryggrad, på så sätt knyter ledaren 

samman kunskaper och bygger en teamkänsla (Bass, 2008). Enligt ledarna är det viktigt att 

lyssna på varandras perspektiv och att vara öppen för olika åsikter och idéer. Det handlar om 
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att bygga upp tillit och respekt inom teamet genom att vara transparent och ärlig i 

kommunikationen. Att ha en tydlig struktur, att se till så att alla känner sig behövda och sedda, 

skapa förståelse för varandra och att skapa tillit samt respekt är viktiga egenskaper för att skapa 

en stark och fungerande laganda enligt ledarna. Alla dessa egenskaper är avgörande för att som 

ledare bygga upp en stark teamkänsla för att uppnå målen. Följarna höll med om att uppmuntran 

vidare skapar en bättre teamkänsla för alla följarna. Det är något som Nils påpekar är viktigt 

för att de ska lyckas bygga upp ett starkt sammankopplat team. Det gör att stämningen blir bra 

och att de känner en tillhörighet till gruppen. Även när det kommer till nya digitala verktyg och 

funktioner som ska användas sker det med en bra introduktion genom teamövningar och 

informativa möten. Vad vi då kan se som benämns både i teorin och i empirin är att en ledare 

behöver vara en öppen och lyhörd ledare som tar hänsyn till både teamet och den individuella 

utvecklingen. Teamets välmående är av vikt eftersom den utgör själva grunden till ett lyckat 

utbyte som en transformativ ledare skapar. Genom att koppla samman följare med varandra så 

känner de en större tillhörighet till det större syftet inom organisationen, vilket är viktigt. Kan 

ledaren skapa ett starkt band mellan följarna ökar chansen till att större potential nås och de 

tillsammans kan överträffa de utsatta målen. Känslan av att följarna kan känna en tillhörighet 

till ett team ger trygghet och möjlighet för personlig utveckling. Det handlar i grund och botten 

om att skapa en bra miljö som följarna kan arbeta och känna sig behövda i. Som ledare är man 

den i teamet som många litar på och det är nödvändigt att utge en positivitet som gör att följarna 

känner sig sedda. Det kan ske genom uppmuntran och diverse belöningar som är ytterligare en 

motivator inom teamet.  

 

Som ledare handlar det om att skapa en stark relation inom teamet och organisationen, det ökar 

både engagemang och självförtroendet hos följarna (Hu, Gu & Chen, 2013; Kovjanic, Schuh & 

Jonas, 2013; Liu, Siu & Shi, 2010; Munir, Nielsen, Garde, Albertsen & Carneiro, 2012). 

Relationen mellan ledare och följare skapar ett bättre resultat i slutet eftersom följarnas 

självförtroende ökar och de blir mer innovativa när de känner att de kan växa och utvecklas 

(Kovjanic m.fl., 2013). Avolio (2011) menar att ledaren ska uppmuntra följarna till att arbeta 

självständigt och ge utrymme för nytänkande inom teamet. Det gör ledaren genom att vara en 

positiv och motiverande faktor i ledarskapet istället för att motarbeta idéer och förslag. Enligt 

ledarna är grunden till en god laganda och teamkänsla genom att motivera och inspirera 

följarna. Kan ledaren motivera och inspirera sina följare ökar det samhörigheten till varandra 

och utbytet blir mer gynnsamt. Något som Karl instämmer med då det är viktigare att man 

pratar om oss som ett team och inte separerar ledare och följare, vilket kan skapa två läger 

istället (se tabell 10). För att de ska kunna upprätta och förverkliga en god teamkänsla behövs 

rutiner som klarar av att sammanhålla teamet, menar Lisa. För att de ska uppnå det behöver de 

ha digitala verktyg som klarar av att hantera de uppgifter som krävs. Ledarna menar på att när 

de arbetar digitalt måste de kunna se och höra följarna med bra kvalitet annars tappar de känslan 

för närvarande och att de hör till ett starkt team. Alltså beror det på att en god kommunikation 

kan finnas mellan teamet och ledaren. Något som även följarna påpekade var viktigt eftersom 

om kommunikationen inte fungerar på ett bra och smidigt sätt tappar de teamkänslan som finns. 

Följarna beskriver att ledarna ska vara duktiga på att kolla av hur läget är och att vara 

tillgängliga i chattar samt mötesrum. Allt handlar om att stötta och hjälpa till som ledare om 

det skulle uppstå några oklarheter eller hinder. Något som Majas följare tyckte att hon gjorde 
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på ett bra sätt genom rätt digitala verktyg (se tabell 11). Vi ser en tydlig koppling till hur ledaren 

och följarna känner inför att arbeta i ett team när det kommer till teamkänsla och värderingar. 

Det stöds även av teorin att de behöver ha ett starkt band mellan teamet och ledaren för att det 

ska fungera på ett bra transformativt sätt. Ledaren behöver kunna utstråla positivitet och 

uppmuntran vilket skapar inspiration och motivation hos följarna. När följarna känner sig mer 

inspirerande ökar effektiviteten och en bättre sammanhållning uppstår. Teamkänsla är något 

som ledarna och följarna relaterar till när de pratar om digitalt ledarskap, eftersom teamkänsla 

i den digitala miljön är mer märkbar. Genom en god teamkänsla digitalt känner sig teamet som 

en viktig del av organisationen och dess syfte. Grunden till en god teamkänsla ser vi vara en 

öppen och frekvent kommunikation för att teamet ska känna sig behövda, i samband med att 

ledaren behöver uppmärksamma följarnas arbete. 

  

Följarna ska känna en tillhörighet till ledaren som skapar ett starkt socialt band, det gör ledaren 

genom att se till följarnas behov i första hand och ge dem möjlighet för socialt utbyte (Avolio, 

2011; Bass & Riggio, 2006). För att en ledare ska uppnå en god teamkänsla krävs det att de har 

aktiviteter som knyter samman gruppen för att vidare få ett sammansvetsat team.Det handlar 

om att de ska lära känna varandra och den sociala biten är viktig när man ser till ett team. 

Ledarna nämner att de inte får prioritera bort den sociala biten bara för att de arbetar digitalt i 

ett team. De lägger till att det krävs att teamet har roliga aktiviteter som inte är kopplat till 

arbetet för att de ska växa samman och lära känna varandra. Följarna instämmer med ledarna 

och menar på att de digitala fikorna och spontana möten som finns skapar en bättre miljö när 

de pratar om annat som inte är jobbrelaterat. Som Eriks följare menar blir det en god teamkänsla 

och lagandan ökar genom Eriks ledarskap i den digitala miljön (se tabell 15). Ledare måste 

finnas där för följarna och skapa det utrymme som krävs för att de ska ha möjlighet till att vara 

sociala med sina teammedlemmar. Det är en viktig del av att bygga ihop ett hållbart och starkt 

team. Utan ett starkt team kan vare sig ledare eller följare uppnå sin fulla potential i teamet. Det 

styrks även av teorin eftersom alla följare är unika och ledaren måste se till deras individuella 

egenskaper.  

 

6.1.7 Individ omtanke 

För att ledaren ska få en känsla för de individuella behov som finns krävs det att ledaren visar 

ett intresse för följarna och att de är viktigare än ledarens egna behov (Avolio, 2011; Bass & 

Riggio, 2006). En bra ledare uppvisar ett gott beteende och ska föregå med ett bra exempel, det 

visar även på hur en transformativ ledare uppfattas (Yukl & Gardner, 2019). George och Jones 

(2012) menar att samhörighet är något som ledarna ska sträva efter när de skapar ett kontaktnät 

till andra följare. Eftersom uppmärksamheten är viktig när de ser till följarnas behov krävs det 

att ledaren är lyhörd och uppmärksam. Fokuset som ledaren behöver ligger på varje enskild 

individs behov och där målet är att följarna ska lyckas i sina uppgifter (Bass & Riggio, 2006). 

Enligt Avolio (2011) ska ledarens fokus vara på följarna och deras utveckling i första hand 

vilket skapar en medvetenhet hos ledaren att lyfta de individuella egenskaperna. Det handlar 

om att lyfta fram följarnas unika egenskaper och göra det möjligt för ett mer kreativt synsätt. 

Den kontakt som ledaren bygger upp mellan ledaren och följaren bygger på god kommunikation 

och att uppmärksamma den personliga kommunikationen, vilket resulterar i ett bättre 
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välmående hos följarna. Den individuella omtanke som ledarna nämner är direkt kopplad till 

följarna och deras välmående. Ledarna beskriver att det är viktigt att identifiera och 

uppmärksamma följarnas individuella behov eftersom det varierar från person till person. De 

flesta ledarna bekräftar att det är viktigt att berömma och uppmärksamma följarna på en 

individuell nivå så att rätt motivering kan användas.  

 

Ledarna uppmärksammar det genom en bra kommunikation dagligen i samtal vilket är viktigt 

när allting är digitalt och de inte ses fysiskt. Genom en bra kommunikation mellan ledaren och 

följaren skapar de bättre kontakt med varandra och de lär känna följaren mer på djupet. Nils 

beskriver att det är viktigt att ha utvecklingssamtal för att han ska kunna få en bättre känsla för 

det behov som finns (se tabell 14). Något som Per instämmer på eftersom följarens utveckling 

beror på ledarens vetskap om de individuella behoven (se tabell 12). Det nämns även av ledarna 

att det är en viktig utmaning digitalt att se det behovet som finns hos följarna eftersom de inte 

träffas lika mycket fysiskt. Lisa menar att en bra balans mellan digitalt och fysiskt är den bästa 

kombinationen för följarnas välmående (se tabell 13). Nils håller med Lisa och menar att 

regelbundna träffar är viktigt för att de ska kunna se och prata med följarna och även se att de 

mår bra både privat och på jobbet. Det är något som är kärnan till välmående eftersom det krävs 

att ledaren visar på omtanke och att det individuella behovet betyder så mycket mer. Precis som 

Lisa nämner tror vi att en balans är det som krävs för att följarna ska må bra. Individer behöver 

den sociala kontakt som uppstår på en arbetsplats samtidigt som arbetet utförs. Därför är det 

viktigt att ledaren uppmärksammar följarna kanske extra när de arbetar digitalt. Om inte ledaren 

har det behovet att lära känna följarna och förstå dem på ett mer djupare plan kommer följarna 

inte att utvecklas. Allt handlar om intresset hos ledaren att vilja knyta en god kontakt med 

följarna för att förstå bättre hur deras behov ser ut. Eftersom ledarna arbetar digitalt är det ännu 

viktigare att visa följarna att ledaren bryr sig om sina följare och deras välmående. Grunden till 

det är en bra kommunikation mellan ledaren och följaren på ett mer individuellt plan vilket 

skapar en bättre förståelse för varje följare. Att följa upp och kontinuerligt prata med följarna 

är en viktig del i det utbyte som sker mellan ledaren och följaren. Här kommer det 

transformativa ledarskapet verkligen fram och man kan tydligt se en motivation hos ledaren att 

lära känna sina följare mer än på ett professionellt plan. 

 

6.2 Digitala verktyg 

6.2.1 IKT 

Enligt Rubavathi (2022) berör fokuset hos en digital ledare intern kommunikation, koordination 

och motivation via information och kommunikationsteknik. IKT-verktygen kopplar samman 

organisationer och människor (Roman m.fl, 2019). Van Wart m.fl (2017) menar att IKT-

verktygen används för att förmedla kommunikation inom organisationen och innefattar 

exempelvis SMS, funktioner för videokonferenser, e-post, beslutsstöd, fildelningssystem, 

intranät och telefoni. Vidare är kommunikations kompetensen högst rankat i ledarskapet på 

grund av den digitala transformationen som påverkat arbetsplatsen (Van Wart m.fl., 2019). Vid 

frågan kring vilka verktyg som var viktigast för en digital ledare, svarade alla ledare någon 

form av IKT verktyg. Något även alla följare var beredda på att hålla med om. Ledarna menade 

att alla ledare i första hand behöver någon form av kommunikationsverktyg för att kunna leda 
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effektivt och bibehålla kontakten till följarna. Ledarna i den digitala miljön måste kunna flytta 

den mänskliga kommunikationen till ett digitalt verktyg menade Per. Vidare svarade ledarna 

att de behöver välja rätt form av IKT verktyg som stödjer organisationen så att både ledare och 

följare kan kommunicera med varandra. Det är tydligt att det verktyg som är av störst vikt för 

en digital ledare är ett kommunikationsverktyg. Anledningen till att detta är det viktigaste 

verktyget beror enligt oss på att ledaren inte kan förmedla budskap och leda ett team utan 

kommunikation. Vidare är det viktigt att ledaren trots den stora variation av verktyg väljer det 

som är bäst lämpat för hens team. Alla verktygen har olika fokus och trots allt samma ändamål 

av att förmedla kommunikation. Därför är det viktigt att ledaren väljer det IKT-verktyg som är 

mest lämpligt för följarnas arbete och form av kommunikation.  

 

Van Wart m.fl. (2017) nämner att IKT-verktyg är ett viktigt verktyg för att uppnå god 

kommunikation och hjälper organisationer hålla samman olika avdelningar, vidare är det också 

viktigt för att kunna effektivisera beslutfattande. IKT-verktyg skapar ett virtuellt rum för 

följarna och ledare där de kan mötas och stämma av arbete så att allt går enligt plan (ibid). IKT 

innebär hantering av information och kan genom verktygen förmedla viktig information samt 

styra informationsflödet (Larson & DeChurch, 2020). Enligt Van Wart m.fl. (2019) måste en 

ledare kunna anpassa kommunikationen till följarna och växla mellan fysisk kommunikation, 

telefon och virtuella möten när det passar, dessa interaktionsmoment måste även vara 

inkluderande. Miscrosoft Teams var det IKT-verktyg som ledarna främst använde i deras 

vardagliga kommunikation, vilket även följarna påpekade. Utöver Teams var det näst nämnda 

verktyget enligt ledarna traditionell mejlkommunikation. Ett tredje IKT-verktyg som nämndes 

av majoriteten av ledarna var användandet av Slack. Utöver dessa verktyg använde ledarna och 

följare också mer lättsamma plattformar såsom sms, Whatsapp, Skype, Facebook och Miro. 

Teams kommunikation använde ledarna i första hand för intern daglig kontakt med teamet 

genom Teams chattar och kanaler men även för att hålla i möten. På plattformen kunde ledarna 

enkelt nå hela teamet genom kanaler som var kopplade till dem eller skicka privata 

meddelanden. Vidare användes även verktyget för att hålla i möten både i team och privat med 

följarna, där ledaren kunde prata om trivsel på jobbet och stämma av arbetet men även prata 

om saker som inte var relaterade till jobbet. Följarnas svar visade vidare på att de uppskattade 

Teams kommunikationen. Flera av följarna påpekade att Teams även användes för extern 

kommunikation och tyckte att det var för övrigt väldigt enkelt att använda. Vidare använde både 

ledarna och följarna mejl genom Microsofts Outlook både internt och externt. Flertal ledare 

nämnde även att Slack används för samma funktion men främst till mer tekniska avdelningar 

då den avdelningen föredrar denna form av IKT-verktyg. Vi kan efter insamlade data tydligt se 

att Microsoft Teams är det mest använda verktyget av både ledare och följare. Detta enligt oss 

beror i första hand på att ledarna som deltagit i studien är från Sverige. Vi har uppfattat ett 

tydligt mönster av Microsoft plattformar, vilket även kan ses i mejlkommunikationen då ledarna 

använder sig av Outlook. Däremot tror vi inte att den enda anledningen till att Teams dominerar 

beror på geografisk plats utan att det även ligger i att Teams är ett väldigt välutvecklat verktyg 

anpassat för företagande. Vidare kopplar även Teams ihop alla andra Microsoft verktyg vilket 

gör att kommunikationen inom organisationen blir effektivare. Teams funktioner att kunna 

skicka mejl, chatta och hålla i digitala möten ger ledarna variation i kommunikationen och gör 

att de kan nå ut till följarna på flera olika sätt. Detta ger ledaren möjligheten till att variera hens 
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kommunikation och ge variation till följarna vilket leder till att kommunikationen inte blir lika 

stel och naturligare. Ledarna kan genom chattfunktionen snabbt och enkelt skicka feedback till 

följarna under arbetet eller boka möten för längre och personligare kommunikation. Vidare 

påpekar ledarna att Slack används främst till mer tekniska avdelningar och som tidigare nämnt 

beror detta på att IKT-verktyget i första hand måste vara anpassat till följarna och den form av 

kommunikation som ska förmedlas. 

  

Van Wart m.fl. (2019) nämner att ledarna måste bemästra och hantera dessa IKT-verktyg på ett 

bra sätt, vilket det gör genom tydlig och välorganiserad kommunikation för att undvika fel i 

arbetet. Ledarna i den digitala miljön måste vara extra noga med att inte förmedla meddelanden 

som kan missförstås (ibid). Sara särskilde på verktygen och menade att mejl främst används för 

att kommunicera viktig information medan Teams var för daglig kontakt. Per lyfte att det var 

viktigt att ledaren oavsett IKT-verktyg måste vara konsekventa i kommunikationen för att 

minska förvirring (se tabell 12). Vidare nämnde Per att digitala ledare lätt kan börja skicka 

massa mejl med instruktioner till följarna, detta ska enligt honom endast göras vid 

krissituationer annars skapar det stress inom organisationen. Karl pratar om hur mängden olika 

kommunikationsverktyg kan vara förvirrande för teamet och därför är det viktigt att teamet 

kommer överens om ett arbetssätt för vilka verktyg som ska användas avsett ändamål. Per 

stärker detta och säger att det är viktigt att ledaren säger samma sak oavsett verktyg för att 

minska förvirring. För bra användning av IKT-verktygen är det viktigt att ledaren skapar tydlig 

kommunikation genom att vara transparent i kommunikationen. Det är lätt hänt att information 

skickas ut på flera olika ställen då ledarna har fler alternativ av verktyg, detta kan således skapa 

förvirring. Ledaren behöver därför tydligt förmedla var specifik kommunikation ska ske. 

Exempelvis, saker relaterade till teamet tar vi upp på teammöten, snabb feedback under 

arbetstid relaterat till vårt arbete sker via teams chattar, kommunikation relaterat till intressenter 

skriver vi på mejl, kommunikation till tekniska teamet utför vi genom Slack och 

kommunikation som inte är jobbrelaterat sker via lättsammare plattformar. Dessutom är det 

viktigt att ledaren tänker på sättet de uttrycker kommunikationen för att inte skapa onödig stress 

inom teamet. 

  

Enligt Van Wart m.fl. (2019) har IKT-verktygen blivit viktigare för ledarskapet på grund av 

den digitala transformationen. Kommunikation handlar numera om att kunna kommunicera 

genom olika digitala verktyg (Fotso, 2021; Borowska, 2019). Sewell och Taskin (2015) nämner 

att IKT-verktygen har en positiv inverkan på arbetet som effektiviserar arbetet i form av 

möjligheten till mer geografiskt spridda team. Genom tekniken ändras förutsättningarna för 

arbetet, det finns nu större möjlighet till att utnyttja tiden och resurser på bättre sätt då 

beslutsvägarna är kortare. Ledarna medger att IKT-verktygen löst många utmaningar i arbetet. 

Ledarna lyfter hur verktygen har hjälpt dem med avståndet i distansarbetet och att de nu kan 

spara mer tid i form av pendling vilket skapar flexibilitet. Verktygen hjälper lederna vara 

kopplade till följarna trots det digitala arbetet och de slipper missa viktig information. Enligt 

Maja hjälper IKT-verktygen ledare hålla samman teamet och möjliggör en effektiv utveckling 

(se tabell 11). Vidare tycker hon att kommunikationen nu känns naturligare vilket leder till 

bättre arbetsklimat. Karl medger även att följarna blivit bekvämare med att jobba i Teams efter 

pandemin. Vi ser att IKT-verktygen sammankopplar ledarna till följarna och är den bidragande 
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faktor som möjliggör det digitala ledarskapet. Dessa verktyg är det som möjliggör distansarbete 

och verktygen utvecklas ständigt för att förenkla möjligheten att kunna arbeta tillsammans. 

Dessutom sparas all kommunikation vilket gör att både ledare och följare kan återkoppla ifall 

de är osäker kring vad som tidigare har förmedlats.   

 

6.2.2 GSS / Fildelningsverktyg 

Kahai och Dodge (2000) nämner att GSS möjliggör delning av digitala dokument inom 

organisationer som möjliggör att all information samlas på samma ställe. GSS låter följarna 

interagera med varandra under ett och samma tillfälle (Pyrko m.fl., 2016). Vidare leder detta 

till att flera olika avdelningar snabbare kan få vetskap om eventuella problem och lösa dem 

tillsammans. Tavella och Franco (2015) beskriver OneDrive som ett exempel på GSS där 

användarna kan lagra dokument och information som är tillgängliga för alla vilket gör det 

effektivt att använda oavsett var man befinner sig. Vidare beskriver Wang m.fl. (2020) att 

fildelningsverktyg spelar en stor roll för dagens organisationer för att ledare och följare snabbt 

ska kunna ha möjlighet till att ta del av information oavsett var de befinner sig. OneDrive är 

även ett exempel på fildelningstjänst (ibid). Genom fildelningsverktyg sparar organisationer 

både tid och resurser och kan fokusera på effektivitet istället (Carreiro & Oliveira, 2019). 

Ledarna använder sig av hela Microsoft Officepaketet som består av OneDrive, Powerpoint, 

Word, Excel och Teams. Genom MS Officepaketet kan de lagra och dela information inom 

teamet samt arbeta tillsammans samtidigt. Vidare tyckte även Lisas följare att 

kollaboreringsverktyget var det viktigaste för effektivt arbete (se tabell 13). Ledarna beskriver 

verktygen som viktiga för att kunna dela och skriva i samma dokument, vidare sparas det och 

gör informationen lättillgänglig. Erik berättar att verktygen skapar bättre förutsättningar och 

bättre tillgänglighet vilket gör att de inte missar något. Nils berättar vidare att delningen gör 

arbetet smidigare och effektiviserar eftersom de slipper skicka runt samma dokument flera 

gånger ( se tabell 14). Nils följare flikar in med att de i verktygen kan arbeta i olika dokument, 

dela information samt planera tillsammans. Vi ser både GSS och fildelningsverktyg som 

nödvändiga för det digitala arbetet. Genom att allt sparas på Cloud slipper ledare hålla koll på 

flera dokument samtidigt och eliminerar risken av att få tillbaka gamla dokument eller att 

information försvinner. För att effektivt sammankoppla teamet och samla all information på ett 

ställe behöver ledare inkludera dessa verktyg. Med dagens tekniska utveckling har även de 

flesta verktygen blivit Cloud baserade oavsett ändamål. Detta är vidare anledningen till att GSS 

och fildelningsverktyg ofta innebär samma form av verktyg. Utan verktygen försvinner arbete 

i team format och försvårar gemenskap i det digitala arbetet för ledaren. GSS är därför av 

betydelse för att kunna arbeta tillsammans och i kombination med fildelningsverktyg blir de 

lättillgängliga för hela teamet oavsett var de befinner sig. 

  

Tavella och Franco (2015) beskriver att ett typiskt GSS verktyg samlar ihop representanter 

inom samma organisation där de kan diskutera problem relevanta till arbetet, genom denna 

insamling kan följarna gemensamt komma till nya lösningar. Enligt George och Jones (2012) 

grundar ett transformativt ledarskap på att inspirera följarna, vilket ledaren skapar genom att 

möjliggöra kreativitet och nytänkande hos följarna. Denna kreativitet stärker och lyfter vidare 

svagare individer som annars inte hade blivit hörda (Hu, Gu & Chen, 2013; Kovjanic, Schuh & 
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Jonas, 2013; Liu, Siu & Shi, 2010; Munir, Nielsen, Garde, Albertsen & Carneiro, 2012). Bass 

och Riggio (2006) menar vidare att uppmuntrande av kreativitet och egna lösningar av problem 

inkluderar följarna och således banar väg till att nya innovationer uppstår. Kreativiteten är något 

som är en drivande faktor och behövs för att lösa problem (Mumford m.fl., 2002). Ett verktyg 

som flertal av ledarna upplyste var Miro, ett visualiseringsverktyg. Miro är ett verktyg som 

används främst av ledarna för att hålla i workshops både internt och externt. Även Lisas följare 

upplyste användandet av Miro för workshops och Saras följare tyckte att det var viktigt för att 

utföra arbetet. Ledarna använder verktyget för att kunna spåna idéer och komma fram till nya 

lösningar, vidare sporrar det kreativitet hos följarna och ger möjlighet till att illustrera. Miro är 

ett verktyg som används av ledarna för att ersätta whiteboards och post-it lappar som annars är 

tillgängligt i det fysiska arbetet. Både Maja och hennes följare nämnde vidare verktygen 

Conference som teamet använde för samma innebörd, ett verktyg för att dela information och 

jobba tillsammans. Miro är ett verktyg vi ser att ledarna behöver använda för att frambringa 

kreativitet hos följarna. Vidare ser vi detta som en form av GSS verktyg där följare och ledare 

tillsammans kan byta idéer och illustrera lösningar. I den digitala miljön tappas många aspekt 

av arbetet som är av betydelse för ett effektivt arbete, varav en av dem är att tillsammans kunna 

sitta runt ett bord eller framför en whiteboard och kreativt sporra idéer. Visualiseringsverktyg 

hjälper lederna fylla detta gap och bidrar till en bättre samhörighet och delaktighet under dessa 

moment. Därav ser vi detta verktyg som något av betydelse, men självklart beror det även på 

själva arbetet som utförs och ifall dessa moment är en viktig del av arbetet som ledaren behöver 

framhäva. Teorin visar däremot att ett transformativt ledarskap behöver kunna främja 

kreativitet hos följarna. Med hjälp av verktygen kan ledaren vidareutveckla följarna till att växa 

och känna sig hörda. 

 

6.2.3 OKR 

OKR verktyg är till för att hjälpa organisationer att organisera sin planering och deras framsteg 

på vägen till målet (Bennett, 2023). Verktyget skapar med fördel en överblick på hur de uppsatta 

målen uppnås eller inte så att de kan prioritera resurserna rätt (Stray m.fl., 2022). De mål som 

sätts upp av organisationen och som ledaren beskriver till sina följare ska vara spårbara genom 

verktygen så att ledaren kan se om tidsramen håller eller om de behöver skifta fokus (Bennett, 

2023). Teamet är involverade i hela processen av att använda OKR verktyg och där sätts deras 

delmål och slutdatum upp av ledaren (Sowkasem & Kirawanich, 2021). Ledarna använder sig 

i olika utsträckning av OKR verktyg eftersom de har olika behov när det kommer till 

projektledning. Nils nämner att de använder Teams Planer för att organisera olika projekt (se 

tabell 14). Teams Planer är ett digitalt skrivbord som organiserar olika funktioner som post-it-

lappar, dokument, uppföljning av projekt och de kategoriserar vilka projekt som ska vara i 

vilken projektgrupp. Nils beskriver verktyget som ett bra hjälpmedel för att få en överblick av 

hur projekten går och om det behöver justeras någonstans i prioriteringen. Ett annat verktyg 

som nämns av Erik heter Howee som är ett digitalt verktyg där organisationen lägger in sina 

huvudmål och planeringar för olika projekt som de ska utföra. Följarna håller med Erik och 

tillägger förutom Howee att även Officepaketet används flitigt som komplement där de fångar 

upp mail och dokument (se tabell 15). Eftersom alla ledare inte använder den här typen av 

digitala verktyg i sina organisationer är det något som vi tar i beaktning när vi jämför ledarna 
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och teorin som finns. OKR verktyg finns för att hjälpa till under projekt och ska finnas där som 

ett bollplank till följarna. Där kan ledaren se hur teamet ligger till i sina projekt men även för 

att följarna ska kunna gå in och se vad som förväntas göras av dem. Enligt både ledarna och 

följarna som använder den här typen av verktyg är det ett bra verktyg och något som de behöver 

för att arbetet ska flyta på bra. Eftersom ledaren och följarna arbetar digitalt måste det vara 

enkelt och tillgängligt att nå målen så att följarna kan se om de uppfyller det som krävs för 

arbetet, då är OKR verktyg till fördel för både ledaren och följarna att följa processen av arbetet. 

Vidare ser vi att flertal ledare använder sig av andra verktyg för samma innebörd men inte 

definierar dem som OKR verktyg. Många av verktygen som används för fildelning och GSS 

inkluderar planering och målsättning för arbetet med enklare metoder än det som ges vid 

användning av OKR. 

 

6.2.4 Projektledning   

Projektledning är något som måste vara i real tid och uppdateras kontinuerligt för att de ska 

kunna se vart de befinner sig i projektet (Angara m.fl., 2020). Det handlar om att hantera 

komplexa projekt på ett strukturerat sätt för att teamet ska veta hur de ska gå tillväga (Mishra 

& Mishra, 2013; Proença & Bernardino, 2019). Det finns olika typer av projektlednings verktyg 

beroende på vad som krävs av organisationen, därför är det viktigt att det passar ändamålet 

(Mishra & Mishra, 2013; Proença & Bernardino, 2019; Sajad m.fl., 2016; Desmond, 2017). Ett 

exempel av verktyg är JIRA som är ett kombinerat projektledningsverktyg som är 

anpassningsbart till arbetsflödet (Mishra och Mishra, 2013). Det gäller att de väljer rätt verktyg 

för att det ska passa de tekniska kraven och syfte som organisationen har (Proença & 

Bernardino, 2019). Ledarna använder projektledningsverktyg för att planera och skapa en 

struktur inom organisationen, vilket vidare leder till att de kan följa upp vad som sker. Eftersom 

följarna arbetar digitalt är det svårt att se vad de gör utan att ha ett verktyg som kan visa upp 

deras arbete och följa hur det går. De verktyg som nämns av ledarna är Azure DevOps, Miro, 

JIRA, Microsoft Office och Trello som används inom deras organisationer. Verktygen har 

ungefär en liknande uppbyggnad av struktur då det handlar om att koordinera projekt. 

Funktionen av dessa verktyg är att planera, strukturera och följa upp vad följarna gör på sina 

projekt så att de kan använda resurserna på ett bra sätt. Genom att använda 

projektledningsverktyg finns det möjlighet för både följare och ledare att se vad som görs vilket 

underlättar arbetsflödet. Finns det inte så skapar det en ovisshet och de vet inte vart de är 

någonstans i projektet. Följarna håller med om att verktyget behövs eftersom all planering sker 

där och de vet vad som är gjort och kan gå vidare med nästa uppgift. Vad som då krävs som 

ledare är att de kan tillämpa ett verktyg som passar just den situation som organisationen 

befinner sig i. Det handlar om att planeringen och strukturen på arbetet ska vara tydligt och 

tillgängligt för alla inom teamet. Det beskrivs både i empirin och av ledare och följare att det 

är betydelsefullt för organisationen. Ett fungerande projektledningsverktyg ger dem 

förutsättningar som krävs för att de ska kunna organisera de arbetsuppgifter som behövs. 

Planering och utnyttjande av rätt resurser på rätt plats är av vikt när ledaren arbetar med teamet. 

Verktyget måste även ha de tekniska kraven som projektet ställer så att det fungerar bra mellan 

teamet och ledaren. Klarar inte ett projektledningsverktyg det så faller hela strukturen eftersom 

det ofta är komplexa uppgifter som ska utföras. Verktyg som Microsoft Office har en bred 
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funktionalitet där många verktyg finns under samma tak. Som OneDrive, Outlook, Word och 

andra planerings verktyg samt möjlighet till videosamtal. 

 

6.2.5 Övriga verktyg  

Teorin för övriga verktyg är begränsad då författarna har valt att fokusera på andra verktyg. 

Men det finns delvis teori som är tillämpbar på empirin. Enligt Roman m.fl., (2019) beskrivs 

det att en ständig utveckling när det kommer till digitala verktyg öppnar upp för nya verktyg 

att skapas som hjälper digitala ledare. Ett digitalt verktyg är inte någon standardiserad produkt 

som fungerar för alla organisationer (Plotnick, Hiltz & Ocker, 2012). Kahai och Dodge (2000) 

beskriver ett begrepp som kallas AIT och det används när man samlar in information från olika 

undersystem, som CRM och GSS för att sammanlänka olika information för beslutsfattande. 

Både när det kommer till ledarna och följarna så var de överens om att de inte direkt saknade 

något digitalt verktyg utan de verktyg som de använde var tillräckliga. Generellt var de digitala 

verktygen som organisationerna hade bra för ledarna och de kände inte att det var något som 

påverkade deras förmåga att utför arbetet. Men det fanns några övriga verktyg som påpekades 

av ledarna som var kopplade till deras organisation vilket var mer specifika digitala verktyg. 

Många av ledarna nämner att de har någon form av CRM verktyg som de använder när de 

arbetar. Det digitala verktyget använder ledarna för att organisera så att alla relevanta dokument 

och information hamnar på samma ställe. CRM verktygen beskriver ledarna att de har för att 

rapportera, uppfölja, spåra och profilera uppgifterna så att det passar organisationen. Sara 

beskriver att det ger en bättre översikt när det kommer till strukturen och tydligheten i arbetet 

mellan henne och följarna. De digitala verktyg som ledarna nämnde som var kopplade till CRM 

strukturen är SAP Concure, CTR, Corporate Directionary, Thor, Hubspot, Excell och Zendesk. 

Ledarna använder det här verktyget i olika utsträckning och har det för att samla in information 

och förmedla rätt saker till följarna samt kunderna. Sara använder även två verktyg som heter 

Peakon och Qurant. Peakon mäter kund- och medarbetarnöjdhet och Qurant är ett verktyg som 

finns för att säkerställa följarnas välmående. Nils och Pers följare önskade ibland att ett AI-

verktyg skulle underlätta viss process när det kommer till stora mängder information och text. 

Karls följare beskrev två verktyg som de använder för arbetsorder och heter Snowflake och 

WhereScape (se tabell 10). Utöver det så använder ledarna sig av diverse interna verktyg för att 

den dagliga driften ska vara smidig vilket följarna också påpekade. Det man kan se från ledarna 

är att de använder någon form av ett CRM verktyg för att följa upp och planera arbetet till 

följarna. Det beror på vilken typ av organisation det är och i vilken bransch, eftersom olika 

verktyg krävs inom olika organisationer. Det viktiga är att organisationen har ett verktyg som 

är anpassat efter deras behov och område vilket nämns i teorin och av ledarna själva. Vi kan 

även se ett mönster som går både från ledaren och till följarna där de beskriver att de verktyg 

de har idag fungerar. Varken ledare eller följare saknar något kritiskt viktigt i något av 

verktygen idag vilket visar på att organisationerna är inne på rätt spår vad gäller digitala 

verktyg. De verktyg som nämns skulle fungera som ett komplement till de redan existerade 

verktygen som organisationen har. Det är också tydligt att både ledare och följare lever i en 

ständigt uppdaterande miljö där digitala verktyg blir bättre och bättre med tiden. Allt handlar 

om anpassning vilket inte sker över en natt utan det tar tid att upptäcka vad som saknas samt 

vad man skulle behöva för att arbeta mer effektivt. Men den känsla som vi får av ledarna är att 
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de har goda förutsättningar för att arbeta digitalt på ett sätt som gör att följarna förstår och kan 

utvecklas samtidigt. De flesta verktyg som nämns i övriga verktyg har alla någon koppling till 

uppföljning, spårbarhet och planering vilket krävs i alla organisationer. Därför skiljer sig de 

interna verktyg åt när man ser vad ledarna och följarna förklarat. Men det är upp till ledaren att 

se till så att det digitala verktyget som används är rätt ämnat för teamet och att ledaren kan 

förmedla den kunskapen korrekt. Alltså är kommunikationen en viktig faktor i de digitala 

verktygen så att rätt verktyg används på rätt vis.     

 

6.3 Utmaningar för ledare och följare 

6.3.1 Kommunikation 

Enligt Van Wart m.fl. (2019) är kommunikation genom digitala verktyg inte helt nytt för 

ledarna, däremot är det fortfarande många ledare som inte har full förståelse för dem trots att 

verktygen idag är bättre anpassade för den digitala arbetsmiljön. Många ledare använder endast 

de grundläggande funktionerna och är inte medvetna om de specifika funktioner såsom 

automatisk spårning och ytterligare funktioner för videomöten (ibid). Nils pratar om att det kan 

vara svårt att se var följarna befinner sig i arbetet samt att ta reda på om de kört fast (se tabell 

14). Det var ett flertal ledare som saknade känslan av att ha en fysisk whiteboard. Vidare tycker 

Maja att trots Miro som komplement är det fortfarande svårt att skapa känslan av att alla är i 

samma rum, hon märker att följarna inte är lika spontana och på hugget när de jobbar digitalt 

på detta sätt. Karl nämner även att man genom digitala verktyg alltid kan försöka förbättra 

kommunikationen men att det aldrig kan bli 100% likt ett fysiskt möte. Erik nämner att han kan 

tycka att det ibland blir svårt att inkludera följarna i kommunikationen, följarna är inte alltid 

lika fokuserade och tappar viktig information på grund av omgivningen de befinner sig i. Lisa 

löser denna utmaning lite genom att sätta på kameran. Enligt Maja behöver ledaren använda sig 

av en öppen kommunikation för att möjliggöra spontana frågor, tanken är att ledaren försöker 

få bort så mycket av den sociala barriären som möjligt (se tabell 11). Enligt Karl är det vidare 

svårt med användning av flera olika kommunikationskanaler när man arbetar i en stor 

organisation (se tabell 10). Dessutom tycker han att nätverksuppkopplingen är en 

återkommande utmaning när det kommer till kommunikation med utländska team. Det är 

viktigt att ledaren som tidigare nämnt sammanställer ett tydligt arbetssätt för var man ska 

kommunicera och regler för hur själva kommunikation ska utföras. Däremot måste ledarna 

också tänka på att inte sätta för hårda tyglar på kommunikationen annars minskar motivationen 

och följarna kommer känna sig begränsade. Därav är det viktigt att ledare litar på att följarna är 

närvarande i kommunikationen oavsett var de befinner sig. Ledare behöver även förstå hur de 

ska inkludera följarna så att de är aktiva. Ett sätt att göra detta på är att sätta på kameran, ställa 

frågor och ständigt inkludera följarna för respons. Vidare är det viktigt att ledaren ser till att 

följarna har rätt utrustning för att utföra arbetet. I många fall kanske utrustning inte alltid ligger 

i ledarens händer men genom att vara uppmärksamma kan de lyfta frågan till organisationen 

när de upptäcker hinder och motivera till varför detta är nödvändigt för att arbetet ska fungera 

effektivt. 
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Enligt Van Wart m.fl. (2019) är kommunikationen den främsta utmaningen som uppstår i ett 

digitalt ledarskap för följarna. Kommunikationssvårigheter leder till att det digitala arbetet 

vidare försvåras eftersom kommunikationen är essentiell för att kunna arbeta effektivt och 

därav extra viktigt när följarna saknar fysisk kontakt (ibid). Följarna kan vidare uppfatta 

otillräcklig och dålig kommunikation när det saknas tydliga riktlinjer och instruktioner på hur 

arbetet ska utföras. Dessutom kan följarna känna att ledarna är som robotar om de endast ger 

instruktioner utan känslor, ledarna måste därför interagera med följarna för att skapa en god 

social teamkänsla (ibid). Alla följarna förutom Saras följare ansåg kommunikationen vara en 

stor utmaning i det digitala arbetet (se tabell 9). De syftade främst på att de känner avsaknad av 

det småprat som annars uppstår på den fysiska arbetsplatsen. Pers följare tyckte att man kunde 

lösa detta genom att införa virtuella fikastunder där man socialisera sig med varandra och 

pratade om saker som inte var relaterade till arbetet. Detta är även en förmåga som Lisas följare 

sökte hos ledaren, då följarna tyckte att det var viktigt med mer avslappnade digitala möten som 

inte var business fokuserade. Vidare tyckte Pers följare att de kände svårigheter med att uppfatta 

signaler i det digitala arbetet som annars är tydliga på en fysisk arbetsplats (se tabell 12). Enligt 

Eriks följare fallerar kommunikationen om inte ledaren vet hur man ska kommunicera. Majas 

följare tyckte vidare att det var svårt att nå personer man behöver vilket påverkar arbetet. Karls 

följare berättade att man ofta arbetade på olika projekt individuellt för att nå helheten som ett 

team vilket ibland ledde till att teamet splittrades när de skulle kommunicera. Vidare tyckte 

Pers följare att tidszonerna med olika världsdelar krockade (se tabell 12). Likt det vi tidigare 

nämnt ser vi att kommunikationen är ett upprepande problem som är av stor vikt för det digitala 

ledarskapet och därav krävs det att ledarna bemästrar utförandet av digital kommunikation. 

Avslappnade möten är vidare något ledare måste implementera, möjligheten till att delta i 

digital fika uppfyller den sociala barriär många följare saknar. Dessutom ser vi återigen att 

tydliga arbetssätt i kommunikationen är av betydelse. Här kan ledarna vidare ha som regel att 

man har på kameran för att upplysa signaler man annars missar på den digitala arbetsplatsen. 

Det är dock viktigt att ledaren låter följarna visa upp sin personlighet och inte ger dem känslan 

av att de blir dömda eller måste bete sig bara för att de nu arbetar med kameran på. I arbetssättet 

kan även gemensamma tider ges då alla följare måste vara aktiva oavsett tidszon, exempelvis 

behöver en del av följarna vara aktiva mellan kl. 7-9 i en tidszon medan andra delen av teamet 

måste vara aktiva mellan 16–18 i en annan tidszon. Detta bidrar till att alla kan nås oavsett vart 

man jobbar och fortfarande vara tillgängliga någon tid under arbetsdagen, självklart bidrar även 

tidsskillnaden till hur väl implementerbar lösningen är. Men som tidigare nämnts är det i 

slutändan fortfarande upp till ledaren att kunna skapa en god och effektiv kommunikation på 

arbetsplatsen. Saras följare var de enda följarna som inte ansåg att kommunikationen var en 

stor utmaning. Anledningen till detta kan vara för att Saras följare i den insamlade datan tydligt 

uttryckt att Sara som ledare har en god kommunikationsförmåga. Samtidigt beskriver Sara sig 

själv som en ledare som värdesätter den virtuella fikan, har daglig kommunikation och är öppen 

med sina känslor i kommunikationen vilket skiljer henne från de andra ledarna i detta 

sammanhang (se tabell 9). 

 



 106 

6.3.2 Välmående 

Enligt Selimović m.fl. (2021) ger den digitala arbetsmiljön flexibiliteten till följarna att arbeta 

oberoende av tid och plats. Vilket enligt Papagiannidis m.fl. (2020) leder till att fler 

organisationer kräver att följarna arbetar hemifrån istället.  Som ett resultat av den digitala 

transformationen försämras följarnas välmående och bör därför uppmärksammas av ledarna 

(Fotso, 2021). Fotso (2021) menar att ledaren kan bidra till bättre välmående genom att 

prioritera följarna och visa empati. Ledaren måste vidare kunna hantera varje individuell följare 

på olika sätt (Schiuma m.fl., 2022; Van Wart m.fl., 2019). Ledarna definierade välmående som 

en tydlig utmaning i det digitala ledarskapet eftersom det är svårare att känna samhörighet och 

skapa trygghet till varandra när man inte träffas fysiskt. Vidare tycker Sara att det kan bli jobbigt 

eftersom hon inte får träffa följarna i arbetet, enligt henne elimineras det en rolig del av arbetet 

utan fysisk kontakt (se tabell 9). Sara tror vidare att följarna upplever samma utmaning som 

den största. Lisa berättar att hon inte tycker det är optimalt att arbeta 100% digitalt eftersom det 

påverkar följarnas välmående i längden vilket gör det svårt att motivera övergången (se tabell 

13). Både Maja och Erik lyfter även att det kan vara svårt att uppfatta känslor digitalt, signaler 

av att en följare mår bra eller dåligt syns enligt dem inte lika tydligt. Eftersom majoriteten av 

arbetet sker digitalt är det självklart att den fysiska kontakten utelämnas. Enligt teorin är 

välmående en stor utmaning för följarna, däremot visade vår insamlade data att det även 

påverkar ledarnas psykiska hälsa. En viktig del av arbetet och att tillhöra ett team är 

gemenskapen man infinner på arbetsplatsen, detta är oftast anledningen som bidrar till ökad 

trivsel på arbetsplatsen. Därav ser vi varför det kan bli svårt att som ledare inte kunna se teamet. 

Det leder vidare till att arbetsplatsen endast blir ämnad för jobb vilket i många fall utelämnar 

den sociala kontakten. Vi anser att följare och ledare även måste försöka träffas fysiskt någon 

gång eller implementera det oftare utanför arbetstider för att skapa ett starkare band. Vidare gör 

den digitala miljön det svårt för ledaren att uppfatta följarnas välmående som tidigare nämnts. 

  

Eftersom följarna nu arbetar hemifrån behöver de transformera sitt hem till en arbetsplats vilket 

således påverkar deras välmående (Selimović m.fl., 2021). Det är upp till den transformativa 

ledaren att skapa en god laganda så att följarna enklare kan interagera med varandra (Avolio, 

2011; Bass & Riggio, 2006). Av den anledningen är det viktigt att ledarna försöker 

implementera sociala interaktioner och isbrytare för att skapa social sammanhållning (Van Wart 

m.fl., 2019). Enligt Van Wart m.fl. (2019) ska ledaren inte låta den virtuella tekniken inkräkta 

på följarnas liv, därför är det viktigt att det finns en balans mellan privatliv och arbete. Följarna 

tycker att den fysiska biten av att träffas ansikte mot ansikte är en stor del av arbetet. Nils följare 

nämner att spontana möten och korridorsnacket är en viktig del av arbetet. Detta leder enligt 

Maja och Eriks följare till att det blir svårare att skapa nya team då man behöver lära känna nya 

teammedlemmar via gruppchattar, det brukar vara lite stelt i början och tar längre tid än när 

man arbetar fysiskt (se tabell 11 & 15). Vidare nämner de även att det är en hög arbetsbelastning 

på den digitala arbetsplatsen vilket gör det svårt att skapa arbetsbalans. Detta skapar vidare 

stress enligt följarna eftersom ledaren inte alltid kan se hur mycket tid som lagts ner på arbetet. 

Dessutom menar Maja och Lisas följare att det blir svårt att skilja på privatliv och arbete när 

man jobbar hemifrån, detta leder till att det blir svårt att ta pauser (se tabell 11 & 13). Det är 

ingen nyhet att följarnas välmående påverkas av den digitala arbetsplatsen. Precis som för 

ledarna mister de den sociala kontakten. Detta gör att ledaren måste lägga större vikt på att få 
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följarna att interagera med varandra och försöka bibehålla den sociala aspekten av arbetet. 

Tidigare har vi nämnt att ledare inför en ”digital fika” vilket kan vara en lösning på problemet. 

Däremot är inte detta hela lösningen och ledarna måste genom andra metoder såsom team 

aktiviteter och fysiska möten vidare inkludera följarna till att bli bekväma med varandra. I det 

digitala arbetet måste ledare vidare hitta en balans för arbetet och sätta gränser för vad som är 

rimligt att utföra. Genom att ha tydliga ramar som gäller för alla följare utsätts ingen för orättvist 

arbete och ledaren kan tydligt se hur mycket arbete som utförts. Även här är kommunikationen 

en viktig faktor i sammanhanget, då kan ledaren stämma av med följarna hur arbetet går och 

skapa förståelse för uppgifter som tar längre tid. Dessutom kan vidare uppmärksammande efter 

utfört arbete bidra till att följarna känner sig sedda och uppskattade. 

  

6.3.3 Teknisk kunskap 

När det kommer till digitalt ledarskap är den tekniska kunskapen hos en ledare viktig att ha 

vetskap om, ledaren måste ha dem kunskaper som krävs för att leda digitalt (Erhan m.fl., 2022; 

Borowska,2019; Van Wart m.fl., 2019). Det handlar om att få rätt kunskaper om rätt verktyg 

för att ledaren ska kunna förmedla det till följarna, genom det känner följarna att de litar på den 

kunskap ledaren har (Brunetti m.fl., 2020). Erhan m.fl. (2022) beskriver att hela ansvaret kring 

att den tekniska kunskapen når ut till följarna och att de lär sig det inte enbart ligger hos ledaren. 

Det handlar även om att följarna har ett ansvar att lära sig de nya kunskaperna och att viljan 

finns där. Det visas även genom studier att behovet ökar på ledningen och på de utbildningar 

som finns för att följarna ska kunna utvecklas och använda verktygen på ett korrekt sätt 

(Brunetti m.fl. 2020; Hai m.fl., 2021). När det kommer till tekniska utmaningar har ledarna 

nämnt att det finns många olika faktorer som de behöver ta hänsyn till. Enligt ledarna är det en 

utmaning för följarna att ha de tekniska kunskaper som krävs för att använda de digitala 

verktygen i sitt arbete. Nils beskriver att det är många som inte riktigt vet hur de ska använda 

de verktyg som finns i organisationen. Lisa är inne på samma spår som Nils men hon tillägger 

att det även kan vara en generationsfråga när det kommer till tekniskt kunnande. För att digital 

ledning ska vara möjlig krävs även ett intresse för att lära sig de digitala verktygen därför är det 

viktigt att man som ledare kan lära ut det på ett pedagogiskt och roligt sätt. Det handlar om att 

ledaren visar ett intresse för att lära sina följare tekniken och att det finns 

utbildningsmöjligheter. Sen kommer det alltid vara en utmaning menar ledarna att utbilda och 

arbeta i en digital miljö eftersom följarna oftast blir lite obekväma framför en kamera men då 

får man försöka normalisera det. Eriks följare håller med om att det ibland kan vara viss 

svårighet med tekniken men det finns alltid möjlighet att utvecklas och lära sig (se tabell 15). 

Följarna är överens om att det finns goda möjligheter för dem att utbilda sig både internt och 

externt för att kunna följa med i utvecklingen. Är det något de inte kan så finns det alltid någon 

annan som vet mer och de kan dra lärdom av det. Det handlar om att lära sig genom resans 

gång. Följarna är även eniga när det kommer till de utmaningar som finns med de digitala 

verktygen. Det är inget som de saknar direkt när det kommer till digitala verktyg och den 

kompetens som krävs för att arbeta med verktygen är tillräcklig. Ser vi till den teori som finns 

och den empirin som är insamlad kan man se ett mönster som kräver mer kunskap av ledaren 

när det kommer till digitalt ledarskap. Jämför vi det med vanligt fysiskt ledarskap så kräver det 

en större kunskap och kompetens hos ledaren att kunna hantera komplexa tekniska frågor som 
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annars inte funnits. Här kan vi även se att beroende på hur pass tekniskt kunniga följarna och 

ledaren är eller inte kan bero på intresse samt generationsfrågan. Vid en omställning för en äldre 

generation som är van att hantera mer fysiska möten och konversationer kan det digitala flödet 

bli en utmaning. Men finns intresset att lära sig hos följarna kan ledaren effektivisera arbetet 

genom rätt verktyg. Det handlar om en kunskapslucka som ska fyllas för att uträtta det 

vardagliga arbetet. Genom att skapa möjligheter för utveckling och att följarna kan utbilda sig 

inom de digitala verktygen så finns goda chanser att arbetet blir mer effektivt. Som ledare 

behöver man därför vara motiverande och inspirerande för att följarna ska bli motiverade till 

att lära sig om nya verktyg och teknik. Det hänger på ledaren att ha en öppen kommunikation 

genom lärandet och är ett återkommande fenomen. Kommunikation är fortfarande en stor 

bidragande faktor. En ledare med positiv inställning har en godare förutsättning att få med alla 

följare oavsett generation i kunskapsutvecklingen. Det som är av vikt är att ledaren förstår att 

följarna litar på ledaren och genom det förtroendet skapas ett band som gör att följarna vill 

utvecklas.   

  

Genom digitalisering inom organisationer ökar kravet för tekniska kunskaper hos både ledare 

och följare (Erhan m.fl., 2022). Resultatet av den här utvecklingen som tekniken medför är att 

den digitala kompetensen behöver öka inom organisationen (Brunetti m.fl., 2020). Borowska 

(2019) beskriver att som ledare är det nödvändigt att förstå den här utvecklingen 

och  förändringen som krävs både inom organisationen men även till följarna. Ledaren behöver 

vara öppen för nya utmaningar och förändringar inom ledarskapet och organisationen. Van 

Wart m.fl. (2019) menar att organisationer och ledare måste våga att misslyckas i den digitala 

utvecklingen eftersom det sällan finns en genväg till vad som passar bäst till just det unika 

ändamålet. Det gäller även mellan ledare och följare, ofta måste tekniken testas för att se om 

det passar till situationen samt om följarna klarar av den tekniska utmaning som finns. Något 

som ledarna nämner i relation till de digitala verktygen är att det kan vara en utmaning att 

hantera mängden digitala verktyg som organisationen har. Ibland kan det vara många olika 

verktyg som behöver användas för att man ska kunna utför arbetet. Det kan ibland kännas 

överväldigande och vara en utmaning för ledaren att ha kunskap om exakt alla digitala verktyg. 

Idag är det så många olika digitala verktyg som finns som stöd till organisationer så att man 

måste följa med i utvecklingen för att effektivisera. Tekniken förändras ständigt och det gäller 

att hänga med när det kommer nya uppdateringar eller funktioner. En viktig sak att belysa är 

att det sällan finns ett verktyg som fungerar som helhet för alla organisationer. Ofta krävs det 

att organisationen har olika verktyg för att hantera olika delar och områden eftersom det ställs 

olika tekniska krav. Sara beskriver att det är bra med olika verktyg eftersom alla har olika 

funktioner men det kan bli rörigt ibland när det finns för många som man ska använda samtidigt 

(se tabell 9). Vilket kan skapa förvirring och oreda när det blir för många. Något som Per håller 

med om när han nämner att det inom deras organisation finns många verktyg under samma tak 

vilket är användbart men kan bli överväldigande. Eriks följare håller med om att det kan bli 

mycket att ta in ibland eftersom de arbetar med så många olika digitala verktyg och måste ha 

kunskap inom alla. Fortsatt beskriver Eriks följare att det har med  organisationens aktuella 

stadie att göra, och just nu expanderar de mycket vilket skapar en större teknisk utmaning. När 

man övergår från gamla digitala verktyg till nya så finns det alltid stora utmaningar digitalt. 

Karls följare beskriver att det finns en viss svårighet när det kommer till planering och 
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samarbete i organisationen, men de beskriver inte direkt att det beror på digitala verktyg utan 

det uppstår även vid fysiskt arbete (se tabell 10). Både empirin och teorin tyder på att den viktiga 

egenskapen inom teknisk utmaning är att öka kompetensen hos ledare och följare. Genom att 

öka kompetensen är chansen större att utbytet som den transformativa ledaren kan ge sina 

följare blir mer lönsamt och utvecklande. Det blir mer betydande när organisationen har många 

olika digitala verktyg att arbeta med eftersom kunskapen som krävs hos följarna ökar. Kravet 

på ledarna blir mer omfattande, utöver det transformativa ledarskapet de använder behövs även 

kompetens för att hantera alla digitala verktyg som krävs. Både ledarna och följarna uppvisar 

behovet av att mer kunskap behövs när man utökar organisationen med fler digitala verktyg. 

En ledare fungerar som en ledstjärna inom den tekniska utvecklingen och det krävs då att 

ledaren har den övergripande kunskap som behövs för att följarna ska kunna kommunicera på 

ett bra och effektivt vis. En ledare som ser till att ha en uppdaterad kunskap om nya digitala 

verktyg och funktioner skapar goda förutsättningar för följarna i deras arbete.  

 

6.3.4 Makt 

Enligt Borowska (2019) påverkas pyramidstrukturen på den digitala arbetsplatsen till följd av 

att ny teknologi, vilket gör att gränsen mellan ledare och följare blir otydliga. Digital 

kommunikation är vidare det som leder till att det blir minskande del hierarkier på den digitala 

arbetsplatsen, till skillnad från det fysiska ledarskapet (Tshabangu, 2015). Van Wart m.fl. 

(2019) menar att följarna kräver ständigt kontakt för instruktioner vilket således kan bli 

påfrestande för den digitala ledaren. Förutom detta kan övervakning på den digitala 

arbetsplatsen leda till att följarna förväntar sig ökad individuell feedback, annars riskerar de 

känna att de inte får hjälp i den personliga utvecklingen (Klus & Müller, 2021). Detta är något 

Lisa känner av då hon nämner att en digital ledare nu behöver ha fler möten för att förverkliga 

följarnas behov. Sara tycker vidare att det är svårt att göra följarna mer aktiva då hon saknar 

kontroll eftersom hon inte på samma sätt ser vad de gör under arbetstider (se tabell 9). Vidare 

tillägger hon att det är viktigt att ha tillit till följarna fram tills motsatsen är bevisad. Förutom 

detta påpekar Per att en ledare på den fysiska arbetsplatsen har möjligheten till att höra och 

fånga upp konversationer på saker som följarna pratar om, till skillnad från den digitala ledaren 

där kontakten antingen är på eller av (se tabell 12). Denna makt utmaning är något som endast 

påverkar ledarna i det digitala ledarskapet. Tidigare har Sara nämnt att hon försöker hålla en 

öppen kommunikation, vara tillgänglig och ofta höra av sig, vi ser att detta är något hon gör för 

att hålla bättre kontroll på följarna. Däremot har Karl påstått att ett traditionellt auktoritärt 

ledarskap som tidigare fungerat på en fysisk arbetsplats inte fungerar i den digitala miljön (se 

tabell 10). Ledare måste skapa vetskapen om att de tappar vissa aspekter när de arbetar digitalt. 

Med detta i åtanke kan ledarna vidare fokusera på att bygga tillit till följarna istället för att 

fokusera på de aspekt de saknar. Genom att lita på att följarna utför sitt arbete och inte pratar 

eller gör annat irrelevant under arbetstiden kan ledaren lägga fokus på annat och minska stress. 

Vidare är det upp till ledaren att bygga denna tillit vilket de gör genom god kommunikation och 

skapad förståelse för följarnas behov. 
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6.4 Utvecklat ramverk  

Sammanfattningsvis visar analysen i relation till empirin att ny teori genererats gällande vilka 

digitala verktyg en digital transformativ ledare använder sig av samt hur följarna upplever 

ledarskapet. Ovanstående intervjuer och resonemang från respondenterna har använts som 

grund för att skapa en generalisering, och förståelse för studiens syfte. Studiens teoretiska 

referensramen presenterar en analysmodell enbart skapad utifrån teorin. Analysmodellen utgår 

ifrån den befintliga teorin som finns inom forskningen och finns för att lyfta fram uppsatsens 

huvudområde. Syftet är att beskriva hur digitalt transformativt ledarskap och digitala verktyg 

används och upplevs av ledare och följare. Respondenterna som medverkade var sju ledare 

inom olika branscher och deras följare som bestod av totalt 19 respondenter. Analysen 

presenteras som ett resultat av kvalitativa intervjuer och enkätundersökningar från både ledare 

och följare. Det gav ett brett perspektiv och ny förståelse till forskningen som styrker teorin 

kring ämnet. Baserat på analysmodellen från teorin så har den nu uppdaterats efter studiens 

analys för att ge en mer överskådlig bild av det studerade området. Förhoppningen är att skapa 

en bättre förståelse för ledare som använder ett digitalt transformativt ledarskap med 

sammankoppling till de digitala verktyg som är av betydelse för den digitala arbetsmiljön. 

Vidare bekräftas även den nya analysmodellen av följarna.  

 

Analysen visar en sammanfattande översikt kring att både ledare och följare värdesätter IKT 

och GSS/fildelnings verktyg mest. Återkommande IKT verktyg består av Teams som är det 

vanligaste verktygen ledare använder för vardaglig kommunikation, digitala möten samt för att 

möjliggöra variation i kommunikationen. Mejl används främst för att förmedla instruktioner 

och Slack används vid kommunikation till mer tekniska avdelningar. GSS/fildelnings verktyg 

består ofta av Microsoft Officepaketet som innehåller One Drive, Powerpoint, Word, Excel och 

Teams. Vidare lyfter ledarna även ett virtuellt kollaborerings verktyg som heter Miro, vilket 

främst används för att hålla i workshops och frambringa kreativitet. Studien bekräftar dessutom 

att ledarna även använder sig av OKR och projektledningsverktyg men att dessa ofta inkluderas 

i GSS. OKR verktyg nämnda av ledarna är Teams Planer och Howwe, dessa används för att 

kunna strukturera projekt och hjälpa ledare och följare följa arbetsprocessen. 

Projektledningsverktygen består av Azure DevOps, JIRA, Trello, Miro och Microsoft Office. 

Både teori och empiri visar på att projektledningsverktygen måste uppfylla de tekniska krav 

som krävs för projektet, fortsättningsvis används de för att planera och strukturera 

arbetsuppgifter. För övrigt erkänner alla ledare och följare att de inte saknar några verktyg. 

Däremot lyfter insamlade data även CRM som ett verktyg ledarna använder i deras ledarskap 

för att kunna följa upp kunder och följare. Övriga verktyg som tagits upp i analysen ser vi vara 

främst anpassade till arbetet som utförs.  

 

Genom analys av följarnas svar kan vi utläsa att det både finns möjligheter men också 

utmaningar i det digitalt transformativa ledarskapet. Däremot ser vi att följarna lyfter tre 

upplevelsefaktorer som återkommer i alla delar. Dessa faktorer består av kommunikation, 

individ uppmärksammande och teknisk kunskap, vilket även är bekräftat av ledarna. Följarna 

likt ledarna ser kommunikationen vara en bidragande faktor till att kunna motivera, belöna, 

kommunicera, förmedla vision, skapa teamkänsla och eliminera utmaningar. Följarna upplever 
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att öppen och god kommunikation behövs för att ledarskapet ska kunna utföras friktionsfritt. 

Följarna lyfter vikten av att kommunikationen vidare måste utföras både på ett kollektivt samt 

personligt plan från ledaren. Följarna upplever även att denna kommunikation är mest 

fördelaktig när den sker på en daglig basis och ledaren är lättillgänglig. Dessutom upplever 

följarna att kommunikationen måste vara tydlig från ledarna eftersom missförstånd lättare 

förekommer i en digital miljö, något ledarna upplever kan göras genom tydliga arbetssätt. 

Därutöver lyfter följarna att de upplever kommunikationen vara som bäst när ledarna tänker på 

sättet de kommunicerar och försöker implementera informella möten för att minska den sociala 

barriär som upplevs på grund av avsaknad fysisk kontakt. 

 

Vidare visar analysen på att följarna upplever att de är den viktigaste resursen för 

organisationen och därför är det viktigt att deras individualitet uppmärksammas. Individ 

uppmärksammande var därför enligt följarna en av de viktigaste digitala kompetensen hos 

ledarna. Vi ser även här efter vår analys att individ uppmärksammande är återkommande i 

ledarskapets motivation, belöning, kommunikation, vision, teamkänsla och löser utmaningar 

kring följarnas välmående. Följarna upplever att deras individuella behov måste bekräftas av 

ledarna för att de ska känna sig som en viktig resurs för organisationen. Uppmärksamhet från 

ledaren genom individuell feedback stärker även följarnas laganda och bygger trygghet på 

arbetsplatsen. Vidare upplever följarna att individuell belöning genom uppmärksammande blir 

mer personliga och bidrar till långsiktig utveckling.  

 

Följarna upplever att det är betydande med en ledare som har teknisk kunskap för att effektivt 

kunna arbeta digitalt. Detta för att de ska kunna fokusera på att utföra sitt eget arbete och inte 

påverkas av omgivningen de arbetar i. Detta leder till att följarna kan vända sig till någon när 

de är i behov av hjälp och bidrar till att fylla deras kunskapslucka. Analysen och teorin visar att 

en ledare med tekniska kunskaper kan effektivisera användandet av de digitala verktygen och 

hjälpa följarna i deras arbete. Denna kompetens skapar även en trygghet hos följarna då den 

digitala miljön och kommunikationsverktygen används på ett bättre sätt. Följarna upplever även 

att kompetensen av snabb anpassning hos en ledare bidrar till att de slipper tänka på den snabbt 

tekniskt utvecklade världen de lever i. Den tekniska kompetensen är således avgörande för ett 

digitalt arbete och något ledarna ser som en självklarhet för att kunna arbeta i den digitala 

miljön.  

 

Nedan presenteras den utvecklade referensramen av uppsatsen med tillhörande förklaring. 

Tidigare analysmodell har till stor del bekräftats efter analysen. Däremot har författarna efter 

analysen funnit tre faktorer som är av betydelse för den nya analysmodellen och därav 

uppdaterat tidigare modell. Den nya analysmodellen lyfter upp de tre upplevelsefaktorer som 

avgör centrala delar, dessa behöver vidare uppfyllas för att kunna utföra ett digitalt 

transformativt ledarskap. Därav anses dessa faktorer vara en del av det digitalt transformativa 

ledarskapet. Vidare har även de digitala verktygen uppdaterats. Efter analysen har författarna 

kunnat bekräfta vilka digitala verktyg som behövs i ett digitalt transformativt ledarskap. Dessa 

verktyg löser följaktligen även de största utmaningarna på den digitala arbetsplatsen. 

Avslutningsvis är den nya analysmodellen uppdaterad och bekräftad av verkligheten vilket gör 
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att författarna kan verifiera modellen och visa på att datan blivit mättad. Vår nya analysmodell 

visar ett digitalt transformativt ledarskap som fungerar för både ledare och följare.  

 

 
 

Figur 5. Ny Analysmodell (skapad av författarna)  
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7. Slutsats 

___________________________________________________________________________ 

 

Avslutningsvis presenterar detta kapitel huvudsakliga slutsatser som författarna kommit fram 

till baserat på den genomförda analysen. Vidare kommer kapitlet även inkludera studiens 

teoretiska, empiriska och praktiska bidrag samt ge förslag till vidare forskning. 

___________________________________________________________________________ 

 

7.1 Huvudsakliga slutsats 

Digitalt ledarskap är något som länge funnits och växt med åren, däremot har pandemin lett till 

en radikal acceleration kring ämnet. På grund av den oundvikliga digitala transformationen av 

arbetsplatsen har det digitala ledarskapet blivit allt mer relevant. Tidigare forskning har främst 

studerat ledarskapet från ledarnas perspektiv och därav utlämnat följarnas upplevelser. 

Dessutom har tidigare studier inte kopplat det digitala ledarskapet till någon traditionell 

ledarskapsstil. Vidare har tidigare forskning även lyft vilka digitala verktyg som används av en 

ledare men inte nämnt specifika exempel av dessa verktyg. Uppsatsens syfte har därav varit att 

beskriva vilka digitala verktyg som behövs i ett digitalt transformativt ledarskap samt beskriva 

hur följarna upplever ledarskapet. Med förutsättningar från tidigare forskning och teori 

skapades därav studiens två forskningsfrågor: 

  

1. Vilka digitala verktyg används av en transformativ ledare? 

2. Hur upplever följarna det digitalt transformativa ledarskapet? 

   

Med hjälp av insamlade data och teoretiskt ramverk har vi kunnat analysera och besvara 

studiens första forskningsfråga ” Vilka digitala verktyg används av en transformativ ledare?”. 

Studien visar att det är viktigt att alla val av verktyg är anpassade för ledarens ändamål och 

följarnas arbetsuppgifter. Genom vår uppdaterade analysmodell (se figur 5) ser vi att alla ledare 

i det digitalt transformativa ledarskapet främst använder sig av IKT och GSS/fildelnings 

verktyg. IKT verktygen består i största del av Teams, mejl (Outlook) och Slack. Studien visar 

även att ledarna kombinerar GSS och fildelnings verktyg för att kunna arbeta tillsammans var 

som helst. De GSS/fildelning verktygen ledare använder sig av förekommer i Microsoft 

Officepaketet, vidare används även Miro för visualisering. Analysen visar även att ledarna inte 

saknar några digitala verktyg i dagsläget. Avslutningsvis ser vi att Microsoft 365 paketet 

uppfyller alla de verktyg som används av en digitalt transformativ ledare. 

  

För att besvara studiens andra forskningsfråga ” Hur upplever följarna det digitalt 

transformativa ledarskapet?” har vi med hjälp av det teoretiska ramverket kunnat skapa en 

grund för att sedan genom insamlade data och analys skapa samband mellan ledarna och 

följarnas upplevelse av det digitalt transformativa ledarskapet. Inledningsvis ser vi att följarna 

har bekräftat det transformativa ledarskapet och i stor utsträckning beskriver deras upplevse av 

ledarskapet genom samma syn som ledarna. Vi kan genom vår analys och uppdaterade 

analysmodell (se figur 5) se att det digitalt transformativa ledarskapet består av tre centrala 

upplevelsefaktorer som upprepas av följarna med en röd tråd genom hela studien. Dessa 
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begrepp är kommunikation, individ uppmärksammande och tekniska kunskaper. Vidare 

bekräftas även dessa upplevelsefaktorer av teorin som tre väldigt viktiga 

ledarskapskompetenser i ett digitalt ledarskap (se tabell 1). Vi kan bekräfta att 

kommunikationen är en central del genom hela det digitalt transformativa ledarskapet. Trots att 

följarna inte lyfter denna kompetens som en av de viktigaste kompetenserna i fråga ser vi att 

det är ett upprepande moment som möjliggör ledarskapet. Individ uppmärksammande är den 

andra upplevelsefaktorn följarna finner vara central för det digitalt transformativa ledarskapet, 

vilket studien även visar att ledare värdesätter. Med hjälp av vår analys kan vi tydligt se och 

bekräfta att ledarna förstår hur viktig individ uppmärksammandet är för det digitalt 

transformativa ledarskapet. Trots ledarnas utmaningar kring makt lyfter de därtill att det är 

viktigt att lita på följarna. Den tredje och sista upplevelsefaktorn vi ser följarna anser vara kritisk 

för ett digitalt transformativt ledarskap är teknisk kunskap. Detta är oftast något som är en 

självklarhet för ledarna men något som följarna upplever vara väldigt viktigt.  
  

Avslutningsvis ser vi genom följarnas upplevelse att det digitalt transformativa ledarskapet 

uppfylls samt att utmaningar elimineras om ledaren uppfyller dessa centrala upplevelsefaktorer. 

Vår studie har genom analys kunnat bekräfta tidigare forskning och teori. Vi har även med hjälp 

av följarnas upplevelser kunnat bekräfta ledarnas syn kring det digitalt transformativa 

ledarskapet samt utvecklat tydliga exempel på digitala verktyg som används av ledaren. Vår 

uppdaterade analysmodell (se figur 5) visar på att datan är mättad och illustrerar vår slutsats.  

 

7.2 Teoretiskt bidrag 

Författarna har i avsikt att ge implikationer kring studiens avsaknad för teoretisk förklaring och 

beskrivande av följarnas upplevelse samt de specifika verktyg en digitalt transformativ ledare 

använder sig av, vilket tidigare har nämnts i introduktionskapitlet. Denna studie fyller detta gap 

i forskningsluckan genom analys och den uppdaterade analysmodellen (se figur 5). Genom 

modellen har studien bidragit med teoretisk bakgrund till ny forskning. Enligt Jacobsen (2013) 

framträder det digitala ledarskapet med andra förutsättningar jämfört med de traditionella 

ledarskapen, vilket leder till en förändring av hur ledarskapet utförs. Det finns därav ett behov 

av vidare forskning kring traditionella ledarskapsstilar kopplat till digitala 

ledarskapskompetenser (Rubavathi, 2022). Flertal tidigare studier visar även på att det är en 

kunskapslucka kring hur digitala ledare motiverar, skapar gruppdynamik, möten och 

kompetensutveckling på arbetsplatsen ur både ett ledar- såsom följarperspektiv (Malmström & 

Ketikidis 2021; Erhan, Uzunbacak & Aydin, 2022; Cortellazzo, Bruni & Zampieri, 2019). Vi 

har genom studien lyckats identifiera teori kring ett digitalt transformativt ledarskap och 

förklarat hur det transformativa ledarskapet kan anpassas till den digitala världen. Därav har vi 

bidragit med teoretisk bakgrund till användandet av en traditionell ledarskapsstil i det digitala 

arbetet. Vi har utförligt beskrivit hur en transformativ ledare förmedlar vision, motiverar, 

belönar, kommunicerar, skapar teamkänsla och bidrar med individ omtanke i en digitalt 

transformerad arbetsplats. Det finns idag svårigheter relaterat till ökat distansarbete hos följarna 

vilket leder till att ledarna behöver hantera följarna på annat sätt, däremot är forskning oftast 

inriktad på ledarens perspektiv (Deloitte, 2020). Vi har framförallt genom vår studie bekräftat 

en gemensam syn och skapat teoretiskt underlag för de viktigaste faktorerna både ledare och 

följare söker i ett digitalt transformativt ledarskap. Vidare har vi genom vår studie identifierat 

följarnas upplevelser av ledarskapet, något tidigare forskning sökt mer teori kring. Vi kan 

härmed ge teoretisk bakgrund till hur följarna upplever det digitalt transformativa ledarskapet 



 115 

och vidare beskriva deras syn på ett välfungerande ledarskap i en digital värld. Enligt Van Wart 

m.fl. (2019) finns det en forskningslucka kring implementering av digitala verktyg och dess 

utmaningar med hänsyn till individnivå. Vi kan genom vår studie även identifiera vilka 

utmaningar följare upplever samt beskriva hur de tycker ledaren ska lösa dem med hjälp av sitt 

ledarskap och digitala verktyg. Vidare kan vi även ge teoretisk bakgrund kring de verktyg 

följarna upplever vara viktiga för det digitala arbetet. Vi har dessutom genom studien tydligt 

förklarat vilka specifika verktyg ledare och följare använder inom IKT och GSS/fildelning. 

Teori kring ett digitalt transformativt ledarskap är därav funnen och vi har skapat ny teori kring 

detta för vidare forskning.  

 

7.3 Empiriskt och Praktiskt bidrag 

I introduktionskapitlet nämns det att studien är baserad på den forskningslucka kring vilka 

digitala verktyg som behövs i ett digitalt transformativt ledarskap samt hur följarna upplever 

ledarskapet, vilket studien har som ändamål att ge implikationer till. Ett empiriskt problem 

identifieras i inledningen, där koppling till akademisk forskning och erfarenhet utifrån 

verkligheten kan besvara studiens forskningsfråga. Genom att bidra med erfarenhetsbaserad 

kunskap kring hur ett digitalt ledarskap anpassas till det transformativa ledarskapet och 

beskrivit följarnas upplevelse av ledarskapet har studien fyllt delar av forskningsluckan och 

bidragit till ny forskning. Dessutom bidrar studien till forskning genom att förtydliga ledarnas 

specifika användande av digitala verktyg utifrån verkligheten. Resultatet visar att följarna 

stämmer överens med ledarna kring verktygen samt att Teams och Microsoft Office 

programmen är de mest använda. Denna studie är därav av praktisk relevans eftersom den bidrar 

med större kunskap till digitala ledare och organisationer kring hur väl det transformativa 

ledarskapet är lämpat till det digitala ledarskapet, samt vilka digitala verktyg som är av 

betydelse och underlättar det digitala ledarskapet. Arbetet besvarar därav studiens praktiska 

problem som tidigare nämnts i inledningskapitlet. Studien tydliggjorde i inledningen att 

digitaliseringen växer inom organisationer vilket medför utmaningar inom det digitala 

ledarskapet. Ledare kan genom vår studie skapa en bättre förståelse och utföra en traditionell 

ledarskapsstil i kombination med det digitala ledarskapet som är fördelaktigt för följare och 

minska utmaningar. Genom vår studie har vi kunnat bekräfta att det digitalt transformativa 

ledarskapet passar väldigt bra i den digitala miljön och löser de utmaningar följare upplever 

samt inkluderar hur ledarens centrala ansvarsområden ska utföras digitalt. Studien visar på att 

kommunikation, individ uppmärksammande och teknisk kunskap är tre centrala delar både 

ledare och följare värdesätter, vilket även är centrala delar för det transformativa ledarskapet. 

Detta bidrar till en välfungerande arbetsplats, vidare kan ledare tydligt se följarnas upplevelse 

av det digitala ledarskapet och uppfylla de behov följarna har. Följarnas utmaningar är av störst 

vikt för både ledare och organisationer och de kan genom studien skapa en bättre uppfattning 

för hur de ska lösa dem. Vår studie visar bland annat att följare är i behov av informella digitala 

möten och att det är något ledare måste utföra på ett bättre sätt. Dessutom visar studien genom 

följarnas upplevelse hur de bäst tycker att de blir motiverade, hur visionen bäst förmedlas samt 

hur optimal kommunikation ska utföra i ett digitalt ledarskap. Genom vår studie kan ledare 

anpassa deras ledarskap efter följarnas syn på ett välfungerande ledarskap och effektivisera 

deras arbetsprocesser. Vidare förklaras även vilka digitala verktyg följarna upplever fungera 
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bäst men även specifika exempel och förklaring av verktygen genom ledarnas perspektiv. 

Studien kan framförallt hjälpa oerfarna digitala ledare anpassa deras ledarskap till en 

ledarskapsstil som är anpassad för den digitala miljön och bättre förstå hur de ska utföra 

ledarskapet. Men studien kan även ge praktiskt bidrag till erfarna ledare och skapa en bättre 

förståelse för deras följare. Dessutom kan vetskap om vilka digitala verktyg som underlättar 

ledarskapet bidra till bättre anpassning till den digitala världen. På liknande sätt ger studien 

praktiska bidrag till organisationer som jobbar digitalt. De kan genom studien få en bättre 

förståelse för vilka verktyg som ledare och följare är i behov av. Med tanke på att flertal ledare 

och följare medger att de har för många verktyg på arbetsplatsen kan organisationer vidare 

minska utgifterna kring de verktyg som ledare och följare inte värdesätter och/eller 

implementera de verktyg som organisationen saknar. Organisationer kan vidare genom studien 

få en förståelse för vilka områden de behöver utbilda ledare och följare inom för att skapa en 

effektivare arbetsplats. Dessutom kan organisationen få förståelse för hur ledare och följares 

välmående påverkas av den digitala arbetsplatsen. Organisationer kan med hjälp av den 

vetskapen minska utmaningar kring välmåendet och bidra till bättre arbetsplatser för både 

ledare och följare. Studien bidrar därav framförallt till praktisk relevans och nytta för ledare 

och organisationer som arbetar digitalt. 

 

7.4 Vidare forskning  

Vidare forskning har utgångspunkt i vad tidigare forskning kommit fram till samt vår studies 

empiri och resultat. Baserat på författarnas egna synpunkter kring intressanta ämnen och 

förbättringsmöjligheter mot studien ges fem förslag på vidare forskning. I studien har 

författarna utgått från analysmodellen där vårt teoretiska ramverk fokuserat på hur det 

transformativa ledarskapet kan kopplas till det digitala ledarskapet. Vi har vidare därför inte 

studerat andra traditionella ledarskapsstilar och deras påverkan på det digitala ledarskapet.  

 

Förslag 1 till vidare forskning: Något intressant författarna märkte vid insamling av empiri var 

att flertal digitala ledare nämnt att ett auktoritärt ledarskap inte fungerar i en digital miljö.  

Därav är vårt första förslag att undersöka auktoritärt ledarskap hos en digital ledare. I en sådan 

studie hade vidare forskning kunnat fokusera på om det auktoritära ledarskapet är helt 

oanvändbart i den digitala miljön eller om det finns situationer där ledarskapet kan användas 

för effektivisering av arbetet.  

 

Förslag 2 till vidare forskning: Vidare har vi i denna studie valt att utföra kvalitativa enkäter 

för insamling av data gällande följarna på grund av tidspress, däremot hade liknande studier 

genom kvalitativa intervjuer kunnat skapa en bättre förståelse för hur följarna ser på det digitala 

ledarskapet. Vårt andra förslag är därför djupare studier kring följarnas upplevelser av det 

digitala ledarskapet. En kvalitativ intervju metod ger vidare forskning möjligheten till att samla 

in mer data kring följarnas upplevelser samt ställa följdfrågor och uppfatta kroppsspråk under 

datainsamlingen. Denna metod hade vidare kunnat skapa en bekvämare miljö där följarna 

känner sig säkrare för att dela information kring studiens syfte.  

 



 117 

Förslag 3 till vidare forskning: Dessutom tror vi att vårt val av respondenter utifrån geografisk 

plats kan ha påverkat resultatet kring användandet av digitala verktyg. Vårt tredje förslag är 

därför att studera om det finns en skillnad till respondenter utanför Sverige eller om resultatet 

blir detsamma. Vi tror att detta kan vara speciellt intressant i val av digitala verktyg, då vi 

märker att organisationer i Sverige hellre använder sig av Microsoft verktyg. Om vidare 

forskning hittar skillnader gällande frågan hade det varit intressant att veta varför verktygen 

skiljer sig och vad det är som påverkar organisationen/ledarens val av verktyg.  

 

Förslag 4 till vidare forskning: I studien lyfts även agilt ledarskap av ledarna vilket kan vara 

bättre anpassat till den digitala miljön. Vårt fjärde förslag är därför utförandet av liknande 

studier kring det agila ledarskapet, hur ledarna och följarna upplever ledarskapet samt vilka 

digitala verktyg som behövs i ledarskapet. En sådan studie hade bidragit till bättre förståelse 

kring verkligheten av hur det agila ledarskapet upplevs av ledare och följare.  

 

Förslag 5 till vidare forskning: Dessutom är AI-verktygen i stor utveckling just nu och vi tror 

det hade varit intressant om vidare forskning studerade hur AI-verktyg kan hjälpa en ledare i 

det digitala ledarskapet. Vårt femte förslag är därav att studera hur AI-verktyg kan användas av 

en ledare och vilka utmaningar som kan lösas. Eventuellt om vidare forskning även upplyser 

vilka AI-verktyg en digital ledare har behov av utveckling för.  
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Çekmecelioğlu, H.G. & Özbağ, G.K. (2016). Leadership and Creativity: The Impact of 

Transformational Leadership on Individual Creativity. Procedia - Social and Behavioral 

Sciences, 235 (2016) 243 – 249.  

Chen, J., Gu, Q.F & Hu, H. (2013). How and when does transformational leadership affect 

organizational creativity and innovation? Nankai Business Review International, 4(2), 147-166. 

doi:10.1108/20408741311323344  

Cijan, A., Jenič, L., Lamovšek, A., & Stemberger, J. (2019). How digitalization changes the 

workplace. Dynamic relationships management journal, 8(1), 3-12. 

Contreras, F., Baykal, E., & Abid, G. (2020). E-Leadership and Teleworking in Times of 

COVID- 19 and Beyond: What We Know and Where Do We Go. Frontiers in Psychology, 11. 

https://doi.org/10.3389/fpsyg.2020.590271    

Cortellazzo, L., Bruni, E., & Zampieri, R. (2019). The role of leadership in a digitalized world: 

A review. Frontiers in Psychology, 10, 1938. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2019.01938   

Crevani, L., Hallin, A., & Lindell, E. (2016). Ledarskap i en digitaliserad värld. Hämtad från 

http://urn.kb.se/resolve?urn=urn:nbn:se:mdh:diva-34248  

Dellve, L., & Eriksson, A. (2016). Hållbart ledarskap : i vardag och förändring. Hämtad från 
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Bilagor 

  

Bilaga 1: Operationalisering schema intervjuer och enkät 

Tema Teori Referens Intervjufrågor Enkät 

Digitalt 

ledarskap 

2.3.1 Digitala 

ledarkompetenser 

(Araujo m.fl., 2021), 

(Rubavathi, 2022), 

(Cortellazzo m.fl., 

2019), (Van Wart m.fl., 

2019), (Hai, Van, & Thi 

Tuyet, 2021), (Klus & 

Müller, 2021), 

(Borowska, 2019), 

(Erhan, Uzunbacak & 

Aydin, 2022), (Brunetti 

m.fl., 2020), (Asri & 

Darma, 2020), (Fotso, 

2021), (Schiuma m.fl., 

2022) 

1-2 2-5 

Transformativt 

ledarskap 

2.2.1 

Transformativt 

ledarskap 

  

2.2.2.2 

Inspirerande 

motivation 

(Bass & Riggio, 2006), 

(Avolio, 2011), (Bass, 

2008), (George & Jones, 

2012), (Wright m.fl, 

2012), (Yukl & 

Gardner, 2019), (Weick, 

Sutcliffe & Obstfeld, 

2005), (Paarlberg & 

Lavigna, 2010), (Harrel 

& Stahl, 1981) 

3 1, 9 

  2.2.1 

Transformativt 

ledarskap 

2.2.2.2 

Inspirerande 

motivation 

2.2.2.3 Intellektuell 

stimulans 

(Bass, 2008), (Wright 

m.fl,, 2012), (Paarlberg 

& Lavigna, 2010), 

(Weick, Sutcliffe & 

Obstfeld, 2005), (Yukl & 

Gardner, 2019), 

(Çekmecelioğlu & 

Özbağ, 2016), (Bass & 

Riggio, 2006) 

  

4 1, 6 
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  2.2.1 

Transformativt 

ledarskap 

  

2.2.2.2 

Inspirerande 

motivation 

2.2.2.4 Individuell 

omtanke 

(Bass, 2008), (Bass & 

Riggio, 2006), (Avolio, 

2011), (Weick, Sutcliffe 

& Obstfeld, 2005) 

5 1, 8 

  2.2.2.2 

Inspirerande 

motivation 

(Bass & Riggio, 2006), 

(Avolio, 2011) 

6 1, 7 

  2.2.2.1 Idealiserad 

påverkan 

  

2.2.2.2 

Inspirerande 

motivation 

  

2.2.2.4 Individuell 

omtanke 

(Bass & Riggio, 2006), 

(Bass, 2008), (Avolio, 

2011), (Harrel & Stahl, 

1981), (George & Jones, 

2012), (Yukl & 

Gardner, 2019) 

7 1 

  2.2.1 

Transformativt 

ledarskap 

  

2.3.1 Digitala 

ledarkompetenser 

(Bass, 2008), (George & 

Jones ,2012), (Van Wart 

m.fl., 2019), (Borowska, 

2019) 

  

8 1, 10 

Digitala 

verktyg 

2.3.2 Digitala 

verktyg 

(Roman m.fl., 2019), 

(Van Wart m.fl., 2017), 

(Larson & DeChurch, 

2020),  (Sewell & 

Taskin, 2015), (Kahai & 

Dodge, 2000), (Pyrko 

m.fl., 2016), (Paroutis 

m.fl., 2015), (Tavella & 

Franco, 2015), (Wang 

m.fl., 2020), (Carreiro & 

Oliveira, 2019),(Stray 

m.fl., 2021), (Stray m.fl., 

2022), (Sowkasem & 

Kirawanich, 2021), 

(Bennett, 2023), (Mishra 

& Mishra, 2013), 

(Proença & Bernardino, 

9-13 11-16, 

18.19 
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2019) (Angara m.fl., 

2020), (Desmond, 2017), 

(Sajad m.fl., 2016) 

Digitala 

utmaningar 

2.1.2 Utmaningar 

för ledare i ett 

digitalt ledarskap 

(Borowska, 2019), 

(Tshabangu, 2015), 

(Klus & Müller, 2021), 

(Van Wart m.fl., 2019), 

(Erhan m.fl., 2022), 

(Brunetti, 2020) 

14   

  2.1.1 Utmaningar 

för följare i ett 

digitalt ledarskap 

(Soon & Salamzadeh, 

2021), (Selimović, Pilav-

Velić & Krndžija, 2021), 

(Papagiannidis, Harris 

& Morton, 2020), (Van 

Wart m.fl., 

2019),  (Erhan, 

Uzunbacak, & Aydin, 

2022), (Brunetti m.fl. 

2020), (Hai, Van, & Thi 

Tuyet, 2021) 

15 17, 

20-21 

  2.1.1 Utmaningar 

för följare i ett 

digitalt ledarskap 

  

2.1.2 Utmaningar 

för ledare i ett 

digitalt ledarskap 

  

2.3.2 Digitala 

verktyg 

(Brunetti m.fl. 2020), 

(Klus & Müller, 2021), 

(Tshabangu, 2015), 

(Van Wart m.fl., 2019), 

(Hiltz & Ocker, 2012), 

(Roman m.fl., 2019), 

(Aviolo, Kahai & Dodge, 

2000), (Van Wart m.fl, 

2017), (Pyrko m.fl., 

2016), (Wang m.fl., 

2020), (Sowkasem & 

Kirawanich, 2021), 

(Angara m.fl., 2020) 

16-18   
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Bilaga 2: Detaljerad litteraturstudie för inledning/forskningslucka 

  

Databas/Sökmotor  Litteraturtyp   Sökord Publikationsår Publikations- 

Språk  

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Kvalitativ 
  metod 

2008 Svenska 

Bibliotek Fysisk bok Ledarskap 2019 Svenska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Digital 
  leadership 

2021 Engelska 

Google.se E-bok Leadership 2011 Engelska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

E-leadership 2000 Engelska 

OneSearch Vetenskaplig 
  artikel 

Digital 
  transformation 

2018-2020 Engelska 

Bibliotek Fysisk bok Transformational 
  leadership 

2006 Engelska 

Bibliotek Fysisk bok Leadership 2008 Engelska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Work 
  behaviors 

2012 Engelska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Digital 
  leadership 

2018 Engelska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Well-being 2020 Engelska 

OneSearch Vetenskaplig 
  artikel 

E-leadership 2019-2020 Engelska 

OneSearch Vetenskaplig 
  artikel 

Leadership 
  role 

2019 Engelska 
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Google.se Tidskrift Digitalt 
  ledarskap 

2016-2022 Svenska 

Google.se Tidskrift Ledarskap 2020 engelska 

Google.se Tidskrift Digitala 
  verktyg 

2022 Engelska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Ledare 2014 Engelska 

Bibliotek Fysisk bok Ledarskap 2002 Svenska 

Google.se E-bok Digitalt 

  ledarskap 

2010 Svenska 

Google 

  Scholar 

Vetenskaplig 

  artikel 

Well-being in 

  leadership 

2010 Engelska 

Google 

  Scholar 

Vetenskaplig 

  artikel 

Virtual teams 2009 Engelska 

Google 

  Scholar 

Vetenskaplig 

  artikel 

Leaders and 

  followers 

2012 Engelska 

Google 

  Scholar 

Vetenskaplig 

  artikel 

Leadership 

  virtual teams 

2022 Engelska 

Google.se Tidskrift Distansarbete 2020 Svenska 

Google 

  Scholar 

Vetenskaplig 

  artikel 

Transformational 

  leadership 

2020 Engelska 

Google.se Tidskrift Kompetens 2023 Svenska 
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Databas/Sökmotor Litteraturtyp Sökord Publikationsår Publikations- 

Språk 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Digital 
  leadership 

2019-2021 Engelska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Transformational 

Leadership 
2011-2015 Engelska 

Bibliotek Fysisk bok E-ledarskap 2003 Svenska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

E-leadership 2000 Engelska 

Bibliotek Fysisk bok Leadership 2006-2008 Engelska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Transformational 
  challenges 

2020 Engelska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Digital 
  leadership 

2019 Engelska 

OneSearch Vetenskaplig 
  artikel 

Digitalization 2019 Engelska 

Google Scholar Vetenskaplig 
  artikel 

Digitalization 
  of leadership 

2022 Engelska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Leadership 
  competence 

2021 Engelska 

Bibliotek Fysisk bok Managing 
  organizations 

2012 Engelska 
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Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Digital 
  transformation 

2020-2021 Engelska 

OneSearch Vetenskaplig 
  artikel 

Leadership 
  theories 

1981 Engelska 

OneSearch Vetenskaplig 
  artikel 

Digital 
  challenges 

2021 Engelska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Leading 
  people 

2002 Engelska 

OneSearch Vetenskaplig 
  artikel 

Digital tools 2022 Engelska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Transformational 
  leadership 

2010-2022 Engelska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Digitala 
  verktyg  

2021-2022 Engelska 

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

E-ledarskap 2020 Engelska 

OneSearch Vetenskaplig 
  artikel 

E-leadership 2019 Engelska  

Google 
  Scholar 

Vetenskaplig 
  artikel 

Organizational 
  leadership 

2005 Engelska  

Bibliotek Fysisk bok Transformational 

Leadership 
2006 Engelska 

Bibliotek  Fysisk Bok Leadership 2019 Engelska 
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Bilaga 4: Meddelande utskick på LinkedIn 

 

Hej XX, Jag och min partner skriver just nu vårt examensarbete (magisterexamen). Arbetet 

kommer att granska digitalt ledarskap ur både ett ledar- och medarbetarperspektiv, med fokus 

på vilka digitala verktyg och kompetenser som krävs för ett effektivt ledarskap. Jag kontaktar 

dig då vi tror att du kan vara personen vi söker. Vid intresse kan jag skicka ytterligare 

information via mail.  

 

Bilaga 5: Introduktionsmail till respondenterna 

 

Hej XX! 

 

Vi är två Civilekonomstudenter som studerar på Högskolan i Halmstad. Vi skriver nu vårt 

examensarbete (magister) inom företagsekonomi med inriktning på strategiskt ledarskap. 

Arbetet grundar sig i att undersöka digitalt ledarskap ur både ett ledar- och 

medarbetarperspektiv. Eftersom det saknas tidigare studier är vår avsikt att skapa en bättre 

förståelse för vilka digitala verktyg som är essentiella i ett digitalt ledarskap samt skapa 

förståelse för hur medarbetarna upplever detta ledarskap.  

 

Vi söker ledare som utför arbete digitalt och kontaktar därav dig för att fråga ifall du är 

intresserad av att delta i denna undersökning och dela med dig av dina åsikter kring ämnet. 

Undersökningen består av en snabb enkät som du kommer att få svara på innan vi utför 

intervjun. Därefter kommer det att ske en kvalitativ intervju som uppskattningsvis tar ca 40-60 

min. Vi kommer att ställa frågor kring ditt ledarskap, utmaningar på den digitala arbetsplatsen 

och digitala verktyg ni använder. Utöver detta ber vi även minst tre medarbetare du leder svara 

på en kvalitativ enkät, varav en av dem vid intresse och möjlighet istället utför detta via en 

intervju. All insamling av data kommer att vara helt anonym där varken namn på respondent 

eller företag presenteras i uppsatsen.  

 

Förtydligande av undersökning: 

Du är en ledare som utför/leder arbete digitalt  

 

1. Kort enkät - 1-2 min (finns länkat i dokumentet) 

2. Intervju - 40-60 min (På plats eller distans beroende på vad du föredrar)  

3. Kvalitativ enkät till teamet - max 15-20 min (du kan skicka ut denna till teamet så fort 

som möjligt) 

 

Om det finns intresse för att delta i undersökningen, börja med att svara på den första enkäten 

och svara oss sedan med önskad intervju (digital/plats) och förslag på datum/tider när du kan 

delta i intervjun. Vid ytterligare frågor kan du svara på detta mail eller nå oss på 07xxxxxxxx 

& 07xxxxxxxx. 

 

Vi tackar för tiden du tagit för att läsa detta mail och ser fram emot att höra vidare från dig, 

hoppas du vill vara med! 

 

Vi kommer att skicka ett uppföljningsmail för att beskriva hur din intervju kommer att användas 

efter att ha fått dina svar på första enkäten och godkännande av att du vill delta. Om du vill läsa 

igenom intervjufrågorna i förväg, kan de även skickas i nästa mail.  

 

Vi utför undersökningen helst så fort som möjligt! 
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Länk till enkät: xx 

 

Med vänliga hälsningar, 

Arvin Moani & Anton Gustafsson 

 

Bilaga 6: Uppföljningsmail till respondenterna vid svar  

 

Hej (XXX)! 

Vad trevligt att du vill vara med och delta i vår studie.  

 

Hur intervjun kommer att användas: Vid samtycke i början av intervjun kommer din intervju 

att spelas in för att sedan transkriberas. Svaren från dig och dina medarbetare kommer endast 

att användas för analys i relation till tidigare forskning för att dra slutsatser om vår valda 

forskningsfråga. Inspelningen och alla era svar kommer endast att vara tillgängliga för oss. Om 

ni inte skulle vilja bli inspelade kommer vi istället göra anteckningar under intervjun och 

använda det på samma sätt som tidigare beskrivits.  

 

Era kontaktuppgifter som namn och email kommer inte att visas i arbetet och är enbart 

tillgängliga för oss så att vi kan särskilja på respondenterna. Under hela processen kan ni när 

som helst avbryta ert deltagande.  

 

Som en del av undersökningen så ber vi er att skicka ut de kvalitativa enkäterna till minst tre 

personer inom ert team helst så fort som möjligt, om möjligt innan vi genomför intervjun med 

er.  

 

Om ni har ytterligare frågor eller något är otydligt så tveka inte på att kontakta oss! 

 

Datum och tid för intervju: xx 

Länk till intervju/plats: xx 

Länk till kvalitativ enkät som ska skickas ut till medarbetare: xx  

 

Definitioner av begrepp som kommer att användas: 

 

Digitala verktyg: Ett digitalt verktyg definieras som en online plattform eller 

mjukvaruapplikation som företaget använder för att snabbare utföra och optimera funktioner på 

arbetsplatsen. Dessa verktyg krävs för att kunna möjliggöra arbetsuppgifter och kopplar ihop 

företaget när man arbetar digitalt. Fokusera främst på att beskriva de verktyg som krävs för att 

utföra ert arbete.  

 

Utmaningar: Med utmaningar syftar vi på besvär, hinder och dilemman som du upplever på 

grund av arbetet. Dessa utmaningar kan finnas och påverka dig på arbetsplatsen men även följa 

med dig hem, huvudsaken är att utmaningarna har sitt ursprung från arbetet. Utmaningar kan 

handla om kunskap, erfarenhet, digitalt, fysiskt, psykiskt med mera.  

 

Intervjufrågorna: (Inkluderas vid begäran)  

 

Tack för ert deltagande, vi ser fram emot att prata med dig den X/X 

 

Vänliga hälsningar, Arvin Moani & Anton Gustafsson 
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Bilaga 7: Kort enkät för att beräkna respondenternas transformativa ledarskap 

 

BakgrundsFrågor: 

1. Namn 

2. Yrke/position 

3. Företag 

4. Hur mycket jobbar ni digitalt? (jämfört med på plats) 

 

Hur väl passar dessa påståenden in på dig   

 

 

1. Som ledare skapar jag en tydlig vision för organisationens framtid 

2. Som ledare försöker jag få medarbetarna att acceptera gemensamma mål för 

organisationen 

3. Som ledare kommunicerar jag min vision av organisationens framtid 

4. Som ledare strävar jag efter att få organisationen arbeta tillsammans i riktning mot 

visionen 

5. Som ledare strävar jag efter att förtydliga för medarbetarna hur de kan bidra till att 

uppnå organisationens mål 

 

 

6. Som ledare hjälper jag att motivera medarbetarna till att lösa problem som tidigare 

varit olösbara 

7. Som ledare uppmärksammar jag medarbetarna så att de känner sig hörda 

8. Som ledare är jag medveten om medarbetarnas egna mål med arbetet 

9. Som ledare uppmuntrar jag medarbetarna att arbeta mot deras egna mål 

10. Som ledare uppmuntrar jag större risktagande hos medarbetarna  

 

11. Som ledare är relationen mellan mig och mina medarbetare inte viktig 

12. Som ledare berömmer jag endast hela teamet och inte individuella prestationer 

13. Det är en tydlig hierarki mellan mig och medarbetarna  

14. Som ledare tolererar jag inte misstag även om det kan leda framåt i utvecklingen  
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Bilaga 8: Intervjuguide 

 

Frågor: 

Bakgrunds frågor 

1. Vill du börja med att kort beskriva organisationen och din arbetsplats? 

2. Hur ser det dagliga arbetet ut, vad gör du osv? 

3. Vad innebär ledarskap för dig?  

 

Digitalt ledarskap 

1. Vilka kompetenser tycker du är viktigast som digital ledare och varför? 

2. Utifrån de kompetenser du sagt, hur skulle du ranka dem? 

 

Transformativt Ledarskap 

3. Hur inspirerar och motiverar du medarbetare i arbetet? 

4. Hur gör du för att framföra din och företagets vision till medarbetarna?  

5. Hur gör du för att skapa god kontakt och kommunikation till medarbetare? 

6. Vad gör du för att bygga upp en god laganda?  

7. Känner du att du kan definiera medarbetarnas individuella behov?  

8. Hur belönar du bra prestationer?  

 

Digitala verktyg 

9. Vilka digitala verktyg använder du som ledare? 

10. Varför använder du dessa verktyg, hur hjälper de dig som ledare?  

11. Beskriv mer ingående hur verktygen används? 

12. Är det något digitalt verktyg som du tycker att ni saknar och varför? 

13. Vilka digitala verktyg behövs för att kunna leda effektivt enligt dig? 

 

  

Digitala utmaningar 

14. Vilka utmaningar finner du som ledare på den digitala arbetsplatsen? 

15. Vilka utmaningar tror du att dina medarbetare finner på den digitala arbetsplatsen? 

16. Vad krävs för att lösa dessa utmaningar? 

17. Finns det utmaningar i det digitala ledarskapet du känner att ni kan lösa genom 

digitala verktyg? 

18. Vilka utmaningar löser ni redan med hjälp av digitala verktyg? 
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Bilaga 9: Enkätfrågor till följarna 

*Enkäten är strukturerade med en inledning innan varje nytt kapitel, vidare ges följdfrågor 

baserat på tidigare svar vid frågor (JA/NEJ/VET INTE) som kräver förklaring av tidigare 

svar. *  

 

Inledning 

Vi är två Civilekonomstudenter som studerar på Högskolan i Halmstad. Vi skriver nu vårt 

examensarbete (magister) inom företagsekonomi med inriktning på strategiskt ledarskap. 

Arbetet grundar sig i att undersöka digitalt ledarskap ur både ett ledar- och 

medarbetarperspektiv. I denna enkät kommer vi därför att ställa frågor kring ledarskapet på 

din arbetsplats, digitala verktyg du använder och utmaningar du upplever på din digitala 

arbetsplats. Enkäten beräknas ta ca 15-20 minuter att utföra, vi ber dig svara så ärligt och 

utförligt du kan eftersom din data är betydande för vår analys och slutsats gällande vår valda 

forskningsfråga.  

 

*Förtydligande, enkäten innehåller inte 32 sidor utan är bara som en progressions mätare 

för att visa hur lång man har kommit i enkäten* 

 

Enkäten är helt anonym. Dina kontaktuppgifter som namn och email kommer inte att visas i 

arbetet och är enbart tillgängliga för oss så att vi kan särskilja på respondenterna. Dina svar 

kommer heller inte att visas för din ledare. 

 

Tack för ditt deltagande! 

  

Bakgrundsfrågor: 

• Din ledares namn  

• Företag 

• Yrke/Position 

• Hur mycket jobbar ni digitalt? (jämfört med på plats) 

 

Hur väl passar dessa påståenden in på din ledare 

I följande avsnitt kommer du få påståenden och frågor kopplat till ledarskap. Läs noggrant 

igenom påståendena och välj det svarsalternativ som passar bäst in på hur din ledare utövar 

sitt ledarskap. I frågor där du ska förklara, svara gärna så utförligt som möjligt. 

 

F1- Välj det påstående som passar bäst in på din ledare 

 

• Min ledare skapar en tydlig vision för organisationens framtid 

• Min ledare övertygar mig att acceptera gemensamma mål för organisationen 

• Min ledare kommunicerar hens vision av organisationens framtid 

• Min ledare strävar efter att få organisationen arbeta tillsammans i riktning mot 

visionen 

• Min ledare förtydligar för mig hur jag kan bidra till att uppnå organisationens mål 

• Min ledare motiverar mig till att lösa problem som tidigare verkat vara olösbara 

• Min ledare uppmärksammar mig så att jag känner mig hörd 

• Min ledare är medveten om mina egna mål med arbetet 

• Min ledare uppmuntrar mig till att arbeta mot mina egna mål 

• Min ledare uppmuntrar större risktagande hos mig och mina medarbetare 
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• För min ledare är relationen mellan mig och hen inte viktig 

• Min ledare berömmer endast hela teamet och inte individuella prestationer 

• Det är en tydlig hierarki mellan mig och min ledare 

• Min ledare tolererar inte misstag även om det kan leda framåt i utvecklingen 

 

 

Digitalt ledarskap 

F2 - Ranka dessa digitala kompetenser enligt vad du tycker är viktigast att din ledare besitter? 

Varje betyg kan endast väljas en gång 

1 = väldigt viktigt  

4 = minst viktigt 

• Snabb anpassning - kunna snabbt anpassa sig till förändring 

• Individ uppmärksammande - se och förstå varje individs behov,  

• Tekniskt kunskap - kunna hantera tekniska dilemman/verktyg och utnyttja möjligheter 

• Digital kommunikation - bemästra, hantera och koordinera digital kommunikation 

 

F3 - Förklara varför du tycker ditt första val är den viktigaste digitala kompetensen? 

 

F4 - Finns det andra digitala kompetenser du tycker är viktiga? 

 

F5 - Finns det några digitala kompetenser du saknar hos din ledare? 

 

Transformativt Ledarskap 

I följande avsnitt kommer du få påståenden och frågor kopplat till ledarskap. Läs noggrant 

igenom påståendena och välj det svarsalternativ som passar bäst in på hur din ledare utövar 

sitt ledarskap. I frågor där du ska förklara, svara gärna så utförligt som möjligt. 

 

F6 - Framför din ledare företagets vision till dig? 

följdfråga:  

• Förklara på vilket sätt din ledare framför företagets vision till dig? 

• Förklara varför du tror att din ledare inte lyckats framföra företagets vision till dig? 

 

F7 - Bidrar din ledare till god teamkänsla i den digitala miljön? 

följdfråga:  

• Förklara hur din ledare bidrar till god teamkänsla i den digitala miljön? 

• Förklara vad du tror din ledare behöver göra för att bidra till god teamkänsla i den 

digitala miljön? 

 

F8 - Tycker du att din ledare skapar god kontakt och kommunikation till dig? 

följdfråga:  

• Förklara på vilket sätt din ledare skapar god kontakt och kommunikation till dig? 

• Förklara vad du saknar från din ledare för att uppnå god kontakt och 

kommunikation? 
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F9 - Tycker du att din ledare inspirerar och motiverar dig i det digitala arbetet? 

följdfråga:  

• Förklara hur din ledare inspirerar och motiverar dig i det digitala arbetet? 

• Förklara hur du skulle vilja bli inspirerad och motiverad av din ledare i det digitala 

arbetet? 

 

F10 - Belönas bra prestationer av din ledare? 

• Ja, Individuella prestationer 

• Ja, Team prestationer 

• Ja, Individuella & Team prestationer 

• Nej, Vi belönas inte 

följdfråga:  

• Förklara hur din ledare belönar dig/er vid bra prestation, och hur detta påverkar dig? 

• Förklara hur en belöning hade påverkat dig och om du hade önskat bli belönad vid 

bra prestation? 

 

Digitala verktyg 

I följande avsnitt kommer du få frågor kopplat till digitala verktyg. Ett digitalt verktyg 

definieras som en online plattform eller mjukvaruapplikation som företaget använder för att 

snabbare utföra och optimera funktioner på arbetsplatsen. Dessa verktyg krävs för att kunna 

möjliggöra arbetsuppgifter och kopplar ihop företaget när man arbetar digitalt. Fokusera 

främst på att beskriva de verktyg som krävs för att utföra ert arbete. 

 

F11 - Vilka digitala verktyg använder du dig utav på arbetsplatsen? 

 

F12 - Varför använder du dessa verktyg i utförande av arbete? 

 

F13 - Beskriv mer ingående hur de två mest tillämpade verktygen används? 

 

F14 - Upplever du att ni har den kunskap som krävs för att hantera de digitala verktygen? 

Följdfråga: 

• Förklara hur ni anskaffat tillräcklig kunskap? 

• Förklara vilken kunskap ni saknar och hur ni kan anskaffa den? 

• Är det något digitalt verktyg eller funktion som du tycker att ni saknar och varför? 

 

F15 - Vilka digitala verktyg behövs för att kunna utföra arbetet effektivt enligt dig? 

 

Digitala utmaningar 

I följande avsnitt kommer du få frågor kopplat till utmaningar på den digitala arbetsplatsen. 

Med utmaningar syftar vi på besvär, hinder och dilemman som du upplever på grund av 

arbetet. Dessa utmaningar kan finnas och påverka dig på arbetsplatsen men även följa med 

dig hem, huvudsaken är att utmaningarna har sitt ursprung från arbetet. Utmaningar kan 

handla om kunskap, erfarenhet, digitalt, fysiskt, psykiskt med mera. Du väljer vad som 

kategoriseras som en utmaning för dig, det viktiga är att du utförligt beskriver utmaningar du 

upplever. 

 

F16 - Vilka utmaningar finns på den digitala arbetsplatsen enligt dig? 

 

F17 - Vilka utmaningar löser ni redan med hjälp av digitala verktyg? 
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F18 - Om det finns utmaningar ni inte löst ännu, hur kan ni lösa dem med hjälp av digitala 

verktyg? 

 

F19 - Kategorisera följande utmaningar på din arbetsplats 

1 = ingen utmaning 

4 = stor utmaning 

• Kommunikation 

• Teknisk kunskap 

• Välmående 

 

F20 - Förklara varför detta är den största utmaningen på arbetsplatsen? 

 


	1. Inledning
	1.1 Den digitalt transformerade arbetsplatsen
	1.2 Digitaliseringens påverkan på ledarskap
	1.3 Problemformulering
	1.4 Syfte och forskningsfrågor
	1.5 Avgränsningar
	1.6 Centrala begrepp
	1.7 Förkortningar

	2. Metodologi
	2.1 Ontologi och Epistemologi
	2.2 Forskningsplan
	2.2.1 Abduktiv ansats
	2.2.2 Kvalitativ forskningsstrategi
	2.2.3 Forskningsdesign fallstudier


	3. Teoretisk referensram
	3.1 Digitalt ledarskap
	3.1.1 Digitala ledarkompetenser

	3.2 Transformativt ledarskap och 4I
	3.2.1 Transformativt ledarskap
	3.2.2 4I
	3.2.2.1 Idealiserad påverkan
	3.2.2.2 Inspirerande motivation
	3.2.2.3 Intellektuell stimulans
	3.2.2.4 Individuell omtanke


	3.3 Digitala verktyg
	3.3.1 IKT
	3.3.2 GSS
	3.3.3 Fildelningsverktyg
	3.3.4 OKR
	3.3.5 Digitalt projektledningsverktyg

	3.4 Utmaningar för ledare och följare
	3.4.1 Utmaningar för följare i ett digitalt ledarskap
	3.4.2 Utmaningar för ledare i ett digitalt ledarskap

	3.5 Analysmodell

	4. Metod
	4.1 Litteraturgenomgång
	4.1.1 syfte
	4.1.2 Teoretisk referensram

	4.2 Empirisk studie
	4.2.1 Val av respondenter
	4.2.2 Datainsamling
	4.2.2.1 Ledare
	4.2.2.2 Följare


	4.3 Dataanalys
	4.4 Kvalité
	4.4.1 Trovärdighet och Äkthet
	4.4.2 Generaliserbarhet

	4.5 Etiska överväganden

	5. Empiri
	5.1 Sara
	5.1.1 Sara’s ledarskap
	5.1.1.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.1.1.2 Digitala verktyg
	5.1.1.3 Utmaningar för ledaren

	5.1.2 Sara’s följare
	5.1.2.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.1.2.2 Digitala verktyg
	5.1.2.3 Utmaningar för följarna

	5.1.3 Sammanfattning Sara

	5.2 Karl’s ledarskap
	5.2.1 Karl’s ledarskap
	5.2.1.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.2.1.2 Digitala verktyg
	5.2.1.3 Utmaningar för ledaren

	5.2.2 Karl’s följare
	5.2.2.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.2.2.2 Digitala verktyg
	5.2.2.3 Utmaningar för följarna

	5.2.3 Sammanfattning Karl

	5.3 Maja
	5.3.1 Maja’s ledarskap
	5.3.1.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.3.1.2 Digitala verktyg
	5.3.1.3 Utmaningar för ledaren

	5.3.2 Maja’s följare
	5.3.2.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.3.2.2 Digitala verktyg
	5.3.2.3 Utmaningar för följarna

	5.3.3 Sammanfattning Maja

	5.4 Per
	5.4.1 Per’s ledarskap
	5.4.1.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.4.1.2 Digitala verktyg
	5.4.1.3 Utmaningar för ledaren

	5.4.2 Per’s följare
	5.4.2.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.4.2.2 Digitala verktyg
	5.4.2.3 Utmaningar för följarna

	​​5.4.3 Sammanfattning Per

	5.5 Lisa
	5.5.1 Lisa’s ledarskap
	5.5.1.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.5.1.2 Digitala verktyg
	5.5.1.3 Utmaningar för ledaren

	5.5.2 Lisas’s följare
	5.5.2.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.5.2.2 Digitala verktyg
	5.5.2.3 Utmaningar för följarna

	5.5.3 Sammanfattning Lisa

	5.6 Nils
	5.6.1 Nils’s ledarskap
	5.6.1.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.6.1.2 Digitala verktyg
	5.6.1.3 Utmaningar för ledaren

	5.6.2 Nils’s följare
	5.6.2.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.6.2.2 Digitala verktyg
	5.6.2.3 Utmaningar för följarna

	5.6.3 Sammanfattning Nils

	5.7 Erik
	5.7.1 Erik’s ledarskap
	5.7.1.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.7.1.2 Digitala verktyg
	5.7.1.3 Utmaningar för ledaren

	5.7.2 Erik’s följare
	5.7.2.1 Digitalt transformativt ledarskap
	5.7.2.2 Digitala verktyg
	5.7.2.3 Utmaningar för följarna



	6. Analys
	6.1 Digitalt transformativt ledarskap
	6.1.1 Digitala kompetenser
	6.1.2 Motivation
	6.1.3 Belöning
	6.1.4 Kommunikation
	6.1.5 Vision
	6.1.6 Teamkänsla
	6.1.7 Individ omtanke

	6.2 Digitala verktyg
	6.2.1 IKT
	6.2.2 GSS / Fildelningsverktyg
	6.2.3 OKR
	6.2.4 Projektledning
	6.2.5 Övriga verktyg

	6.3 Utmaningar för ledare och följare
	6.3.1 Kommunikation
	6.3.2 Välmående
	6.3.3 Teknisk kunskap
	6.3.4 Makt

	6.4 Utvecklat ramverk

	7. Slutsats
	7.1 Huvudsakliga slutsats
	7.2 Teoretiskt bidrag
	7.3 Empiriskt och Praktiskt bidrag
	7.4 Vidare forskning

	Referenser
	Bilagor

