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Sammanfattning
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Bakgrund: Idag paverkas de flesta organisationer av den digitala transformationen vilket leder
till att ledarskapet nu maste formedlas digitalt. Digitala ledare behover darav utfora ledarskapet
genom digitala verktyg och lI6sa de utmaningar digitaliseringen medfér. Daremot ar ledarskapet
inte kopplat till ndgon traditionell ledarskapsstil och foljarnas upplevelser av ledarskapet har
inte uppmarksammats. Vidare specificeras inte vilka digitala verktyg en ledare &r i behov av.
Denna transformation har darfor lett till ett aktuellt forskningsomrade.

Fragestallning: Hur anvander en transformativ ledare digitala verktyg och anpassar sig till ett
digitalt ledarskap?

Syfte: Syftet med var studie ar att beskriva vilka digitala verktyg som behdovs i ett digitalt
transformativt ledarskap, samt beskriva hur foljarna upplever ledarskapet. Detta gérs genom att
titta pa hur val det transformativa ledarskapet fungerar i den digitala miljon samt vilka digitala
verktyg som anvands utifran bade ledare och féljares perspektiv.

Metod: Studien genomfordes med kvalitativ karaktar och tillampar en abduktiv ansats.
Insamling av data har utforts genom semistrukturerade intervjuer till ledare inom olika
branscher. Datainsamling fran respektive ledares foljare utfordes aven genom kvalitativa
enkater. Den totala datainsamlingen bestod av 7 ledare och 19 féljare.

Resultat: Studien drar slutsatsen att de digitala verktyg en digitalt transformativ ledare
vardesatter framst ar IKT och GSS/fildelnings verktyg. Vidare finner studien att andra digitala
verktyg ledare anvander ar komplement och grundas pa arbetet som utfors. Studien faststaller
aven att foljarna i stor grad bekraftar ledarnas syn pa det digitalt transformativa ledarskapet.
Vidare finner studien tre centrala faktorer for ledarskapet som bestar av kommunikation, individ
uppméarksammande och teknisk kunskap.



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.
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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 pa att genom tidigare kunskap och redogdrelse for grundbegrepp
och fenomen skapa ett samband till var studie. Vi lyfter fram tidigare forskning som ror
digitaliseringens transformation av arbetsplatsen, féljare och ledare i en digital varld 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
paskyndats och vidare lett till att digitalt ledarskap har brett ut sig inom omradet, vilket staller
hogre krav pa organisationer att andra till distansarbete. (Bartsch, Weber, Biittgen och Huber,
2020). Digitalt ledarskap har redan innan pandemin varit nagot som vaxt mer och mer men nar
Covid-19 slog till sa accelererade utvecklingen radikalt, och under ar 2020 6kade det med hela
400% pa ett ar eftersom den unika situationen kravde det av manga organisationer (Sifo, 2020).
Enligt Blok m.fl. (2012) har det virtuella ledarskapet lett till att gransen mellan var man ar
geografiskt, om det &r fysiskt eller virtuellt, mer eller mindre suddats ut genom ett digitalt
ledarskap. Utifran det har perspektivet sa handlar utmaningen om att ledaren nu istéllet maste
anpassa verksamhetens helhet for att ha mdéjlighet att hantera de sociala och arbetsmassiga
kontexter som uppstar mellan ledare och foljare (Carnevale och Hatak, 2020).

Idag ar den digitala transformationen oundviklig for alla organisationer oavsett deras storlek
eller bransch (Cortellazzo, Bruni & Zampieri 2019). Nya digitala verktyg anvands dagligen och
manga beslut fattas med hjalp av den data som samlas in. Det traditionella ledarskapet lyfter
inte fram funktioner for den digitaliserade arbetsplatsen och dérav krdvs nya ledare som
behover folja den tekniska utvecklingen och anskaffa sig ny kunskap om organisationens
forandringar (Erhan, Uzunbacak & Aydin, 2022). Contreras m.fl. (2020) namner i sina studier
att ledare och foljare i ett klassiskt scenario oftast &r relaterat till ett kontor eller arbetsplats som
ar fysisk, det har utbytet sker da ansikte mot ansikte mellan foljarna. Ledarskap pa distans riktar
in sig alltmer pa digitala medier och ut6var inte arbetet och kommunikationen fysiskt langre
(Jansson, 2010). Detta staller nya krav pa ledare da var fysiska kommunikation bestar av 70%
kroppssprak som inte langre kan anvandas pa samma satt under digitala sammanhang. Darfor
har utbytet mellan ledare och féljare i organisationer forandrats drastiskt fran den mer fysiska
narvaron pa arbetsplatsen till digitala motet via digitala kommunikationsverktyg (Contreras,
Baykal & Abid, 2020). Denna nya form av ledarskap paverkas av de tekniska forandringarna
och uttrycks mer som ledarskap i en uppkopplad vérld. Detta som referens till en varld dar
informationsspridning 6kar snabbt och tid och rum inte langre begréansar arbetet samt olika satt
av kommunikation standigt utvecklas.

I en drastisk omstéllning som inte gar att planera for stélls det dven krav pa ledarskapets
formaga att kunna motivera sina foljare pa ett helt nytt sétt (Dellve & Eriksson, 2016). Det



kravs nu ett ledarskap som stodjer en flexibel miljé med djupet i att skapa snabba innovationer
och paverka kulturen i organisationen i samband med sjalva arbetet (Bolte, Dehmer &
Niemann, 2018). For att foljarna ska ha en positiv paverkan av ett digitalt ledarskap sa kravs
det att ledaren &ndrar sina tillvagagangssitt eftersom inte enbart tekniken ligger till grund for
ett lyckat digitalt ledarskap (Dewhurst & Willmott, 2014). Ledaren maste kunna aterspegla de
relevanta och aktuella fragorna i organisationen pa ett satt sa att foljarna kanner att de kan
utvecklas med hjélp av teknologin. Det nya mer digitaliserade ledarskapet har skapat nya
ledarskapsideal tack vare den har utvecklingen, vilket for foljarna resulterat i mer frihet,
kreativitet och ansvar men ocksa mer 6vervakning, social separation och kontrollerad miljo
(Crevani, Hallin & Lindell, 2016).

Digitala ledare anvander organisationens digitala tillgangar for att astadkomma mal pa en
individuell och organisatorisk niva (Araujo, Priadana, Paramarta & Sunarsi, 2021). Enligt
Rubavathi (2022) behdver de digitala ledarna inte vara nagra “Tech Geni” men behover
daremot ha en grundlaggande forstaelse for hur tekniken fungerar. De behover veta hur de
effektivt kan forvandla en vision till verklighet, frimja kontakt, uppfattning och fértroende samt
mota deras foljares behov. Det forvéantas dven av ledaren att kunna behdrska och anvénda nya
kommunikationsverktyg pa ett effektivt och larande vis (Van Wart, Roman, Wang & Liu,
2019). Det ndmns ytterligare att behovet for nya kompetenser hos en digital ledare krdvs men
att ledaren i forsta hand ska fokusera pa sjélva implementeringen av den digitala och virtuella
processen (Larjovuori, Bordi & Heikkila-Tammi, 2018). Enligt Avolio, Kahai och Dodge
(2000) utvecklades deras affarsmodell for att vidare undersoka relationen mellan det digitala
ledarskapet och anvéndandet av informationssystem &dven kallat for AIT (Advanced
information  technology). AIT & ett samlingsbegrepp som innefattar olika
kommunikationsverktyg, CRM-system och gruppsupportsystem (GSS). Kollar man pa det
digitala ledarskapets betydelse i kombination till digitala verktyg ar kopplingen av storst vikt
héanvisad till IKT (Informations och kommunikationsteknik) som finns till stod for det digitala
ledarskapet (Van Wart m.fl., 2019). Van Wart m.fl. (2019) beskriver att de digitala verktygen
som anvands i en organisations kommunikation &r verktyg som stédjer kommunikationen
mellan personer och organisationens informationsflode. Exempel pa vad det kan innebéra &r
SMS, videokonferensverktyg, e-mail, fildelningssystem, intranéat, sociala media och telefoni
men vilka specifika digitala verktyg som anvénds ndmns inte. Denna studie kommer att leda
till ett praktiskt problem och ar grunden till den teoretiska diskussion.

1.2 Digitaliseringens paverkan pa ledarskap

Eftersom utvecklingen av digitaliseringen inom ledarskapet standigt kréver nya utmaningar av
det traditionella fysiska ledarskapet och dess teorier sa sker det dven en forandring i hur det nya
ledarskapet beter sig, och genom den hér utvecklingen sa dkar darmed efterfragan om mer
forskning med inriktning pa ett mer digitaliserat ledarskap (Jacobsen, 2013). Enligt Jacobsen
(2013) agerar det digitala ledarskapet utifran andra forutsattningar jamfort med det traditionella
ledarskapet och det genererar i sin tur att det blir en férandring i hur ledarskapet utévas, med
det sagt sa spelar ledarskapet stor roll for en bra 6vergang mellan dessa tva teorier.
Transformativa ledare forsoker att utveckla individernas potential genom motivation och



utbytet mellan ledare och foljare som skapar lojalitet tack vare 6kat ansvar till foljarna (Shafi,
Lei, Song & Sarker, 2020). Tidigare forskning kan dven pavisa att transformativt ledarskap
minskar stressymptom och okar arbetstillfredsstéllelse i samband med sjalvfortroendet hos
foljarna (Liu, Siu & Shi, 2010). Till f6ljd av en hogre tolerans genom uppmuntran av prestation
over forvantningarna skapas ett klimat som foljarna kan frodas och vaxa i (Nielsen & Daniels,
2016). Enligt Deloitte, (2020) namns att svarigheter finns i koppling till ett 6kande distansarbete
hos foljarna. Ledaren behover kunna hantera foljarna pa ett annat satt an tidigare nar det
kommer till hemarbete vilket kan leda till minskat engagemang och produktivitet fran foljarnas
sida. Men forskningen dr oftast inriktad pa ledarens perspektiv och inte fullt ut till féljarna vilket
kraver mer forskning inom just det omradet. Det finns ett behov av mer studier kring digitala
ledarskapskompetenser och traditionella stilar. Vidare forskning kring traditionella
ledarskapsstilar sasom transformativt ledarskap bor dven undersokas i samband med digitala
ledare som numera saknar den fysiska interaktionen (Rubavathi, 2022).

Empiriska studier visar att digitala hjalpmedel till stor del bidrar till battre planering, 6kad
transparens, oOvervakning av interna processer, engagemang av kunders fortroende och
ansvarsskyldighet pa alla nivaer inom organisationen. Fragan om vilka kompetenser och
beteenden som ledare behover i relation till digitaliseringen far en allt stérre betydelse bland
ledare och fdljare (Jansson, 2010). Det digitala ledarskapets syfte ar att ha en dvergripande
kontroll 6ver ledarskapet inom alla omraden men i en digital miljo som kan effektivisera arbetet
pa distans och koppla ihop olika enheter (Roman, 2019). Den viktigaste kompetensen att ha
som en digital ledare &r att kunna implementera den digitala kommunikationen till féljarna med
hjalp av IKT verktygen som anvénds i organisationen (Van Wart m.fl., 2019). Enligt Van Wart
m.fl. (2019) lyfts en kritik mot deras egen studie eftersom den &r baserad pa individniva och
inte tar hansyn till organisationens problematik nér de tillampar anvédndandet av IKT-verktyg i
ledarskapet, har finns en forskningslucka av implementeringen av sadan teknik. Trots det
positivt tillgangliga informationsflddet kring digitala ledarskapskompetenser kravs ytterligare
forskning for att faststélla ledarskapet i organisationslitteratur (Araujo, Priadana, Paramarta &
Sunarsi, 2021). Vidare kravs det standigt ny information kring detta &mne da digitaliseringen
ar snabb utvecklad och implementerad (Cortellazzo, Bruni & Zampieri, 2019). Flertal tidigare
studier visar pa att det ar en kunskapslucka som bor fyllas angdende hur digitala ledare
motiverar, skapar gruppdynamik, méten, kompetensutveckling pa arbetsplatsen ur bade ett
ledar- sasom foljarperspektiv (Malmstrom & Ketikidis 2021; Erhan, Uzunbacak & Aydin,
2022; Cortellazzo, Bruni & Zampieri, 2019).

Det viktiga med ett mer digitalt ledarskap ar att ge feedback till foljarna vilket &r viktigare an
nagonsin men ocksa svarare att nd ut med nar det ar digitalt eftersom prestationer blir mer
svarhanterade och bara kopplat till resultat (Lyons, Priest, Wildman, Salas & Carnegie, 2009).
Det finns mycket forskning pa just det har utbytet mellan ledare och foljares koppling till
valmaende och prestation men inte s& mycket fran foljarnas perspektiv och ar darfor intressant
att forska vidare pa. Ledaren ska ta hansyn till individuella skillnader som finns hos foljarna
samt mojliggdra nya larotillfalle som tillhandahalls i en inspirerande och stottande arbetsmiljo.
Vidare sa finns det mojlighet till mer forskning i samband med dessa kompetenser kopplat till
den digitala ledarskapsstilen (Bass & Riggio, 2006). Utmaningarna som maste tas hansyn till



ar hur de ska hantera tillit, kommunikation, tillganglighet och IT-kompetenser hos féljare och
ledare for att kunna stélla om till en effektiv och utvecklande digital miljo. Denna studie &r
darav utformad utifran de aspekter av digitalt ledarskap som &r intressanta ur ett transformativt
ledarskap. Det transformativa ledarskapets grund &r att ledaren ska transformera (utveckla och
inspirera) relationen till sin foljare och motivera dem till battre kunskap (Bass, 2008). Vidare
ndmner Lei, Sarker & Song (2020) att ett transformativt ledarskap skapar moéjligheter for att
foljarna ska kunna vaxa och utvecklas vilket ar det som ett transformativt ledarskap baseras pa.
Ledarens uppgift ar att starka sjélvfortroendet hos foljarna vilket utgor en stor del av det
transformativ ledarskapets roll, och visar pa ledarens intresse av foljarnas individuella behov
(Munir, Nielsen, Garde, Albertsen och Carneiro, 2012). Det transformativa ledarskapet bygger
pa de fyra olika kompetenserna som uppvisas i 41-modellen, som ar Idiealiserad paverkan,
Inspirerande motivation, Intellektuell stimulans och Individuell omtanke (Avolio, 2011; Bass
& Riggio, 2006). Det ar darfor av intresse att ta reda pa hur transformativa ledare anpassar sig
till ett digitalt ledarskap i samband med vilka digitala verktyg de anvander sig av for att paverka
organisationens relationer mellan ledare och foljare.

1.3 Problemformulering

Det finns idag utmaningar inom digitalt ledarskap och mycket forskning kring vad som ar
viktigt att tdnka pa. Daremot ar det digitala ledarskapet inte kopplat till ndgon specifik
ledarskapsstil och behdver ytterligare forskning for att studera detta kunskapsgap. Enligt
Sdderbom och Ulvenblad (2016) &r ett praktiskt problem forankrat i praktiken. Uttkade studier
kring vilken form av traditionellt ledarskap som ar bast lampat till det digitala ledarskapet samt
vilka digitala verktyg som kan underl&tta ledarskapet kan bidra till stérre kunskap for ledare
och organisationers anpassning till den digitala varlden, vilket utgor studiens praktiska
problem. Ett empiriskt problem har en koppling till den akademiska forskningen och grundas
pa erfarenhet utifran verkligheten (S6derbom & Ulvenblad, 2016). Uppsatsen kommer dven att
studera ett empiriskt problem eftersom vi ska analysera hur ett transformativt ledarskap med
fokus pa de 41:na kan anpassas till ett digitalt ledarskap. | vart empiriska problem kommer &ven
ledares specifika anvandning av digitala verktyg samt foljarnas uppfattning av det digitala
ledarskapet undersokas da forfattarna hittat avsaknad av tidigare forskning géllande dessa
kunskaper. Eftersom forfattarna hittar en avsaknad av tidigare forskning géllande féljarnas
upplevelse av det digitalt transformativa ledarskapet och vilka specifika verktyg ledaren
anvéander sig av, kommer studien &ven studera ett teoretiska problem. Detta anses vara ett
teoretiskt problem da studien saknar teori for att beskriva och forsta empirin som studien &r
avsedd till att studera (Soderbom & Ulvenblad, 2016). Digitaliseringen véxer inom
organisationer och kréaver vidare forskning for att kunna effektivisera ledarskapet i den digitala
varlden. Genom teori och empirisk forskning kan vi tydliggora vilka digitala verktyg som
anvands och ta reda pa hur teamet upplever den digitala anpassningen. Detta leder till
fragestéallningen “Hur anviinder en transformativ ledare digitala verktyg och anpassar sig till
ett digitalt ledarskap? . Med var studie kommer vi att bidra till hur framtida ledare béttre kan
leda digitalt och hjalpa organisationer att battre hantera den digitala transformationen pa
arbetsplatsen samt bidra till vidare forskning inom detta amnet.
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1.4 Syfte och forskningsfragor

Syftet med var studie ar att beskriva vilka digitala verktyg som behovs i ett digitalt
transformativt ledarskap, samt beskriva hur foljarna upplever ledarskapet.

For var studie har vi utformat foljande forskningsfragor:
1. Vilka digitala verktyg anvands av en transformativ ledare?
2. Hur upplever foljarna det digitalt transformativa ledarskapet?

1.5 Avgransningar

Transformativt ledarskap

I den hér studien har vi valt att endast kolla hur det transformativa ledarskapet anvands av ledare
pa en digital arbetsplats, det transformativa ledarskapet ar till for att inspirera och motivera
foljarna till att uppna resultat till foljd av ledarskapet (Bass och Riggio, 2006). Eftersom vi
uteslutande har valt ett transformativt ledarskap kommer vi inte att ga in pa de andra
traditionella ledarskapsstilarna. Vi kommer i denna studien att uppvisa relationen mellan det
transformativa och digitala ledarskapet for att visa hur ledaren utfor ledarskapet.

Digitalt ledarskap

Studien gar ut pa att ta reda pa hur det transformativa ledarskapet kan anvandas i ett digitalt
ledarskap samt ledare och foljares upplevelser av ledarskapet och vilka digitala verktyg de
véljer att anvanda. Darav kommer vi inte fokusera pa situationsanpassningen av det digitala
ledarskapet i val av respondenter. Det vill siga om organisationen ar mer fysisk eller digital ar
inte vad vi utgar ifran och paverkar heller inte fallet. Det viktiga ar att vi fokuserar pa det
digitala ledarskapet i sig och hur det beter sig. Daremot vet vi att situationsanpassningen
paverkar det digitala ledarskapet och har det i atanke under analysen.

1.6 Centrala begrepp

41

I den har studien anvénder vi 4i:s definition kopplat till det transformativa ledarskapet om hur
kompetenser hos en ledare kan anvéndas for att inspirera och motivera sina foljare. | enlighet
med Bass och Riggio (2006) sa ar det kopplat till kompetenserna Idealized influence,
Inspirational motivation, Intellectual stimulation och Individualized consideration.

Transformativa ledarskapet

I den hér studien anvénder vi det transformativa ledarskapet nar vi undersoker hur ledare och
foljare interagerar med varandra. Det transformativa ledarskapet ska transformera utbytet
mellan ledare och foljare sa att det gynnar bada parter pa ett sa utvecklande satt som mojligt
(Bass & Riggio, 2006). Huvudsyftet med transformativt ledarskap ar att ledaren ska lyfta fram
mojligheter och tillfalle sa att foljarna kan utvecklas pa ett individuellt plan, men ocksa starka
organisationens kunskaper och position.
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Digitala verktyg

I denna studie anvands begreppet digitala verktyg. Ett digitalt verktyg definieras som en
onlineplattform eller mjukvaruapplikation som organisationer anvander for att snabbare utfora
och optimera funktioner pa arbetsplatsen (Descasi, 2022). Dessa verktyg kravs for att kunna
utfora arbetsuppgifter nar vi arbetar digitalt da verktygen kopplar ihop organisationen.

Kompetenser

Med kompetens menas att individen har formagan att utfora en uppgift med framgang och pa
ett effektivt satt (Vad Ar Kompetens?, u.a.). Kompetens bygger pa kunskap som individen har
inom omradet och hur individen omsétter den kunskap som inforskaffats genom utbildning eller
lardom, for att klara av utmaningarna som finns.

Ledarskap

I den har studien bendmner vi ledarskap som en person som utdvar en ledande befattning som
verkar for att na onskad riktning med hjélp av foljarna. | den har processen sa sker ett utbyte
mellan ledaren och foljarna genom en process som far foljarna att agera i onskad riktning
(Alvesson & Sveningsson, 2019).

Digitalt ledarskap

I den har studien anvander vi enligt Hasl (2022) begreppet digitalt ledarskap som innebér att
ledaren och organisationen anvander digitala tillgangar for att leda. Det kan exempelvis vara
olika digitala verktyg och hjalpmedel som finns for att uppna battre resultat i organisationen.

Foljare

Nér vi anvander benamningen foljare i texten hanvisar vi till medarbetare, kollegor och
anstallda i organisationen. Rollen av foljare &r valdigt viktiga for ledarskap, utan foljare finns
det inga ledare (Kellerman, 2004).

1.7 Forkortningar

GSS
Forkortningen GSS star for gruppsupportsytem som ar ett samlingsnamn for olika digitala
verktyg som organiserar strukturen i en organisation (Kahai & Dodge, 2000).

IKT
Forkortningen IKT star for 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 har kapitlet kommer vi redog6ra for studiens metodologiska val genom att beskriva och
motivera hur vi valt att tolka data, samlat in kunskap samt studiens forskningsplan. Andamélet
med det har kapitlet &r att lasaren ska utforma forstaelse kring vart satt att anskaffa och
sammanstélla data. Detta kapitlet inleds med att redogéra for var ontologi och epistemologi,
vidare beskrivs 6vergripande forskningsansats, forskningsstrategi och forskningsdesign.

2.1 Ontologi och Epistemologi

| fraga om arbetets ontologi har forfattarna valt att anvanda sig av ett subjektivt synsétt.
Ontologi har som mal att behandla “synen pd verkligheten och Iliran om tillvarons
beskaffenhet” (S6derbom & Ulvenblad, 2016, s36). Med andra ord handlar ontologi om hur vi
vill diskutera vart problem samt ur vems synpunkt vi tittar pd problemet (Soderbom &
Ulvenblad, 2016). Eftersom vi har valt att studera ett problem som upplevs och definieras av
ledare och foljare ser vi vikten av att titta ur respondenternas subjektiva synsétt. Vidare menar
Soderbom och Ulvenblad (2016) att en subjektiv syn forsoker observera och forsta en process
och forlopp. Eftersom organisationer nyttjar en socialt konstruerad produkt, som individer
anvander sig av for att skapa mening, kan organisationen endast forstas fundamentalt genom
uppfattningar hos individer som ar direkt delaktiga i organisationens aktiviteter (Bryman &
Bell, 2017). | detta arbete har vi observerat det digitalt transformativa ledarskapet ur bade ett
ledar- och foljar perspektiv samt kartlagt vilka digitala verktyg som anvénds i detta ledarskap
genom att analysera och forstd ledaren och féljarnas svar. | ett subjektivt synsatt anser vi
verkligheten som nagot vi sjdlva far vara med och skapa (Horte och Christmansson, 2009). |
var undersokning utgor respondenterna sjalva verkligheten av hur val ledarskapet fungerar och
vilka digitala verktyg som de tycker behdver anvéndas i arbetet de utfor. Vi har darutver vidare
genom ett subjektivt synsatt tolkat deras utsagor for att kunna svara pa var fragestallning.
Konsekvenserna av vart val ar i samma omfattning att vi tolkar verkligheten utifran ett
subjektivt synsétt. | ett subjektivt synsétt finns det ingen ren objektiv sanning utan vi skapar var
sanning snarare genom flera tolkningar (S6derbom & Ulvenblad, 2016). Individernas
upplevelser ar det som styr sanningen och ingenting utanfor jaget existerar. Var samlade data
for detta arbete paverkas darav av respondenternas individuella syner. Vilka digitala verktyg
som respondenterna varderar hogst har samlats in utifran subjektiva uppfattningar som vi sedan
kommer att tolka med vart subjektiva synsétt for att forsta och generalisera. Risken &r att arbetet
missar viktig information pa grund av att den inte upplevts av respondenterna eller inte
observeras i tillrackligt hog grad for att vara generaliserande. Trots dessa konsekvenser &r det
subjektiva synsattet bast anpassat for att kunna samla in den data som kravs for att besvara vart
syfte.

I relation till arbetets epistemologi anser vi oss vara hermeneutiker. Enligt Séderbom 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 namnt kommer arbetet
genom ett subjektivt synsatt att beskriva vilka digitala verktyg som anvénds och hur féljarna
upplever ledarskapet. Hermeneutik handlar om tolkning av kunskap, denna kunskap bor
upplevas forst for att sedan kunna forstas (Séderbom & Ulvenblad, 2016). Av den anledningen
anser vi att denna kunskapsteori passar det subjektiva synsattet och vart arbete. Vidare indikerar
Asberg (2001) att hermeneutiken forsoker forstd hur manniskor upplever sig sjilva och sin
omgivning, vilket ar vad arbetet har undersokt. Arbetet har av avsikt att tolka och forsta dessa
olika sammanhang. | detta arbete uppréatthaller vi det hermeneutiska malet da vi forst vill skapa
forstaelse gallande vart problem for att sedan kunna beskriva svaren. Konsekvensen av detta
val kan som tidigare namnt i ontologin paverkas av vara subjektiva tolkningar, dar den nya
subjektiva forstaelsen leder till studiens helhet. Detta kan saledes utlamna objektivt tolkande
och paverka resultatet. Daremot behdver vi tolka datan pa detta sétt for att kunna uppfatta
respondenternas upplevelser av arbetsplatsen och vidare svara pa studiens syfte.

2.2 Forskningsplan
2.2.1 Abduktiv ansats

Forfattarna har valt en abduktiv forskningsansats. Enligt Bryman och Bell (2017) kan man
genom en abduktiv forskningsansats ta logiska slutsatser och utveckla teori om verkligheten. |
foretagsekonomisk forskning existerar det framst tva olika tillvagagangssatt vid val av
forskningsansatser, ansatserna ar induktiv och deduktiv (Bryman & Bell, 2017). Vid en
deduktiv ansats styr teorin forskning, den givna teorin testas sedan i verkligheten for att skapa
empirin (Bryman och Bell, 2017). Vidare utfors den deduktiva ansatsen med hypoteser for att
se om teorin stammer 6verens med verkligheten eller inte och darifran drar sin slutsats. | denna
studie har vi valt att borja i en deduktiv ansats for att forst samla in teori och skapa en bild av
hur verkligheten ser ut utifran tidigare forskning. Vidare har vi med hjalp av var teori kunnat
identifiera vart syfte och framstallt en intervjuguide som é&r relevant for den information vi
soker. Motsatsen till deduktion &r induktion (Bryman & Bell, 2017; Séderbom & Ulvenblad,
2016). En induktiv ansats startar i verkligheten och samlar vanligtvis information genom
observationer och intervjuer (Soderbom & Ulvenblad, 2016). Denna forskningsansats har oftast
ett subjektivt synsétt dar forskarna granskar och analyserar den data som samlats in for att skapa
ny teori. Arbetet har pa grund av grundlaggande teori forst varit utformad utifran en deduktiv
ansats men andrats for att kunna stélla 6ppna fragor och undvika risken av att missa information
om den empiriska verkligheten samt béttre svara pa studiens syfte.

| studien har vi darfér genom tidigare teori lyckats skapa en utgangspunkt for hur verkligheten
ser ut, samtidigt som vi sedan med hjélp av insamlad empiri byggt vidare och framstéllt hur den
faktiska verkligheten ser ut i relation till tidigare forskning. Enligt Bryman och Bell (2017)
anvands en abduktiv ansats nar man har svart att strikt begréansa sig till endast en av ansatserna.
Vidare ska en abduktiv ansats anvandas nar det existerar ett problem eller en 6verraskning som
bor forklaras, nagot som tidigare empiriska studier eller existerande teorier inte kan forklara.
Eftersom studiens syfte har ett praktiskt problem dar vi vill ta reda pa hur det ser ut for ledarna
i realtid blir det svart att begransa sig till en deduktiv ansats dar fragor endast ar baserade pa
tidigare teori och kan paverka respondenternas svar. Detsamma géller en induktiv ansats da vi
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vid ett sddant val riskerar att g blint in i var undersokning, utan tidigare kunskap om vad det
ar vi soker fran verkligheten. Alvesson och Skoldberg (2008) starker var ansats resonerande
genom att indikera att syftet med en abduktiv ansats ar for att skapa forstaelse for realtiden
samtidigt som den respekterar tidigare forskning. Enligt Bryman och Bell (2017) har den
abduktiva ansatsen samband till den hermeneutiska cirkeln dar fokuset ligger pa att
kontinuerligt tolka data och forskarens forstaelse. Vidare leder detta till den abduktiva
forskningsansatsens konsekvenser da vi véljer den basta forklaringen bland konkurrerande
forklaringar och tolkning av data. Detta kan paverka vart resultat och slutsatsen da den bésta
forklaringen anges utifran respondenternas svar och riskerar att variera ifall vi hade utfort
samma studie pa andra respondenter. Daremot dr den abduktiva ansatsen den som é&r bast
lampad for att vi ska kunna utfora var insamling av empiri och svara pa studiens syfte, saledes
anledningen till att vi valt att fullfolja denna ansats.

2.2.2 Kvalitativ forskningsstrategi

Vid val av forskningsstrategi finns det tva grundlaggande metoder, det vill séga kvantitativ eller
kvalitativ metod (Bryman & Bell, 2017; Hoérte & Christmansson, 2009). De framsta
skillnaderna mellan metoderna &r att den kvantitativt inriktade forskningen vanligtvis bestar av
insamlad data som anvénds for att soka statistiska samband mellan variabler eller préva
hypoteser (Horte & Christmansson, 2009). Medan en kvalitativ metod ar fokuserad pa att
studera individer och utgar utifran personers uppfattningar och perspektiv (Horte och
Christmansson, 2009; Séderbom och Ulvenblad, 2016). Var studie har som syfte att beskriva
de digitala verktygen som behdvs samt foljarnas upplevelse i det digitalt transformativa
ledarskapet. Av den anledningen anser vi en kvalitativ metod b&st anpassad. For att kunna
besvara var fragestallning behover vi undersoka ledare och foljarnas perspektiv. Vidare menar
Séderbom och Ulvenblad (2016) att en kvalitativ metod ar ett givet val inom studier som
analyserar det subjektiva synsattet dar vi vill forsta och forklara det unika i olika processer och
situationer som ror enskilda individer. Tillskillnad fran den kvantitativa metoden som syftar pa
variabler och kausala forklaringar, ar den kvalitativa metoden riktad mot en hermeneutisk
forstaelse (Horte & Christmansson, 2009). Den kvalitativa metoden stodjer dessutom arbetets
epistemologi och ar véldigt bra amnad for stravan av Okad forstaelse eftersom den &r
tolkningsinriktad (Bryman & Bell, 2017). Jacobsen (2002) haller med om att forfattarna kan
skapa en tydligare bild av det valda &mnen vid anvandning av en kvalitativ metod och anvands
framst nar man vill frambringa forstaelse. For att kunna besvara vart syfte behover vi analysera
individers upplevelser for att kunna skapa en helhetsbild om hur verkligheten ser ut. Eftersom
utbudet av tidigare studier ar begransat gallande vart amnesval, har den kvalitativa metod varit
ett passande val. Med detta val kan var studie bidra till ny teori och férklara ostuderade fenomen
sdsom specifika digitala verktyg och foljarnas upplevelser i det digitalt transformativa
ledarskapet. Daremot far den kvalitativa forskningen ocksa kritik (Bryman & Bell, 2017). Den
vanligaste kritiken for kvalitativ forskningsstrategi handlar om att forskningen ar alldeles for
subjektiv vilket leder till att de &r svara att replikera da varje studie ar unik och saknar
strukturella tillvagagangssatt. Dessutom papekas att studien paverkas av forskarnas egenskaper
sasom kon, personlighet och alder. Trots detta ser vi fortfarande den kvalitativa
forskningsstrategin bast lampad for utférandet av var studie da den passar var 6vergripande
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forskningsplan, vidare kommer vi genom att ha en abduktiv ansats objektifiera var syn da vi
aven utgar utifran tidigare forskning och inte endast var egen subjektiva uppfattning.

2.2.3 Forskningsdesign fallstudier

Det vetenskapliga metodvalet for studiens forskningsdesign &r en fallstudie. Enligt S6derbom
och Ulvenblad (2016) bestar en kvalitativ forskningsstrategi av exempelvis fallstudier,
intervjuer och observationer. Darav blir valet av en fallstudie passande for var studie. Dessutom
bestar en fallstudie av ett eller flera fall och innebar en helhetsstudie (Soderbom & Ulvenblad,
2016). Enligt Bryman och Bell (2017) &r fallstudier overlag en véldigt popular
forskningsdesign inom féretagsekonomisk forskning. Dartill forknippas ofta fallet med en viss
plats eller lokal och gar véldigt bra ihop med en kvalitativ forskning da vi vill undersoka
respondenternas observationer. | var studie kommer fallet att associeras till den digitala
arbetsplatsen som béade ledaren och féljare opererar i. Enligt Bryman och Bell (2017) innebar
det representativa eller typiska fallet insamling av data géllande en vardaglig situation eller en
vanlig organisation, nagot vi fokuserar pa. Anledningen till detta ar for att sedan kunna
analysera den data som upprepas gallande anvandandet av digitala verktyg samt det digitalt
transformativa ledarskapet. Med hjalp av var insamlade data och analys ska vi vidare sedan
kunna svara pa studiens syfte. Forutom detta ska forskarna grunda valet av fall utifran vad de
kan tanka sig att ldra sig fran studierna och darfor vélja de fall som &r bast for larande. Eftersom
vart syfte ar att svara pa en generell fragestallning vill vi aven sprida valet av fall och inte
begréansa oss till ndgon specifik bransch.
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3. Teoretisk referensram

I det har kapitlet kommer uppsatsens referensram presenteras. Kapitlet inleds med att
presentera nyckelbegrepp for uppsatsen, det vill séaga digitalt ledarskap, transformativt
ledarskap, digitala verktyg och utmaningar for foljare och ledare. Vidare presenteras en mer
genomgripande forklaring av kompetenser som kravs for ett effektivt digitalt ledarskap, vad
som definierar ett transformativt ledarskap, en beskrivning av de relevanta digitala verktyg
som anvands i ett digitalt ledarskap samt vilka utmaningar som uppstar for foljare och ledare
i ett digitalt ledarskap. Teoretiska referensramen erbjuder lasaren en tydlig bild av de begrepp
som har anvants for att samla in var data och hur vi har anvant begreppen for att orientera var
analys. Vidare inkluderas en sammanfattande tabell i borjan av respektive avsnitt for att
tydliggdra teorin (se tabell 1,2,3,4). Teoretiska referensramen avslutas med en analysmodell
som sammanfattar hur teorin hanger ihop med vart problem.

3.1 Digitalt ledarskap

Under senare ar har termen digitalt ledarskap blivit alltmer inkluderat i litteratur och anvands
som en synonym till e-ledarskap (Torre & Sarti, 2020). Termen e-ledarskap bdrjade anvandas
mycket tidigare och var popul&r under 2000-talet medan termen digitalt ledarskap &r en
modernare term som associeras till ledarskap och ny teknologi pa arbetsplatsen. Begreppet
digitalisering inneb&r en omvandling av information som tidigare varit analogt till en ny digital
representation (Digitalisering, u.d). Exempelvis om vi tidigare haft ett pappersdokument som
vi sedan skannat in till en digital version, likasa har den analoga arbetsplatsen digitaliserats i
samband med den tekniska utvecklingen. Digitalisering pa arbetsplatsen innebér anvandandet
av digital teknik i néringslivet och samhallet som vidare sammankopplar férandringar mellan
individer, organisationer och objekt (Cijan, Jeni¢, Lamovsek, & Stemberger, 2019). Cortellazzo
m.fl. (2019) framhaver att digitaliseringen har hjélpt oss sammankoppla mer &n 8 billioner
enheter varlden runt och starkt forandrat manniskors liv. For att kunna vara en framgangsrik
digital ledare behdver de kunna anpassa informationsteknologin till affarsstrategin, det ar
ledarens roll att arbeta néra ledarskapet och teamledare for att uppna 6nskade resultat (Araujo,
Priadana, Paramarta & Sunarsi, 2021). Ledaren behdver darav inneha kompetenser som
mojliggor en smidig digital transformation. Ledarna maste darfor fa foljarna att kdanna sig som
en viktig del av organisationen och bygga den nya kontakten mellan ledare och anhangare da
ledarskaps proceduren numera utférs genom digitala natverk (Rubavathi, 2022). Fokus for ett
digitalt ledarskap forklaras beréra intern kommunikation, koordination och motivation via
information och kommunikationsteknik som ledaren anvénder. Det har kan ske via e-post,
dokument delningsverktyg och videokonferenser. Det hér kraver att ledaren kan applicera de
traditionella sociala kompetenser som att lyssna och forsta andras synpunkter och kanslor,
genom att ha férmagan att integrera det med olika digitala kommunikationsverktyg, sa att det
motiverar och leder foljare framgangsrikt (Cortellazzo m.fl., 2019). | slutdndan ska digitala
ledare veta hur de effektivt engagerar och styr foljarna for att uppna det satta malet (Avolio &
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Kahai, 2003). | kérnan av ledarskapet ligger fortfarande utvecklingen av relationer oavsett om
det &r anslutet till teknik eller inte. Fortroende ar nagot som standigt uppkommer i denna fraga
om relationer och nagot digitala ledare bor faststalla for att kunna optimera tillit, motivation
och prestation hos foljarna.

KOMPETENSER DIGITALT LEDARSKAP
. Anpassa sig till utveckling

. Lér sig snabbt av misstag

+ Sjilvkdnnedom

+ Navigera nitverk och system

. Hantera kulturella skillnader

. Forutse marknader och trender

. Framitblickande

Snabb Anpassning

+ Uppmirksamma foljaras vilmaende
. Visa empati till foljarna

. . . . Balans mellan arbete och privatliv
Individ uppmarksammande . Skapa tydliga syfte for mél

. Delegera makt till ldgre i hierarkin

. Hantera individer

+ Hantera digitala verktyg

« Bryta ner tekniska dilemman

+ Utnyttja mojligheter som presenteras av ny teknik

. Coacha och ge feedback till foljarna

. Fatta beslut i strategiska fragor baserat pa datadrivna insikter
. IT-sikerhet

OVERGRIPANDE

Tekniskt kunnande

. Bemistra, hantera och koordinera IKT-verktyg

. Oka kompetens for ny information och kommunikationsverktyg

. Kommunikationen ar tydlig, vélorganiserad och majliggor feedback
+ Undvika misskommunikation

+ Filtrera kommunikation

» Anvinda sig av olika typer av kommunikationsverktyg

Digital kommunikation

Tabell 1. Digitalt ledarskap

3.1.1 Digitala ledarkompetenser

Erhan m.fl. (2022) beskriver att digitala ledare lever i en VUCA miljo, vilket menar att ledare
arbetar i en valdigt instabil, oséker, komplex och svarforstaelig miljo. Dérav ar en viktig
kompetens hos digitala ledare snabb anpassning (Asri & Darma, 2020; Erhan m.fl., 2022; Kane,
Phillips, Copulsky och Andrus, 2019; Fotso, 2021). | den nya industriella revolutionens era 4.0
maste ledare snabbt kunna anpassa sig till den utveckling som sker, om de inte lyckas med detta
kommer de att erséttas eller do ut (Asri & Darma, 2020). Enligt Schiuma m.fl. (2022) ska
digitala ledare misslyckas snabbt, som ledare i en digital vérld &r det viktigt att ha formagan att
kunna ldra sig snabbt av sina misstag for att spara resurser och stoppa nagot som inte fungerar.
En ledares sjalvkannedom ar viktigt i den osékra och komplexa varlden ledare opererar i (Fotso,
2021). Ledaren ska vara sjalvsédker samt kunna hantera stress och vara fullt medveten om hens
motivation och syfte. Ledaren ska kunna ha formagan av sjélvreflektion saval som stodja kritisk
analys av sina handlingar, sig sjalv och vara medveten om hens kéanslor och beteende. Genom
anpassning kan ledarna reagera pa en flytande miljé och éndra sig och utvecklas parallellt med
ovantade forandringar (Kane m.fl., 2019; Fotso, 2021). Att veta hur de navigerar natverk och
digitala verktyg kombinerade av flera intressenter med olika behov och férvantningar &r en del
av att kunna hantera den VUCA miljo digitala ledare verkar i (Fotso, 2021). Dessutom maste
ledare kunna hantera de okade kulturella skillnader som denna internationaliserade varld
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medfor for att kunna prestera i internationella uppdrag. Enligt Van Wart m.fl. (2019) behandlar
anpassning, kontinuerliga 6vergangar, 6vervakning av implementering och vidareutveckla
teknik praxis i anslutning till erfarenhet. Utifran studier kunde Kane m.fl. (2019) konstatera att
den viktigaste ledarskapsformagan i ett digitalt ledarskap dr att kunna forutse marknader och
trender samt fatta smarta och svara beslut i dessa turbulenta tider. Den nast viktigaste var
framatblickande vilket innebér tydlig vision, fornuftig strategi och framforhallning. Dessa tva
kompetenser &r néra besléktade enligt forfattarna och kréavs for att kunna végleda
organisationen som svar pa dessa trender. Daremot kan ledarna inte veta allt i en organisation
och behover ddrav kunna anvénda sig av féljarnas kompetenser for att kunna underlatta
anpassningen (Erhan m.fl., 2022).

Foljares valmaende degenereras till foljd av den digitala transformationen och bor av den
anledningen uppmarksammas av dess ledare (Fotso, 2021). Genom att prioritera och visa
empati for hens foljare kan ledarna bidra till béttre valmaende (ibid). Enligt Van Wart m.fl.
(2019) ska det finnas en balans mellan arbete och privatliv och ledaren ska inte tillata den
virtuella tekniken inkrékta over fdljarnas liv. Ledaren ska uppmuntra alla foljarna i
organisationen till att vara delaktiga i fordndring och 6ka teamets motivation genom att skapa
tydliga syfte for vad de vill astadkomma (Van Wart m.fl. 2019; Schiuma, Schettini, Santarsiero,
& Carlucci, 2022; Borowska, 2019). Ledaren ska kunna delegera makt till lagre i hierarkin for
att kunna snabbare stalla om till en digital transformation, uppmana till deltagande och
beslutsfattning samt uttrycka ett fortroende for hoga prestationer sa att teamet kan kanna sig
som en del av transformationen (Schiuma m.fl., 2022). Ledaren forvantas kunna dela sitt
ledarskap med andra nar det kravs uppifran 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 innebar att kunna hantera varje foljare pa
olika satt och se dem som individer (Schiuma m.fl., 2022; VVan Wart m.fl., 2019). Ledare maste
darfor kunna skapa igenk&nnande och beldna individer for deras prestationen (Van Wart m.fl.,
2019; Borowska, 2019).

For att kunna vara en effektiv digital ledare maste de kunna hantera digitala verktyg. Dérav
anses digital kunskap vara en hogt rankad kompetens hos digitala ledare enligt manga forskare
(Fotso, 2021; Schiuma m.fl., 2022; Van Wart m.fl., 2019; Borowska, 2019; Kane m.fl., 2019).
Digital kunskap innebéar att ledaren maste ha en god kunskap om digitala verktyg och hur
tekniken paverkar kundernas verksamhet (Fotso, 2021). Ledare behdver utveckla digitala
anvandandet av digitala verktyg for att battre kunna analysera data, virituella moten,
automatisera arbetsuppgifter, kommunikation och forbéattra uppdrag. Enligt Van Wart m.fl.
(2019) maste en digital ledare kunna bryta ner tekniska dilemman bade i personlig och
organisationsmiljo, antingen genom eget initiativ eller med hjélp av teknikspecialister. Ledaren
maste med andra ord kunna stédja foljarna genom den digitala transformationen. En digitalt
kunnig ledare utnyttjar mojligheter som presenteras av ny teknik och kan ge feedback och
coachning till sina foljare (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 behdvs dven digital kunskap for att kunna hantera dem (Fotso, 2021).
Genom de digitala verktygen samlas viktiga data in och darfor ar det viktigt att den digitala
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ledaren aven kan fatta beslut i strategiska fragor baserat pa de datadrivna insikter som
organisationen har tillgang till (Borowska, 2019). Med digital kunskap &r ledare mer vaksamma
mot data hackning och system intrang (Van Wart m.fl., 2019). Darav kan de sakerstalla IT-
sdkerhet for dess foljare genom att skapa forsdkran om séker lagring av information for
integritet.

Enligt Van Wart m.fl. (2019) har kommunikation alltid varit viktig for ledarskap, daremot har
den digitala transformationen gjort IKT-verktyg mer relevanta. Kommunikation handlar nu om
att kunna kommunicera med hjalp av olika digitala enheter (Fotso, 2021; Borowska,
2019). Van Wart m.fl. (2019) ndmner tre anledningar till varfor kommunikation &r viktigt att
forsta och studera. Forst och framst soker organisationer kommunikations kompetenser vilket
oftast &ven &r rankat i toppen av ledarskapet, dar oral kommunikation kommer forst. Den andra
anledningen ar den digitala transformationen som har paverkat arbetsplatsen. Ledarskapet
forlitar sig starkt pa digitala kommunikationsverktyg och ledare maste bemastra, hantera och
koordinera dessa medel. IKT-verktyg dar &ven kallade samarbetsverktyg (ibid). Den tredje
anledningen ar vikten av digitalt ledarskap och férandringen av ledning och ledarskapet sjélv.
De tekniska kraven kréver att ledare ska Oka sin kompetens for ny information och
kommunikationsverktyg. Van Wart m.fl. (2019) fortsatter med att framhé&va vad som krévs for
att kunna disponera bra digital kommunikation. Digital kommunikation maste vara tydlig,
valorganiserad och mojliggora feedback for att undvika fel och oerfarna antaganden. Dessutom
maste kommunikation i den digitala miljon vara noga med att inte formedla meddelanden som
kan mottas forolampande, missforstadda eller aggressiva pa grund av tonfall. Avslutningsvis
maste kommunikation vara enkel sa att det inte hindrar foljarnas formaga att fa arbetet gjort.
Data bor filtreras sa att den inte &r omfattande eller komplex nog att 6verbelasta foljare (ibid).
Ledare ska kunna sakerstalla anpassning av IKT-verktygen till foljarna och anvéanda fysisk
kommunikation, telefon och virtuella metoder nar det & passande. Digitala ledare ska
sékerstalla interaktionsmetoder som &r inkluderande.

3.2 Transformativt ledarskap och 41

Enligt Bass (2008) handlar det transformativa ledarskapet om att motivera sina foljare pa ett
satt som far dem att utvecklas och utratta battre resultat &n forvantat. Detta har stor betydelse
for hur vidare utbytet lyckas eller inte mellan ledare och féljare. Vidare 6kar en transformativ
ledare kreativitet hos féljarna nédr ledaren uppmuntrar och belénar goda prestationer, vilket
ocksa ar en viktig del i utvecklingen hos fdljarna. Dessutom paverkas resultatet av det
transformativa ledarskapet beroende pa om ledaren formedlar kommunikationen oppet eller
stangt (Liu m.fl., 2010). Weick m.fl. (2005) beskriver vidare att sattet en ledare formedlar
visionen dr en viktig del av det transformativa ledarskapet, vision ska vara tydligt och
inspirerande for att foljarna aktivt ska jobba mot malen. Daremot férmedlar Yukl och Gardner
(2019) att en transformativ ledare behdver se narmare pa de 4l:na for att lyckas i det
transformativa utbytet mellan ledare och foljare. Det ar darav viktigt att ledaren har en
idealiserad paverkan hos féljarna, 6kar kreativitet genom inspirerande motivation, hojder den
intellektuella stimulansen samt varnar om den individuella omtanken for foljarnas egna behov.
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KOMPETENSER TRANSFORMATIVT LEDARSKAP

+ Foljarna gor mer 4n vad som forvintas
« Foljarna loser problem som varit olosbara
o « Inspirera foljarna
Motivation . Osjélviska handlingar hos foljama
N e novsckls siligt

+_Individuell beloning
» Uppna gemensamma mal

P -Okarmerglochatbe'tsmm‘al
Utveckla och inspirera Tillhbrighet och liknande virderi

. ‘S)grkurelauonu
9 AR . s,ilvﬁme
Vs Lndivider - Foljara kiinner sig hérda

OVERGRIPANDE

+ Oppen kommunikation
Engagemang : Teeakidls
+ Frimjar kreativitet och handlingar for att uppna visionen

Tabell 2. Transformativt ledarskap och 41

3.2.1 Transformativt ledarskap

Det transformativa ledarskapet frambringar motivation hos foljarna till att géra mer &n vad
deras ataganden egentligen séger och forvantas av dem samt lésa problem som tidigare verkat
oldsbara (Bass & Riggio, 2006; George & Jones, 2012; Wright m.fl, 2012). Enligt Bass (2008)
anvands tre olika steg for att ledaren ska kunna skapa motivation. Genom de hér stegen finns
grundpelarna till motivationen ett transformativt ledarskap star for. Eftersom mal och riktlinjer
ar viktiga att ha inom ledarskap utgor de hér tre grunden foér hur en transformativ ledare kan
agera. Det forsta steget &r att ledaren uppmarksammar foljarna om att de &r viktiga for
organisationen och det team som de ingar i for att de som organisation ska kunna uppna de
uppsatta malen. Har ar det viktigt att ledaren forsoker klargora vilken vision som organisationen
har eftersom en ledare tydligt bor kunna beskriva hur visionen ser ut for foljarna, vilket senare
leder fram till uppvisandet av osjalviska handlingar hos féljarna. Genom att uppméarksamma
foljarna skapar det ett fortroende till foljarna som &r av stor vikt for framtida
utvecklingsmojligheter. Det ligger pa ledaren att utforma en klar och tydlig vision for
organisationen eftersom det &r nodvandigt nar de i nasta steg ska fa foljarna att uppna sina
individuella mal (Bass, 2008; Wright m.fl; Yukl & Gardner, 2019). Enligt Bass (2008) andra
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steg anvénder transformativa ledare individuella beléningar till sina féljare som motiverar till
hogre prestation. Detta skapar saledes en nyfikenhet att prestera mer an deras utsatta mal.
Genom att anvanda beldningar ser foljarna att det I0nar sig att prestera hogre och att tdnka
utanfor boxen som ett resultat av det transformativa utbytet. Eftersom relationen mellan mal
och handling bor aterspegla visionen &r det viktigt att ledare dven i andra steget kan formedla
och dela en tydlig vision med de foljare som berdrs. Om inte det kan ske ett lyckat utbyte och
att ledaren inte kan inspirera foljarna med visionen sa blir det svart att fa med foljarna pa resan.
Dérfor & kommunikationen av stor vikt nédr den transformativa ledaren ska formedla
informationen sa att foljarna aktivt vill bidra till resan mot att forverkliga visionen (Bass, 2008
;Weick, Sutcliffe & Obstfeld, 2005). Genom att ledaren féljer upp vad som sker i det vardagliga
arbetet kan de se i vilken riktning foljarna ar och om de frdmjar kreativitet och handlingar for
att uppna visionen och malen som dr satta av organisationen. Uppfoljning ar viktigt att utforas
av ledaren for att fa en forstaelse av visionen sa att foljarna forstar och agerar darefter (Paarlberg
& Lavigna, 2010). | det tredje steget avvdger ledaren fordelarna kontra nackdelarna och vager
det sedan mot vad kostnaden blir vid ett sadant utbyte. Nackdelar kan vara att utbytet inte blir
som det ar tank och att visionen och malen inte foljs, och i det fallet har det transformativa
ledarskapet misslyckats att inspirera sina féljare. Samma &r det om kostnaden skulle vara for
hog i ett utbyte, da ar det inte I6nsamt att ha den valda visionen och tillvdgagangssattet. Men
blir transformationen mellan ledare och foljare lyckat véger det upp till stor del och skapar
mojligheter for ledaren, foljarna och organisationen i sin helhet (Bass, 2008).

Sjalva funktionen for att ett transformativt ledarskap ska vara mojligt grundar sig i att ledaren
ska transformera (utveckla och inspirera) relationen mellan ledare och féljare (Bass, 2008).
Detta gors pa ett vis sa att foljarna overtraffar forvantningarna bade for sig sjalva och for
organisationen. Wright m.fl (2012) menar att det transformativa ledarskapet soker olika
beteende hos en ledare och ofta ndmns det att de ska inneha formagan att kunna dela, utveckla
och uppratthalla en vision. Med hjalp av visionen ska ledaren sedan kunna se meningen av att
anvénda ledarskapets kompetenser. Allt handlar om att uppmuntra féljarna till att folja den
delade visionen och transformera deras egna intressen och mal for att uppna de gemensamma
mal som satts av organisationen. Genom att standigt paminna foljarna om hur viktig del dem &r
for organisationen sa tillfor det hur de arbetar inom organisationen for att uppna visionen. Om
ledaren visar att hen gor uppoffringar och stottar foljarna s kommer det att 6ka energin och
arbetsmoralen markant (ibid). Konceptet av ett transformativt ledarskap bor aterspegla ledarens
vilja att systematiskt transformera sina féljare sa att visionen och malen som &r uppsatta delar
samma uppfattning. Detta leder till att féljarna kan ka&nna en tillhérighet och liknande
varderingar till ledarens vision och uppsatta mal. Aven om det kanske inte alltid blir ett lyckat
utbyte och ledaren inte kan transformera sina féljare visar det anda pa att ambitionen finns dar
for alla intressenters basta (Wright & Pandy, 2010). Transformativa ledarskapets betydelse for
en ledare grundar sig i att de ska inspirera sina foljare till att astadkomma resultat som &r utéver
deras arbetsuppgifter (George & Jones, 2012). Inspiration skapar ledare genom att mojliggora
det for foljarna att vara kreativa och nytdnkande inom organisationen. Som ett resultat av
framjandet av storre risktagande hos ledaren sa uppmuntras det att tanka utanfor boxen och
deras vardagliga sysslor vilket leder till en hogre niva av kreativitet (Shafi, Lei, Sarker och
Song, 2020).
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Transformativa ledarskapet mojliggor for individen att vdxa och ger storre mojligheter till att
foljarna lyckas bade pa organisationsniva och pa individniva (Shafi, Lei, Sarker & Song, 2020).
Vidare Okar detta foljarnas tillit samt respekt for ledaren. En transformativ ledare framjar en
storre andel risktagande i sin ledarskapsstil jamfort med andra klassiska ledarskap vilket visar
tecken pa uppoffring och fortroende till sina foljare (Bass, 2008; Shai, Lei, Sarker & Song,
2020). Transformationen starker dven de svagare individerna i en organisation eftersom det
transformativa ledarskapet leder till storre kreativitet och innovation som kan lyfta fram och
starka individer som annars kanske inte hade blivit hérda (Hu, Gu & Chen, 2013; Kovjanic,
Schuh & Jonas, 2013; Liu, Siu & Shi, 2010; Munir, Nielsen, Garde, Albertsen & Carneiro,
2012). Transformativt ledarskap bygger som tidigare namnt pa att ledaren &r mer benégen att
ta risker for att uppna ett battre resultat som overtraffar det som formedlats av mal och vision
(Bass, 2008). Det kravs dven att ledaren kan dela och férmedla visionen i bade det langa och
korta loppet for ett hallbart ledarskap. Skulle inte det fungera far ledaren omvéardera visionen
och se om det eventuellt skulle kunna ga att gora annorlunda, men det &r upp till ledaren att se
till sa att det fungerar i det transformativa utbytet. Genom att l6pande halla en dialog med
foljarna och visa pa att de ar engagerad i arbetet sd bidrar det till att det transformativa
ledarskapet &r en viktig del for att inspirera och utveckla (Wright, 2012).

Som transformativ ledare handlar det om att starka empowerment som de utger till f6ljarna
vilket skapar mojligheten for engagemang. Detta starker saledes relationen mellan
transformativt ledarskap och arbetstillfredsstéllelse, Okar sjalvfortroendet samt minskar
stressymptom hos foljarna (Hu, Gu & Chen, 2013; Kovjanic, Schuh & Jonas, 2013; Liu, Siu &
Shi, 2010; Munir, Nielsen, Garde, Albertsen & Carneiro, 2012). Eftersom relationen mellan
ledaren och foljarna i ett transformativt utbyte &r viktigt krdvs det att ledaren har en 6ppen och
bra kommunikation till féljarna, for att ratt information ska kunna anvandas sa effektivt som
mojligt (Liu m.fl., 2010). Det héar ledarskapet har enligt Liu m.fl. (2010) visat pa att ledare som
anvander transformativt ledarskap minskar den stress paverkan som annars kan tynga foljarna
och dérmed inte fullgora de uppgifter till ett férvantat resultat. Kovjanic m.fl. (2013) visar en
positiv inverkan med att leda i ett klimat som ar transformativt. Det har bevisats ge bade ett
béattre resultat for organisationen samtidigt som det sjélvstandiga arbetet och innovationen okar
hos foljarna. Som ledare ar det viktigt att starka sjalvfortroendet hos foljarna eftersom det ar en
stor del av det transformativa utbytet, det visar i sin tur pa hansyn till féljarnas individuella
behov och leder till en 6kad teamkénsla (Munir, Nielsen, Garde, Albertsen & Carneiro, 2012).
En god teamkénsla &r viktigt for ledaren eftersom det starker fortroendet och uppvisar att de
tror pa foljarna genom att lata foljarna forverkliga sina idéer och tankar om forbéttring i det
vardagliga arbetet. Det baseras pa att foljarna ska kunna gora fel sa lange de inte gér samma fel
tva ganger eftersom ledaren vill se en utveckling i samma process som stodjer nytankandet
(Yukl, 2006).

3.2.2 41

Det transformativa ledarskapet bygger pa fyra olika kompetenser som definieras och
konceptualiseras genom 4l-modellens fyra begrepp Idealized influence, Inspirational
motivation, Intellectual stimulation och Individualized consideration (Avolio, 2011; Bass &
Riggio, 2008; George & Jones, 2012; Yukl & Gardner, 2019). Begreppen forklaras pa svenska
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som ldealiserad paverkan, Inspirerande motivation, Intellektuell stimulans och Individuell
omtanke.

3.2.2.1 Idealiserad paverkan

Idealiserad paverkan kopplat till transformativa ledare fungerar som en forebild for sina foljare
som kan identifiera sig med ledarens kompetenser och de kompetenser som fdljarna sjalva
valjer att lagga pa sin ledare (Avolio, 2011; Bass & Riggio, 2006). Det handlar om att féljarna
kan kanna en tillhérighet och identifiera sig med ledaren samt ha stréavan att vilja efterlikna
ledarens kompetenser. Detta sker nar foljarna tycker att ledaren foregar med gott exempel.
Ledarens fortroende kan 6ver tid paverka den transformativa relationen mellan foljaren och
ledaren om féljarna kanner tillhcrighet, respekt och beundran. Men for att det ska ske maste
ledaren uppvisa ett intresse for foljarnas behov i forsta hand fore sina egna (Avolio, 2011; Bass
& Riggio, 2006). En bra ledare gor att foljarna kanner sig inspirerade och motiverade nér de
foregar med gott exempel och uppvisar ett gott beteende gentemot andra i organisationen. Det
har stor betydelse for hur det transformativa utbytet kommer att visa sig (Yukl & Gardner,
2019).

Avolio, (2011) menar att féljare forvantas agera och imitera ledarens kompetenser och pa sa
sétt kan risken for att maktmissbruk utdvas minimeras eftersom risken sprids ut. Ett generellt
bra forhallningssatt och ett uppforande ligger till stor del i grund for hur ledaren uppfattas och
baseras inte pa enskilda handelser (ibid). Ett gott beteende fran ledarens sida genererar ofta
starkare fortroende vilket &ven starker banden mellan ledare och foljare (Bass, 2008). Bass och
Riggio (2006) menar att ledare som uppvisar hoga krav pa bade moral och etik starker sin
position eftersom det visar pa ett tydligt ledarskap. Ur ledarens perspektiv ar det ytterst viktigt
eftersom en ledare ska ses som betrodd, palitlig och respekterad av sina foljare och gestalta en
person som andra ser upp till och ser som en trygg punkt. Man kan ta ett exempel som en
lagsport dar det finns ledare och medspelare, hdr ser medspelarna oftast ledaren som den
drivande kraften som ger energi till laget och en person som har god formaga att se losningar
och forbattringsmaojligheter hos medspelare (ibid). I det har fallet blir ledaren en gestalt som
medspelare ser upp till nar de behover vagledning och goda rad. For att relatera till foregaende
liknelse sa ar ledarens egen malsattning viktig och ska inte asidosattas men organisationen och
foljarna ska prioriteras i forsta hand, dven ledaren maste kunna forbattras annars faller hela
strukturen pa det transformativa utbytet. Ledaren &r trots allt personen som kan paverka samt
hjalpa gora det mojligt for foljarna att lyckas med sina individuella mal och idéer.

3.2.2.2 Inspirerande motivation

Inspirerande motivation enligt Bass och Riggio (2006) fungerar genom att ledarens beteende
satter ett avtryck som skapar motivation och aven inspirerar omgivningen och féljarna, tack
vare sitt satt att agera. Motivationen och inspirationen skapar en mening for foljare om vad
ledaren har for forvantningar och malsattningen genom ledarskapet. Ledarskapet ska dven
skapa utmaningar och se till att det finns en mening med arbetet som foljarna utfor. Ledarens
syfte med att motivera och inspirera sina foljare ar att visa optimism och passion for vad som
forvantas av foljarna (Avolio, 2011; Bass & Riggio, 2006). Det starker aven de forvéantningar
och fortroende som ledaren har till féljarna och genom det kan en god laganda byggas upp som
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svetsar samman foljarna. Att lagandan &r bra i en organisation ar en viktig del av det
transformativa utbytet eftersom det handlar om att ge och ta mellan féljare och ledare. Lagandan
kravs for att foljarna ska kunna na sina mal och genom bra kommunikation sa ger det en béttre
sammanhallning vilket leder till battre resultat. Men det ar upp till ledaren att se till att en bra
laganda uppstar inom organisationen eftersom det ska spegla ledarens malsattning och vision.
En god laganda leder till att féljarna kanner att de kan interagerar enklare med varandra, och da
effektiviseras arbetet med ett fokus pa utveckling och framtiden. Inspirerande motivation
handlar dven om att ledaren ska kunna skapa en vision som gar att relatera till for sina foljare,
visionen ska vara tydlig och tilltalande sa att det tydligt gar att formedla till foljarna. Visionen
ar till for att motivera och vagleda foljarna sa att alla forstar visionen pa ett okomplicerat sétt.
Det handlar om att ledaren kan férmedla visionen som &r satt pa ett enkelt och uttryckligt satt
som foljarna kan forsta och kanna samhorighet med. Motivation och inspiration handlar inte
enbart om vad ledaren séager i ord utan ocksa vad ledaren gor i handlingar, bada dessa delar &r
lika viktiga eftersom foljarna ser ledaren som ett slags ideal (Avolio, 2011).

Harrel och Stahl (1981) ger oss en béttre inblick i hur motivation paverkar ledare och féljare
genom McClellands teori om de tre olika behoven som alla ménniskor stravar efter. Behov
finns for att uppfylla de begér som ménniskor har for att skapa en mening till de handlingar de
utfor. Utifran dessa behov skapas en bekréftelse pa att manniskan gor ratt vilket gor att de
kanner en tillfredsstéllelse. George och Jones (2012) tar upp tre olika behoven som manniskor
har en stravan efter. Det forsta behovet ar att manniskan vill prestera och uppna ett bra resultat,
som skapas utifran att de genomfor arbetsuppgifter som ar utmanande och kravande. Manniskan
vill kdnna att de har ansvar 6ver sitt eget arbete och vill ha I6pande feedback pa det arbete de
utfor. Det andra behovet ar att kdnna samhdérighet med nagot storre, vilket uppstar nar de bygger
relationer och kontaktnat med andra manniskor. Bekraftelse fran andra méanniskor &r av stor
vikt och individen vill vara omtyckt av andra manniskor och kommer bra déverens med dem.
Det tredje behovet & makt och har stravar manniskan efter att fa kontroll och kunna inspirera
andra ménniskor (ibid). Teorin som McClellands anvander beskrivs ha stor nytta for att ledare
ska fa en battre forstaelse av att manniskor inte stravar efter ssmma behov (George & Jones,
2012; Harrel & Stahl, 1981). Teorins syfte &r att ledaren ska skapa en forstaelse till sina foljare
for att kunna motivera foljarna och deras individuella behov. Ledaren bygger da en mer
personlig relation till féljarna vilket dkar vetskapen om behovet hos féljarna, darefter kan
ledaren anpassa motivationen till foljarna baserat pa behoven som finns.

Figur 1. McClellands behovsteori (Harrel & Stahl, 1981, s.242)
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For att ledaren ska uppna en motivation hos foljarna sa ar det bra att veta vilka riktlinjer som
finns nar det géller de tre olika behoven som teorin beskriver (George & Jones, 2012). | enlighet
med den forsta riktlinjer ska en ledare vara medveten om féljarnas egna mal med arbetet, kunna
definiera deras individuella behov och forsta deras malsattning. Andra riktlinjer enligt George
och Jones (2012) riktar sig till beloningssystem, vilket foljarna kan ta del av om de uppnar deras
malsattning eller visar pa en prestation utdver forvantningarna. Vilket leder till den tredje och
sista riktlinjen, dar ledaren stottar och underlattar for foljarna att kunna na sina mal. De hér tre
riktlinjerna skapar forutsattningar for att en transformativ ledare ska kunna inspirera och
motivera sina foljare till extraordinéra insatser.

3.2.2.3 Intellektuell stimulans

Bass och Riggio (2006) menar att intellektuell stimulans hjalper till att sasmmankoppla ledare
och féljare pa ett sadant satt att de bada véaxer i sina roller. Ledaren uppmuntrar kreativitet och
egna losningar pa problem som ar mer specifika samt att de far vara en del av processen mer
ingaende. Nér ledaren later féljarna vara mer kreativa och foresla egna losningar banar det véag
for att nya innovationer uppstar. | den har processen fungerar det transformativa ledarskapet
bra eftersom motivationen bidrar till nya tankebanor vilket leder organisationen framat. Nar
foljarna stimuleras intellektuellt av ledarskapet 6kar medvetandet om att se problem ur ett nytt
perspektiv (Yukl & Gardner, 2019). Det ar viktigt att ledaren visar sitt stéd och kan leda f6ljarna
framat i resan mot deras malsattning. Ledaren ska uppmana foljarna att anvanda ett kritiskt
forhallningssatt till nya perspektiv, antaganden, omformulering av problem samt nya
tillvagagangssatt och koppla det med tidigare arbetsuppgifter (Avolio, 2011; Bass & Riggio,
2006). Enligt Avolio (2011) ska foljarna uppmuntras till sjalvstandighet samt att testa nya
tillvagagangssatt, under tiden ska ledaren undvika att ge kritik i forvdag da det kan motverka
foljarens utvecklingsmojligheter. Det kritiska i ledarens arbete ar att fokusera pa vad
karnproblemet &ar och inte vilken avdelning eller vem problemet hamnar hos. Féljarna
podngterar att det &r ett viktigt momentet att ledaren inte forkastar idéerna hos féljarna, aven
om det tidigare har prévats utan att uppna det resultat som onskats. Vilket bevisar att ingenting
ar tillrackligt daligt eller forfinat for att testas i praktiken och kan darmed férandras, utmanas
eller forkastas. Alla olika idéer som framkommer bor tas i beaktning med ett kritiskt 6ga och
en ifragasattande attityd vilket ar en viktig del i en organisations fortlevnad. Genom ett kritiskt
tankande dppnar det upp for nya mojligheter till utveckling, skulle ledaren och organisationen
bortse fran det finns det risk for att eventuella konkurrenter far ett forsprang pa
marknaden(ibid). Ledaren tolererar eventuella misstag sa lange det leder framat i utvecklingen
och inte samma misstag gors om igen (Bass & Riggio, 2006).

Individuell kreativitet enligt Cekmecelioglu och Ozbag (2016) ar ndgot ledaren kan arbeta med
samt utveckla och framja hos varje foljare, ledare kan aktivera foljarnas individuella kreativitet
och utveckling med hjélp av utmanande arbetsuppgifter. Arbetsuppgifterna kan vara relaterade
till organisationens och foljarens egen vision, vilket ligger till grund for utvecklingsmojligheter.
Cekmecelioglu och Ozbag (2016) poangterar att vikten av intellektuell stimulans hos foljarna
samt dven deras individuella kreativitet, vilket vidare har den storsta effekten nér ledaren
kombinerar alla de 4l:na i det transformativa ledarskapet. Radet for att oka kreativiteten i en
organisation &r att ledaren sétter av tid for sig sjalv for att kunna arbeta med sin kreativitet och
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motivation. Det resulterar i att ledaren har lattare att lyfta foljarnas kreativitet vilket paverkar
organisationen i sin helhet. Tankesattet dr enkelt att forsta, om ledaren ar motiverad och kreativ
sa skapar det en battre miljo for att kunna uppmuntra till kreativitet hos foljarna (ibid). Mumford
m.fl (2002) menar att en arbetsuppgift kan vara komplex och otydlig vilken innebar att foljarna
maste vara kreativa for att kunna losa arbetsuppgiften pa ett fullgott satt, darav maste féljarna
vara nyfikna i problemltsningen. Kreativitet ar en drivande faktor som &r behovligt for att 16sa
manga problem och ar darfor nagot som ledaren framjar. Mumford m.fl (2002) beskriver att
arbetsuppgiften har tva delar nar det kommer till den kreativa delen. Forsta delen ar att hitta en
l6sning pa det definierade problemet, vilket i sig inte ar sa latt. Andra delen &r sjalva
implementeringsprocessen mellan problemet och féljaren som ska lésa det. Har krévs det att
foljaren ar kreativ da problem ofta kan uppsta vid implementering, darav behdvs en kreativ sida
och att foljaren &r I6sningsorienterad. Mumford m.fl (2002) beskriver &ven vikten av att ledaren
ger arbetsuppgifter till sina foljare som gor att de kan vaxa individuellt och vara sjélvstandiga.
Genom att foljarna kan arbeta sjalvstandigt skapar det utrymme for att na sin egen framgang
och fa den bekréaftelsen som kravs. Det ar viktigt att ledaren skapar arbetsuppgifter dar foljarna
sjalva har mojligheten att vara sjalvstandiga inom arbetet, eftersom det starker den kreativa
sidan.

3.2.2.4 Individuell omtanke

Bass och Riggio (2006) forklarar individuell omtanke och betonar fokuset som ledarskapet har
pa behovet hos varje enskild individ for att de ska kunna lyckas i sina uppgifter och roller.
Grundtanken &r att ledaren ska visa ett intresse och ge uppmarksamhet for var och en av
féljarna. Genom att leda och coacha féljarna skapar ledaren ett fortroende och ger méjlighet till
att lara kanna foljarna och vad de drivs av. Avolio (2011) menar att en ledare som ger
uppmarksamhet till sina foljare och blir medveten om deras individuella behov och mal, visar
pa en individuell omtanke angaende fdljarnas egna utveckling och framgéangar. Det kan
exemplifieras genom en trénare i ett lag, en mentor eller en l&rare som férmedlar budskapet och
finns dar for att stétta och hjalpa foljarna. Foljderna av ett sddant beteende hos ledaren skapar
en atmosfar som gor det mojligt for foljarna att vidareutvecklas och nd sina mal. Ledarens
individuella uppmarksambhet till foljarna ar viktig eftersom forandring inte sker Gver en natt
utan successivt, féljarna kan da utvecklas och na sin optimala potential. Rollen som ledaren
har, och sattet som ledaren beter sig pd, kommer darfor att skilja sig mellan olika féljare
beroende pa vad foljaren har for behov och mal. Darfor ar ledarens involvering i foljarens
individuella behov viktig for att kunna framja féljaren till att uppna sin absoluta innovation-
och kreationsformaga (ibid).

Foljarnas behov ar olika och ledaren behdver darmed kanna till dem och ha god kontakt till
foljarna for att forstd vad som skapar deras motivation, vilket gor att ledaren inte kan behandla
alla pa samma vis (Yukl & Gardner, 2019). Avolio (2011) menar att det ar viktigt att ha god
kontakt och god kommunikation mellan ledare och féljare for att kunna uppréatthalla en fortsatt
bra grund. En viktig del i utbytet mellan ledare och féljare ar att uppmarksamma den personliga
kontakten och det band som skapats. Ledaren kan exempelvis knyta an till tidigare samtal som
skett mellan ledaren och féljaren samt mer personliga &mne som forekommit under samtalen.
Har &r det viktigt att ledaren visar pa en lyhérdhet och nyfikenhet pa vad féljaren har att saga
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sd att ratt fokus finns under ledarskapet. Ledaren ska vara en effektiv lyssnare som visar ett
genuint intresse for vad foljarna har att sdga i konversationer (Yukl & Gardner, 2019). Genom
uppmarksamheten fran ledaren till alla foljare kan enskilda kompetenser utvecklas och starka
relationen (Bass, 2008). Avolio (2011) menar att ledaren ska ta hénsyn till tidigare diskussioner
som utvéxlats och senare ta det i beaktning vid delegering av arbete. Pa sa sétt ger ledaren ratt
stdd vilket leder till att foljarna kénner sig bekraftade. Delegeringen av arbetet kan vara
avgorande beroende pa vilket individuellt behov foljarna kan tankas ha och ar darmed
avgorande for ett bra resultat. Uppvisandet av ett sadant beteende hos en ledare visar pa en
Oppenhet och acceptans for foljarnas olikheter inom organisationen, vilket &r viktigt for den
personliga kontakten i deras utbyte (Bass & Riggio, 2006). George och Jones (2012) papekar
att ledarens hansyn till foljarnas egna prestationer &r viktig bade pa kort och lang sikt. Det &r
ledarens uppgift att vara initiativtagande néar det kommer till att skapa tillit mellan ledaren och
féljare. Relationen byggs upp genom att ledaren aktivt forekommer med initiativ till hur deras
personliga relation ska formas. Dessutom skapar det en béattre atmosfar och arbetsklimat inom
organisationen genom den positiva paverkan som det personliga utbytet skapat.

3.3 Digitala verktyg

Enligt Roman m.fl (2019) menar de att de digitala verktygen som finns idag ar goda
komplement till det fysiskt transformativa ledarskapets kommunikationsmetoder, men att
fortsatt fysiska kontakt fortfarande ar viktigt att ha. Det pavisas aven hur standig utveckling och
forbattring sker med hjalp av olika digitala verktyg, vilket underlattar ett digitalt ledarskap.
Exempel pa digitala verktyg som nu anvands &r verktyg for video och telefonkonferenser,
intranat, e-post, elektroniska kopior, digitala dokument i fildelning och digitala
presentationsverktyg. Enligt Plotnick m.fl. (2012) &r det viktigt att ndmna att valet av digitala
verktyg inte ar en standardiserad produkt som passar alla, utan de maste anpassa det till situation
och organisation for att ledaren ska kunna dra nytta av ratt verktyg och kunna na ut till féljarna
korrekt. Kahai och Dodge (2000) anvander ett begrepp som kallas AIT som star for Advanced
information technology, just det har begreppet bendmns nar de samlar in information fran
system som beslutsstod, olika kommunikationsverktyg, CRM-system (Costumer relationship
managment), och gruppsuportsytem (GSS) for att namna nagra.
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VERKTYG ANVANDNING

Tabell 3. Digitala verktyg

3.3.1IKT

Information och kommunikationsteknologi &r ett verktyg som sammankopplar organisationer
och manniskor genom olika tekniska applikationer och digitala verktyg (Roman m.fl, 2019).
Van Wart m.fl (2017) namner IKT som ett digitalt verktyg, vilket star for Information och
kommunikationsteknologi. Verktyget anvands for att formedla kommunikation genom olika
applikationer inom organisationen. IKT innefattar exempelvis SMS, funktioner for
videokonferenser, e-post, beslutsstdd, fildelningssystem, intranét och telefoni (Van Wart m.fl,
2017). Van Wart m.fl (2017) menar att IKT &r ett viktigt verktyg nar det kommer till att
uppratthalla en god kommunikation oavsett situation inom organisationen. Vidare hjalper IKT
verktyg med att halla samman organisationen sa att alla olika avdelningar kan ha en 6ppen och
transparent kommunikation, vilket aven effektiviserar beslutsfattande processer. Verktyget IKT
skapar virtuella rum som féljare och ledare kan métas och fatta beslut i, samtidigt som de kan
stamma av sa allting gar enligt planerna (ibid). Larson och DeChurch (2020) beskriver att 6kad
anvéandning av IKT innebar en storre hantering av information for ledaren, vilket skapar nya
forutsattningar att interagera med. Med hjalp av IKT verktyg kan ledaren enklare formedla
viktig information till ratt avdelningar och styra informationsflodet pa ett effektivare sétt an i
ett vanligt mote dar det endast bara beror nagra i rummet. Resultatet blir att &ven foljarna far
en tydligare och battre bild av vad mal och vision bestar av eftersom effektiviseringen mojliggor
ett snabbare beslutsflode (ibid). Sewell och Taskin (2015) menar dven att anvandningen av IKT
verktyg har en positiv inverkan pa faktorer som okad effektivitet, kostnadsfoérdelningar och
mojligheten till mer geografiskt spridda team. Eftersom arbetet nu kan utféras mer digitalt och
ledarskapet kan vara mer digitalt &ndras forutsattningarna for hur ledaren behdver hantera den
fysiska arbetsplatsen. Genom tekniken fran verktygen finns det storre mojligheter att utnyttja
tiden och resurserna pa ett battre vis an vad som tidigare har gjorts, eftersom diskussion och
beslutsvégar tidigare varit langre.
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3.3.2 GSS

GSS &r bendmningen for gruppsupportsystem vilket ar ett verktyg som mojliggor delning av
digitala dokument inom organisationer och system. Kahai och Dodge (2000) nédmner att
verktyget mojliggor for anvandaren att samla in information fran manga olika stallen och sedan
na den via en databas. GSS har manga olika funktioner for en organisation och skapar ett
natverk av information som underlattar arbetet for bade ledare och féljare. Pyrko m.fl (2016)
beskriver GSS som ett verktyg som later flera olika foljare interagera med varandra samtidigt
under ett och samma tillfalle genom digitala verktyg. Genom att skapa de har forutsattningarna
inom organisationen ger det mojlighet till att fa fler varierande perspektiv och synpunkter pa
hur anvandaren kan ga vidare med arbetet. Eftersom majligheten ges till att koppla ihop flera
olika avdelningar som berdrs, kan anvandaren nu snabbare fa vetskap om eventuella svarigheter
eller problem som kan paverka resultatet genom att koppla samman diskussionerna mellan
avdelningarna. Kunskapen som finns inom organisationen och som f6ljarna har ar viktig att ta
hansyn till och ger en stor fordel om en organisation kan férmedla dem pa ratt satt. Paroutis
m.fl (2015) beskriver att GSS kan tillampas pd manga olika satt med olika andamal, ett av
andamalen ar exempelvis som stod inom strategiutveckling med inriktning pa ledning av team.
Har kréavs det att ledaren kan tillga resurserna som finns att anvanda pa ett sa bra satt som
mojligt for att strategin som finns ska vara genomfdrbar genom teamet. Tavella och Franco
(2015) beskriver att ett typiskt GSS mote samlar ihop olika representanter inom samma
organisation for att diskutera specifika amnen och problem som ar relevanta for deras
arbetsuppgifter. Genom att samla alla foljare och deras expertis kan de komma fram till nya
gemensamma losningar for att 16sa de problem som uppstatt. Exempel pa GSS verktyg ar
SharePoint och OneDrive for att ndmna nagra. SharePoint ar ett verktyg som anvéands inom
organisationer for att méjliggora gemensamt arbete bland flera olika féljare i samma dokument.
OneDrive é&r ett liknande exempel som lagrar dokument och information tillgangligt for alla
berorda, vilket gor verktyget effektivt eftersom att det kan anvéndas oavsett var man befinner

sig.

3.3.3 Fildelningsverktyg

Wang m.fl (2020) beskriver att fildelning har en stor roll fér dagens organisationer och fungerar
i samband med det fysiska ecosystemet som finns i organisationen. For att foljare, ledare och
avdelningar ska ha mojlighet att ta del av informationen snabbt sa kravs det ett digitalt verktyg
som kan spara all information pa en plats men som ar tillgangligt oavsett var man befinner sig.
Fildelningstjanster som anvands for att spara och lagra information ar exempelvis Google
Drive, OneDrive och Dropbox Business. Genom att lagra information pa en molnbaserad tjanst
skapas det ett storre utrymme for innovation och utveckling inom organisationen eftersom
flodet kan paverkas snabbare. Jamfort med traditionella papper som skickas runt till olika
instanser innan ett slutgiltigt beslut kan trada i kraft. VVerktyget gor att alla de olika avdelningar
som berdrs har mojlighet att hdmta upp informationen for att sékerhetsstalla att det &r
genomforbart och korrekt mot vad som har beslutats. Carreiro och Oliveira (2019) menar &ven
att det inte kravs lika hog prestanda pa de datorer och mobila enheter som organisationer
anvander nar de anvander ett fildelningssystem. Vilket gor att vem som helst kan hdmta och
anvénda informationen dven om det dr stora filer med mycket information som i vanliga fall
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kraver en enhet med bra prestanda for att oppna. Eftersom kapaciteten skjuts over till
molntjanster kan organisationen fokusera pa att lagra annan vérdefull information lokalt pa
deras datorer och mobila enheter. De fysiska och virtuella egenskaper som en fildelningstjanst
erbjuder skapar mojligheter for organisationer att véxa och kunna anpassa deras behov utifran
tillfalle och projekt. Behdver organisationer exempelvis mer lagringsutrymme eller fler
funktioner kan det &ndras fortare jamfort med om de skulle behdva kdpa in helt nya datorer
eller mobila enheter. Genom det har sparar ledaren tid och resurser och de kan fokusera pa
effektivitet istallet vilket gynnar bade féljarna och organisationen.

3.3.4 OKR

Dagens samhalle har skiftat arbetet till en digital arbetsplats vilket kréver storre férandringar i
hur team koordinerar arbetet och stravar mot gemensamma mal (Stray m.fl., 2021; Stray m.fl.,
2022; Sowkasem & Kirawanich, 2021). Malsattningen av ledare maste darav ske genom
involvering av hela teamet och anvanda sig av delresultat och deadlines, detta sker genom OKR
verktyg (Objectives and Key Results) (Sowkasem & Kirawanich, 2021). OKR borjade
anvandas av Intel och anvénds idag av stora organisationer som LinkedIn och Google samt
mindre organisationer inom olika branscher (Stray m.fl., 2021). OKR &r en programvara
designat for att hjalpa organisationer hantera deras progression och na gemensamma mal och
nyckelresultat (Bennett, 2023). Med hjalp av redskapen i verktyget kan ledare méta resultat och
sakerhetsstélla att deras foljare fokuserar pa ratt mal (figur 2). OKR verktygens huvuduppgift
ar att hjalpa dig na dina mal. Om risker gor att organisationen gar miste om viktiga majligheter
kan OKR-mjukvara aven hjélpa dig mot ratt riktning. Verktyget ger fordelen av att kunna
fokusera pa de uppsatta malen och ger frekventa prioriteringar vilket skapar transparens mellan
teamen (Stray m.fl., 2022). Malen bestams for en viss tid och ett mal beskriver kortfattat vad
man vill astadkomma. Enligt Stray m.fl. (2022) bor ett valdefinierat mal uppnas inom tre
manader och aterspegla teamets vision. Med hjélp av nyckeltalen kan teamet 6vervaka framsteg
och avgora ifall ett mal har uppnatts. OKR uppsattning av mal faststalls for en specifik period
och bestammer vad ett team vill uppna. Nyckelresultaten ar daremot kvantitativa pastaenden
som teamet kan félja for att mata ifall ett mal har uppnatts. Forst bestar malen i OKR verktyg
av en lista handlingsbara mal pa team och individniva (Sowkasem & Kirawanich, 2021). Sedan
framkommer matbara nyckelresultat som leder till podngbetyg. Podngen ger klarhet och
kommunicerar forvantningar kring teamets framsteg for att uppna ett specifikt nyckelresultat
(Stray m.fl., 2021). Vidare kan verktyget bryta ner mal i individuella uppgifter och prioriteras
efter deras betydelse (Bennett, 2023). Malen delas mellan foljarna vilket hjélper ledaren spara
processen under hela tidsramen, dessutom bidrar det till att alla kan uppdatera varandra och ar
medvetna om teamets framsteg. Bennett (2023) papekar att mal ar vardeldsa om ingen haller
dig ansvarig att uppfylla dem, ett bra OKR verktyg hjalper dig halla linje till malen och visar
sambandet mellan mal och arbetspunkt.okr
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Figur 2. OKR-ramverket (Stray m.fl., 2021, s.3)

3.3.5 Digitalt projektledningsverktyg

Projektledare maste snabbt gora korrekta berakningar genom inputs fran féljare (Angara m.fl.,
2020). Att hantera digitala projekt ar en extremt komplex uppgift som kréver organisatoriska,
team och personliga resurser (Mishra & Mishra, 2013; Proenca och Bernardino, 2019). Dessa
verktyg bestar av mangder olika funktioner och darfor ar det viktigt att anvandaren véljer det
verktyg som passar bast for val av andamal (Mishra & Mishra, 2013; Proencga och Bernardino,,
2019; Sajad m.fl., 2016; Desmond, 2017). Nagra av dessa projektledningsverktyg ar anpassade
for projektledning for mjukvara medan andra ar allménna verktyg kan anvandas néstintill inom
alla sektorer (Mishra & Mishra, 2013). Detta verktyg anvéands framst for planering, 6vervakning
och kontrollering av projekt (Sajad m.fl., 2016). Desmond (2017, s.1) ger vidare forklaring pa
vad verktyget tillhandahaller;

- Skapa hanteringsverktyg (Arbetsférdelningsstruktur, schema, etc.)

- Visa information om projektet (t.ex. Arbetsfordelningsstruktur, schema, budget,
utgifter, etc.)

- Samarbeta med teammedlemmar och utdkade teammedlemmar for att
genomfora eller utvardera projektet

- Faststéllande av hela kostnaden for projektet

- Bedoma arbetsbelastningen pa teammedlemmarna

- Faststéllande av hela projektets varaktighet

- Faststélla det detaljerade schemat for alla projektuppgifter

- FOrbereda rapporter for status eller kundrapporter

- Kora "vad hander om™ kanslighetsanalys for potentiella riskscenarier”.
Desmond (2017, s.1)
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Det viktigaste vid val av projektledningsverktyg ar att ta reda pa vilka funktioner som kravs for
projektet (Mishra & Mishra, 2013). Med tanke pa att prissattningen andras beroende pa paket
och funktion bor ledaren ocksa vélja ut den mest optimala uppséttningen funktioner som
forvantas nyttjas under projektets gang. Desmond (2017) indikerar att dessa funktioner bor
framst bestammas beroende pa det resultat ledaren vill astadkomma. Proenga och Bernardino
(2019) upplyser fyra steg som en ledare bor ga igenom innan val av digitalt
projektledningsverktyg. Det forsta steget ar definition, som bestar av att definiera de element
som kommer anvéndas under de féljande tre stegen. Detta sker genom att ledaren samlar
information om de verktygen som kan anvandas. Det andra steget &r utvardering, i detta steg
ska ledaren utvardera fri och Oppen programvara. Utvérderingen sker utifran kriterier for
projektet funktionalitet och mognad dar férvantade egenskaper utforligt beskrivs. Det tredje
steget handlar om kvalifikation och ber6r sammanhanget verktyget ska anvandas i och
kriterierna for det sammanhanget. Det fjarde steget ar val av verktyg, med detta steg menas att
valet av verktyg ska matcha anvandarens behov. Tva exempel pa projektledningsverktyg &r
JIRA och Microsoft Project (Mishra & Mishra, 2013). Det forstnamnda verktyget JIRA
kombinerar projektledning, problemspérning, har ett anpassningsbart arbetsflode samt en
vaxlingsbar integrationsram som 6kar hastigheten for teamet. Med hjélp av JIRA &r det enklare
att leverera kvalitetsprogram i tid. Det andra verktyg exemplet Microsoft Project, vilket &r ett
verktyg som bidrar till planering i realtid och schemalagda tider for avslutande av projektet.
Genom verktyget kan projektledare tilldela resurser for varje uppgift, framfora planer, hantera
budget, spara framsteg och analysera arbetshelastning. Projektets framgang baseras delvis pa
organisationens finansiella tillgangar men framst pa ratt val av verktyg baserat pa dess
funktionalitet och tekniska krav (Proenca och Bernardino, 2019). Det &r av stor vikt att framfora
en detaljerad plan innan implementeringen av verktyget.

3.4 Utmaningar for ledare och foljare

Enligt Van Wart m.fl. (2019) & kommunikationen en viktig byggsten nar det kommer till att
leda digitalt, daremot ar det aven en av de framsta utmaningarna som kan uppsta for ledare och
foljare. Det handlar om att ha en narvarande ledare som kan formedla kommunikationen pa ett
tydligt sétt. Vidare ses dven den tekniska kunskapen vara en digital utmaning for bade ledare
och foljare och ar kopplat till den kunskap som kréavs for att anvanda 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 krdvs av organisationen for att
utfora arbetet effektivt (Brunetti m.fl., 2020). Utéver de gemensamma utmaningarna, ar
valmaendet en stor utmaning for foljare som paverkas pa grund av bristande trygghet och dalig
arbetsmiljo (Selimovi¢, Pilav-Veli¢ & KrndZija, 2021). Aven den digitala ledaren paverkas av
specifika utmaningar. Pa den digitala arbetsplatsen har ledaren inte langre samma makt och
kontroll for att delegera och folja arbetsuppgifter inom organisationen och teamet vilket kan
vara utmanande (Schiuma m.fl., 2022). Féljaktligen kan &ven den snabba omstallningen som
tvingar ledarna standigt vara uppdaterade, framst inom digitala verktyg, upplevas som en svar
utmaning (Brunetti, 2020; Borowska, 2019).
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UTMANINGAR | FOLJARE LEDARE
. Saknar fysisk kontakt « Bristen pa kunskap for verktyget
. Otillricklig och dilig kommunikation . Inte medvetna om specifika funktioner i digitala
L. . Misskommunikation kommunikationsverktyg
Kommunikation | . Kommunikations kaos . Verktygen ar svaranvinda, for tidskravande,
§ . Otillrickligt fortroende for ledaren stressfulla och/eller opalitliga
5 - Kravet for teknisk kunskap . Losa tekniska misslyckanden
z . Utdka kunskapslucka . Teknikhantering
&= . . Okat behov av ledning och utbildningar « Brist pa kunskap hos foljarna
= Teknisk kunskap . Kontinuerligt anpassa sig till nya digitala . Mangden data som krivs for att na sitt indamal
(Fg verktyg . Tidigare information maste 6verforas till nya
. Utveckla tekniska losningar som affirssystem
involverar intressenter . Forsta och hantera fordndringar
. Olika tekniska fenomen i arbetet
. IT-sékerhet
. Arbeta hemifran
. IT-sdkerhet
ot e . Avsaknad av ledarstid
Viélmaende o
. Kollektiv uppmuntran
. Pyramid strukturen foréindras
§ . Otydliga grinserna mellan ledare och foljare
= . Svart med konstant kontakt
= Makt . Arbetsinnehall gér intring pa deras personliga
liv
E . Okade forvintningar pa individuell feedback
w - Snabba foréndringar och omstéllning
. Balansering av forindringar
. Implementering av ny teknologi
Snabb . Identifiera firdigheter av behov
omstallning . Prova den nya teknologin innan implementation
. Kulturella forandringar mot ett digitalt tankesétt

Tabell 4. Utmaningar for ledare och foljare

3.4.1 Utmaningar for foljare i ett digitalt ledarskap

Kommunikation &r ett av de framsta problem som uppstar i ett digitalt ledarskap mellan foljare
och ledare (Van Wart, Roman, Wang & Liu, 2019). Detta leder saledes till att det digitala arbetet
forsvaras da kommunikationen ar en essentiell byggsten i att kunna arbeta effektivt, speciellt
nér arbetsplatsen saknar den fysiska kontakten (ibid). Van Wart m.fl. identifierar 15 vanliga
problem som uppkommer i digitalt ledarskap varav fyra av dem rér kommunikationsproblemen
for foljarna. Foljare kan uppfatta otillracklig och dalig kommunikation framst nar det saknas
tydliga riktlinjer, milstolpar och instruktioner for hur arbetet ska utféras. Den andra
kommunikationssvarigheten orsakas pa grund av misskommunikation. Den storsta bidragande
faktorn till detta &r nar ledare forsoker latta pa stamningen genom olika typer av skamt vars
ironi eller humor misstolkas av foljarna eftersom det inte anvéands ansikte mot ansikte. Mindre
noggrann skriven kommunikation kan ocksa vacka starka asikter och kranka féljare da den kan
misstolkas. Kommunikations kaos &r det tredje problemet som lyfts av Van Wart m.fl. (2019),
vilket uppstar nar méten ager rum i stérre sammanhang da det istallet borde goras i mindre
grupper for att underlatta kommunikationen. Stora moten kan fungera pa en fysisk arbetsplats
nar ledaren kan synkronisera och underlatta kommunikationen, daremot kan ett enda stort
digitalt mote skapa flertal tradar och hundratals inlagg som 6vermannar foljare med repetitiva
kommentarer och forvirring av vilken tal ordning som géller under motet. Otillracklig
fortroende for ledare ar det fjarde problemet som uppstar nar féljare upplever att ledarna under
moten & som robotar utan kanslor da de endast ger instruktioner. Darav ar det viktigt for
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foljarna att ledaren forsoker implementera isbrytare och sociala interaktioner for att skapa
kanslan av social sasmmanhallning.

En av de storsta utmaningarna som lyfts av foljare &r kopplat till tekniskt kunnande (Erhan,
Uzunbacak, & Aydin, 2022; Brunetti m.fl. 2020; Hai, Van, & Thi Tuyet, 2021). | samband med
digitaliseringen har kravet for foljares tekniska kunskaper okat (Erhan m.fl., 2022; Brunetti
m.fl. 2020). Férutom att ledarstilen ska anpassas efter de digitala forandringarna maste aven
foljare utdka sin kunskapslucka for att inte missa innovativa maéjligheter (Erhan m.fl., 2022).
Som ett resultat av detta behdver digitala kompetensen inom organisationer utdkas (Brunetti
m.fl. 2020). Studier papekar vidare att foljarna darav kraver ett 6kat behov av ledning och
utbildningar for att anskaffa de kompetenser som nu kravs pa den digitala arbetsplatsen
eftersom gamla arbetssétt inte langre kan dvervinna utmaningarna den digitala arbetsplatsen
medfor (Brunetti m.fl. 2020; Hai m.fl., 2021). Brunetti m.fl. (2020) anger tre utmaningar for
foljarna radande den digitala kunskapen:

1. Uppdatera digital kompetens inom organisationer
2. Kontinuerligt anpassa sig till nya digitala verktyg
3. Behdva utveckla tekniska l6sningar som involverar intressenter (Brunetti m.fl, 2020)

Daremot visar studier att foljare som leds av digitalt skickliga ledare istallet kan fokusera pa att
implementera nya idéer for att stodja organisationens mal (Erhan, Uzunbacak, & Aydin, 2022).
Avsaknad av digitalt kompetenta ledare bidrar foljaktligen till denna utmaning.

Aven om digitalt arbete bringar ménga fordelar till teamet finns det mycket utmaningar som
uppstar for foljarnas arbete i denna nya miljo (Soon & Salamzadeh, 2021). Som tidigare namnts
i forskningsluckan paverkar den digitala transformationen aven féljarnas valmaende. I och med
att organisationer nu arbetar i en digital arbetsmiljo ges foljare flexibiliteten av att kunna arbeta
oberoende av plats och tid (Selimovi¢, Pilav-Veli¢ & KrndZzija, 2021). Déremot krdver
organisationer som resultat av denna flexibilitet att deras foljare alltmer jobbar hemifran istallet
for pa kontoret (Papagiannidis, Harris & Morton, 2020). Som resultat av detta paverkas
valmaende och den motivation féljarna har for sina arbetsuppgifter da de nu maste transformera
om sitt hem till en arbetsplats (Selimovi¢, Pilav-Veli¢ & Krndzija, 2021). Van Wart m.fl. (2019)
lyfter aven hur den digitala arbetsplatsen paverkar féljarnas sakerhet eftersom de kan uppleva
oro for allt material som laddas upp digitalt. Videos och kommentarer som delas av foljare
inkluderar ofta strikta riktlinjer och policys men kan fortfarande vara av obehag for foljarna.
Avsaknad av ledarstod &ar darutover ett problem som féljare upplever pa den digitala
arbetsplatsen (Van Wart m.fl. 2019). For manga foljare som nu har gatt 6ver fran fysisk till
digital arbetsplats krévs ytterligare ledarstdd som kan végleda dem i processen. Nar ledaren
daremot ocksa har svaga digitala kunskaper eller ar motvillig till att lagga ner det extra stod
som kravs skapas ytterligare problem for foljarna. Dessutom ar ledar stodet kopplat till
motivation av teamet. Med tanke pa att den digitala arbetsplatsen ofta ar pa distans kanner sig
foljare mindre sedda, vilket kan leda till ensamhet och en férsémrad kansla av motivation till
teamet. Van Wart m.fl. (2019) tillagger att kollektiv uppmuntran ocksa &r en bidragande faktor
till att foljare inte k&nner sig uppmarksammade som individer.
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3.4.2 Utmaningar for ledare i ett digitalt ledarskap

Kommunikationsverktyg dven kallat for IKT ar nagot som inte ar helt nytt for digitala ledare,
daremot &r det inte manga ledare som har full forstaelse for verktyget (Van Wart m.fl., 2019).
Enligt Van Wart (2019) ar virtuella kommunikationsverktyg idag mycket béattre anpassade till
den digitala arbetsmiljoer. Daremot anvander manga ledare endast grundlaggande funktioner
och ar inte medvetna om de specifika funktioner som automatisk sparning och videokonferens
funktioner, med mera. Bristen pa kunskap kan leda till att effektiviseringen av kommunikation
blir underanvant. Enligt Van Wart m.fl. (2019) beror detta inte enbart pa ovetande kring
fordelarna utan framst pa att ledare upplever verktygen som svaranvanda, for tidskravande,
stressfulla och/eller opalitliga. Utdver de redan namnda utmaningarna understryker Brunetti
m.fl. att IKT-verktygen &ven kraver investeringar i kombination med flerdimensionella insatser
for att fungera.

Tekniken &r vésentlig for det digitala ledarskapet och ledare behdver inforskaffa digitala
kunskaper for att kunna leda digitalt (Erhan m.fl., 2022; Borowska, 2019; Van Wart m.fl.,
2019). Van Wart m.fl. (2019) papekar att en av utmaningarna med digitalt ledarskap ar att kunna
I0sa tekniska misslyckanden. Tekniska kunskaper innefattar teknikhantering och att kunna lésa
mindre problem genom egna felsokningar samt vidare kunna na ut till teknikspecialister nar
problem gar ol6sbara (Van Wart m.fl., 2019). Erhan m.fl. (2022) lyfter fram att ansvaret inte
endast ligger hos ledarna utan att aven f6ljarna behéver kunna vara en del av teamet och inneha
digitala kompetenser som breddar innovationsprocessen. Genom intervjustudier har Brunetti
m.fl. (2020) framstallt utmaningar hos digitala ledare som méangden data som kravs for att na
sitt andamal. Utmaningarna ligger i att digitalisera processer och implementera dem i
organisationen. Tidigare information maste Gverforas till nya affarssystem (Brunetti, 2020;
Borowska, 2019). Att kunna utveckla industri specifikt kunnande baserat pa befintlig
sammankoppling och dataintegration ar inte heller sa latt for digitala ledare (Brunetti, 2020).
Borowska (2019) sammanfattar detta med att digitala ledare maste kunna forsta forandringarna
och hantera forandringar pa industri, organisatoriskt och individuell niva. Ledare forvéantas
mota behoven hos alla intressenter och behover déarav vara dppen till nya férandringar och
utvardera ur innovativa perspektiv (Erhan, Uzunbacak & Aydin, 2022). Enligt Erhan (2022)
kravs det att digitala ledare har formagan av teknisk kunskap for att kunna anvanda olika
tekniska fenomen i arbetet sasom informations- och kommunikationsteknik, nya applikationer,
molnteknik, big data, dataanalys. Utover detta ar IT-sékerhet ocksa en upptackt utmaning hos
ledare da de behdver hantera datasekretess med utmaningarna av att skydda data inom och
utanfor organisationen (Klus & Miller, 2021).

Den digitala arbetsplatsen i sig kan ocksa vara problematisk for ledare eftersom
pyramidstrukturen pa den digitala arbetsplatsen forandras till foljd av ny teknologi och en mer
sammankopplad varld (Borowska, 2019). Detta gor att granserna mellan ledare och féljare blir
otydliga. Tshabangu (2015) starker detta pastaende med att lyfta hur organisations miljoer idag
kommer att ha en minskande del hierarkier som tidigare funnits och visats tydligare i det fysiska
ledarskapet. Detta till foljd av att mer och mer kommunikation kommer ske via digital
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kommunikation och verktyg istallet. Van Wart m.fl. (2019) ndmner att dven ledare kan tycka
att det kan bli svart med konstant kontakt da foljarna kraver standiga instruktioner, ibland &ven
utanfor traditionella arbetstider. P4 grund av den stora anvandningen av e-post och mobila
enheter kan ledare kanna att arbetsinnehall gor intrang pa deras personliga liv och darav fa
forhojda nivaer av stress (Klus & Mdiller, 2021). Dessutom kan évervakandet av ledare pa den
digitala arbetsplatsen ha formagan att 6ka forvantningar pa individuell feedback och nar ledarna
endast ger feedback pa gruppniva kan detta istallet gora att foljarna kanner att de inte far den
hjalp de behdver i sin personliga utveckling.

Snabba forandringar och omstélining till digitalt ledarskap bringar utmaningar for ledarna
sjdlva da de maste ta snabba beslut samt hantera deras foljares Gvervéldigande (Klus och
Miiller, 2021). Pa den digitala arbetsplatsen sker implementering av ny teknologi vilket enligt
tidigare studier ses som en utmaning for ledare da en smidig Gvergang kraver noggrann
planering (Van Wart, Roman, Wang & Liu, 2019; Klus & Miiller, 2021). Dessutom maste
ledarna identifiera kompetenser som &r av behov och sedan sprida arbetsuppgifterna mellan
teamet (Klus & Miller, 2021). Vidare lyfter Van Wart m.fl. att ledare dven bor prova den nya
teknologin innan implementation for att sakerhetsstélla hur den ska fungera. Klus och Muller
(2021) starker underlag for forandringssvarigheter hos ledare genom deras insamling av data
som visar pa att snabb forandring och balansering av forandringar rankas som mest relevanta
utmaningen for ledare. De specifika utmaningar inom forandringsprocesser ligger framst i nya
digitala verktyg, snabba forandringar samt kulturella fordndringar mot ett digitalt tankesatt
(ibid).

3.5 Analysmodell

Analysmodellen har skapats for att frambringa forstaelse for vad som kravs for ett digitalt
transformativt ledarskap med hjélp av tidigare forskning. Modellen lyfter frekvent upprepade
teman som forfattarna funnit i tidigare forskning och sammanfattar relevanta aspekter for att
besvara fragestallningen. Utéver detta & modellen ett vagledande verktyg for utformning av
intervjufragor och underlattande for analys av det empiriska materialet.
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Modellen illustrerar det digitalt transformativa ledarskapets och studiens innebdrd. Vi kan
tydligt se att grunden till detta ledarskap bestar av det digitala och det transformativa
ledarskapet. Vidare besitter vardera ledarskap kompetenser som &r av betydelse for att utfora
ledarskapet. | den digitala varlden upplever bade ledare och féljare respektive negativa
utmaningar vilket kan underlattas med hjalp av digitala verktyg. FOr att kunna samla in empiri
kring det digitalt transformativa ledarskapet kommer forfattarna folja studiens syfte och samla
in data genom bade ledare och foljare. Detta for att kunna tydliggora skillnader och
uppméarksamma samband kring vad respondenterna har for upplevelser. Analysmodellen har
som avsikt att beskriva vilka omraden studien kommer att fokusera pa for att bekrafta det
digitalt transformativa ledarskapet.
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4, Metod

Detta kapitel kommer att redovisa studiens olika steg och tillvadgagangssatt for att beskriva och
motivera vara val for utforandet av denna studie. Kapitlet har som syfte att utforma forstaelse
for lasaren kring vart metodval samt forklara varfor vi valt dessa. Metod kapitlet inleds med
att motivera och beskriva de val vi gjort kring var litteraturgenomgang och kallkritik. Darefter
diskuteras vart tillvagagangssatt for insamling av data till var teoretiska referensram. Vidare
beskrivs det empiriska urvalet, datainsamling, analysens tillvagagangssatt och avslutas med
trovardighet, generaliserbarhet och etiska 6vervagande.

4.1 Litteraturgenomgang

| foljande avsnitt beskriver forfattarna hur studiens syfte har utvecklats samt hur den teoretiska
referensramen anskaffats.

4.1.1 syfte

Genom att soka tidigare litteratur och forskning kunde forfattarna identifiera och rikta in sig pa
forskningsproblemet. Forfattarna har begransat det valda @mnet genom att soka och lasa
litteraturen for att battre kunna avgransa det valda forskningsproblemet. Avseende sokning efter
tidigare litteratur géllande den valda forskningsluckan anvande forfattarna databaserna
Google.se, Google Scholar och Halmstad hogskolans databas “OneSearch” (se bilaga 2).
Forfattarna borjade med att soka en 6vergripande bild kring det digitala ledarskapet, eftersom
forfattarna last en ledarskaps inriktad utbildning och digitaliseringen blivit en allt storre del av
organisationen, ansag forfattarna detta som ett relevant amne att forska om. Efter att forfattarna
last om det digitala ledarskapets helhetsbild, lade forfattarna fokus pa definitionen av ett
effektivt digitalt ledarskap samt vilka kompetenser som kréavs for att reda ut de utmaningar
digitala ledare stéter pa. Forfattarna markte tidigt att tidigare forskning kring de traditionella
ledarskapsteorierna i relation till det digitala ledarskapet var begrénsat, samt att det
transformativa ledarskapet inneholl liknande ledarskapskompetenser som kravdes for de
utmaningar en digital ledare stoter pa. Vidare lade majoriteten av tidigare forskning vikt pa hur
ledare upplever det digitala ledarskapet och inte pa foljarna. Dessutom utlamnades vilka
specifika digitala verktyg ledare anvénder for att leverera det digitala ledarskapet. Tidigare
forskning kring digitala ledarskapet var definierat men utlamnade hur det anvénds praktiskt,
forfattarna sag en forskningslucka i att gora en studie kring hur digitala ledarskapet fungerar i
relation till det transformativa ledarskapet, vilka digitala verktyg de anvander och ledar/foljar
upplevelser av ledarskapet. Fragestdllningen som véxte fram efter forfattarnas
litteraturgenomgang blev darav: Hur anvander 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 stod for att battre begripa de begrepp som varit relevanta for studien
samt tillhandahallit oss med vart teoretiska ramverk for bland annat digitala verktyg, digitala
ledarkompetens och transformativa ledarskapet. S6korden vi anvént for att anskaffa den
relevanta information for var teoretiska referensram har varit manga dar nagra exempel é&r:
Digital leadership, Transformative leadership, Digital challenges, E-leadership (se bilaga 3).
Vidare har vi &ven granskat artiklarnas referenser for att finna ytterligare studier av relevans for
vart forskningsdmne. Vart mal var att samla in artiklar med sa aktuellt publiceringsdatum som
mojligt och fokuserar framst pa att hitta artiklar senast publicerade 2019 eftersom vi ansag att
covid-19 pandemin lett till stora férandringar inom det digitala ledarskapet och var darav av
relevans. Daremot har vi &ven anvant oss av ett antal vetenskapliga artiklar géllande det digitala
ledarskapet som publicerats innan 2019 pa grund av att de representerar grundkonstruktionen
till de flesta aktuella studier idag. Dessutom har vi anvént oss av nagra vetenskapliga artiklar
publicerade tidigare an 2019 relaterade till det transformativa ledarskapet med tanke pa att teori
inom denna traditionella ledarskapsstil inte uppdaterats sarskilt mycket men fortfarande ar
aktuell for var kunskapslucka. Forfattarna har lyckats halla sig till artiklar tidigast publicerade
under 2000-talet och & medvetna om att en del av litteraturen &r &ldre. Trots detta anser
forfattarna denna litteratur vara aktuell da den antingen ligger till grund eller refereras till i
aktuell litteratur, vilket saledes anses dka deras trovardighet. Ytterligare bedomer forfattarna
dock att en blandning av bade aldre och moderna artiklar &r av relevans, for att kunna skapa en
djupare forstaelse relaterat till kunskapsluckan for att vidare kunna félja dess utveckling och
forandringar. Utdver detta ansag forfattarna att aktualitet inte paverkas da majoriteten av
studiens artiklar publicerades mellan aren 2019-2022. Forfattarna har vidare skapat en
analysmodell utifran den teoretiska referensramen och anvéant den som utgangspunkt for att
framstalla intervjuguiden och underlétta analysen av det empiriska materialet. Vidare genom
att hitta likheter i tidigare litteratur kunde forfattarna identifiera och skapa tabeller for
utmaningar for foljare och ledare (se tabell 4) samt kompetenser for det digitala (se tabell 1)
och transformativa ledarskapet (se tabell 2). Dessa teoretiska insikter anvéandes till for att skapa
operationaliseringschemat.

4.2 Empirisk studie

Forfattarna har valt att utfora den empiriska studien genom bade ledare och féljare. Vidare
mojliggor detta val svar pa studiens syfte och genomfdrbar bekraftelse av studiens
analysmodell.

4.2.1 Val av respondenter

Syftet med vart arbete ar att skapa en forstaelse for vilka digitala verktyg som en digital
transformativ ledare behover i deras befattning. Det som varit grundlaggande i var forskning ar
att ledaren arbetat digitalt och utfor ett transformativt ledarskap. Med att arbeta digitalt menar
vi att ledaren utfor uppgifter via digitala verktyg som hen formedlar vidare till sina foljare och
organisation. Darav har val av respondenter inte nodvandigtvis paverkats av vilken
ledarposition de innehar pa organisationen. Vidare har forskarna lagt fokus pa att
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respondenterna leder ett team av minst tre foljare for att vara relevanta till studiens andra
fragestallning. | ett tidigt skede av forskningen fanns det funderingar pa att rikta in sig pa
specifika befattningar och organisationer. Men det var nagot som forfattarna ansag inte var
relevant i slutdndan utan vikten fanns vid att ledarna arbetar digitalt. Digitaliseringen har idag
accelererat mer an nagonsin och nast intill alla organisationer har nagon form av digital ledning
(Sifo, 2020). Framfarten av digitaliseringen paverkar organisationer och samhallet dagligen och
ar nu en mer sjalvklarhet i det dagliga arbetet (Cijan m.fl., 2019). Med den vetskapen har
forfattarna valt att inte begransa sin forskning till specifika branscher eller ledarroller, eftersom
problemet studiens fokus ligger pa forekommer i alla branscher.

| det forsta skedet borjade forfattarna med att publicera ett inlagg for intresseanmila pa
LinkedIn. Efter ingen aterkoppling fran ledare tog forfattarna sékandet efter respondenter i egna
hander och bérjade soka och kontakta mojliga kandidater till sin studie via LinkedIn. Sékorden
for att hitta relevanta ledare var “digital”, “digitalt ledarskap”’, “team ledare”, “chef”. Totalt
skickades forfragan om deltagande i studien via meddelande (se bilaga 4) till totalt 96 personer,
varav 28 svarade och 4 deltog. Utéver LinkedIn kontaktade forfattarna 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 bada fallen
av respondenter som svarade men valde att inte ga vidare i studien, saknade de intresse eller
uppfylldes inte kraven for deltagande. Vidare valde respondenterna sjalva ut tre féljare som
visat intresse for att besvara var kvantitativa enkat.

Valet av respondenter har varit en heterogen grupp fran forsta borjan och ar ett aktivt val av
forfattarna, eftersom det ger en béttre inblick i forskningen. Det beskrivs att vid en kvalitativ
studie ar det vanligare forekommit att anvanda heterogena grupper av respondenter for att skapa
en bredare forstaelse inom forskarnas valda problemomrade (Alvehus, 2019). Eftersom de olika
respondenterna har olika befattningar och ar verksamma i olika branscher skapar det en bredare
forstaelse samt battre kunskap for forskningen. Konsekvensen med att inte vélja en specifik
bransch ar att specifika digitala verktyg som anvands kan variera beroende pa den valda
branschen. Daremot ar studiens fokus pa de digitala verktyg @mnade for ledarskap och darfor
ser forfattarna en fordel i att inte begransas till en specifik bransch, da detta ger en tydligare
bild av vilka digitala verktyg som &r gemensamma for ledare oavsett bransch. Valet av
respondenter skedde inte pa grund av ett specifikt kon utan det var inte relevant for
fragestallningen. Alvehus (2019) beskriver att personuppgifterna och identiteterna i kvalitativ
analys inte &r av storre vikt om inte det benamns av respondenterna sjélva i intervjuerna. Darav
har ingen koppling gjorts till just den relationen mellan identitet och empirin i den har studien.
Forfattarna ansdg att varken identitet eller kon var nagot som paverkade undersokningen och
dérav har inte det tagits till beaktning. Respondenterna tilldelades fiktiva namn av forfattarna
for att anonymisera svaren och har ingen koppling till det verkliga namnet eller kon. Vidare
finns en summerande tabell av de olika respondenterna som deltagit i studien nedan.

41



Respondent | Fiktivt Bransch Intervjufrom | Antal foljare | Tidsatging
namn som deltog
1 Sara Konsultverksamhet Digitalt 3 51 minuter
2 Karl Kommersiella fordon Digitalt 3 44 minuter
3 Maja IT Digitalt 3 47 minuter
4 Per IT Digitalt 3 58 minuter
5 Lisa Detaljhandel Digitalt 3 43 minuter
6 Nils Offentlig sektor Digitalt 3 62 minuter
7 Erik Liakemedelsbolag Digitalt 1 41 minuter

Tabell 5. Information om ledarrespondenter

Vid val av respondenter fokuserade forfattarna pa att hitta ledare som utfor ett transformativt
ledarskap. Déarav fick ledarna svara pa en kortare enkéat innan intervjun for att mata deras
ledarskap, samma sektion av fragor fanns aven i foljarnas enkéter for att jamfora resultatet.
Fragorna mater det transformativa ledarskapet genom ett antal pastaende som passar in pa en
transformativ ledare, i efterhand anges poédng baserat pa respondenternas val. Vidare far
respondenterna svara hur val pastaende passar pa de sjalva/deras ledare genom svaren
“Instdmmer inte alls” (1), “Instdmmer inte helt” (2), “Instdmmer delvis” (3), “Instimmer i
hég grad” (4) samt “Vet inte”. Vid val av svaret “Vet inte” riknades inte fragan med i
utrakningen. Enkéaten bestod av 14 fragor varav fyra var stallda omvant, det vill sdga att
“Instimmer i hég grad” rdknades som 1 podng och “Instdmmer inte helt” rdknades som 4
poang. Detta for att minska risken att respondenterna fyllde i fragorna utan att lasa pastaendet
ordentligt. Efter att svaren samlats in, rdknades det transformativa ledarskapet ut med féljande
ekvation:

((totalpoang)/(antal besvarade fragor))/4 = (transformativt ledarskap)

Vid berékning av féljarnas bedémning av det transformativa ledarskapet for angiven ledare
anvandes samma funktion for varje individuell foljare och sedan réknades medelvéardet av alla
tre foljare. Genom utrdkningen kunde forfattarna se ifall ledarna ansags som transformativa
innan intervjun samt ifall féljarna holl med efter insamlad data. Vidare svarade aven ledare och
foljare hur mycket de arbetade digitalt jamfort med fysiskt pa plats. Vid berékning av féljarnas
digitala arbete rdknades medelvérdet av alla tre f6ljares svar.

Transformativt ledarskap Digitalt arbete

Ledare Foljare | Total Ledare Féljare
Sara | 91% 80% 86% Sara | 50% 80%
Karl | 51% 80% 60% Karl | 100% 90%
Maja | 80% 82% 81% Maja | 90% 90%
Per | 91% 82% 87% Per | 100% 100%
Lisa | 78% 66% 72% Lisa | 90% 90%
Nils | 89% 96% 92% Nils | 50% 70%
Erik | 91% 90% 91% Erik | 60% 90%

Tabell 6 & 7. Berékning av transformativa ledarskap & digitala arbete (jamfort med fysiskt)

42



4.2.2 Datainsamling

Genom att samla in data fran bade ledare och féljare har vi mojlighet till att jamfora deras svar
mot varandra. Pa sa satt kan vi se om det digitalt transformativa ledarskapet och val av digitala
verktyg vérdesatts pa samma satt. Vidare kan vi genom denna metod dven bekrafta ifall det
ledarna formedlar stammer éverens med hur féljarna upplever verkligheten. Darav ar bada
delarna av datainsamlingen av stor vikt for att besvara studiens syfte. Dessutom ger detta 0ss
mojligheten till att framstélla en ny analysmodell for digitalt transformativ ledarskap som
bekraftas av bada parterna. Pa grund av en abduktiv ansats valde forfattarna att utfora studien
genom kvalitativa metoder, datainsamling utfordes darfér genom kvalitativa intervjuer och
kvalitativa enkater.

4.2.2.1 Ledare

Innan datainsamling fran vara ledarrespondenter skapade vi en intervjuguide (se bilaga 8) som
delvis var strukturerad (Soéderbom & Ulvenblad, 2016). Dessa fragor strukturerade vi vidare
genom ett operationaliseringsschema (se bilaga 1) for att sakerstalla att fragorna fangade det
problem som var i fokus for att besvara vart syfte. Darav strukturerade vi fragor framst utifran
insamlad teori for att pa ett relevant satt mota studiens syfte men inkluderade ett Gppet
tillvagagangssatt for att inte begransa oss till tidigare teori. Utéver fragor infor intervjun
konstruerades en kort enkat for att berakna respondenternas transformativa ledarskap innan den
faktiska intervjun (se bilaga 7). Den transformativa ledarskap enkaten strukturerades utifran
samma operationaliseringsschema som féljarnas enkat (se bilaga 1, fraga 1) for att sékerstalla
att vi definierade och beréknade det transformativa ledarskapet pa samma sétt och enligt teori.

Innan intervjun skickades en inbjudan/intresseanmalan till respondenterna som visat intresse
for att delta i studien (se bilaga 5). | den forsta inbjudan inkluderas studiens syfte, krav for
deltagande, de olika datainsamlingsmetoderna som studien bestar av samt en enkat for att samla
in bakgrundsinformation och berdkning av det transformativa ledarskapet. Om respondenterna
onskade att fa fragorna till intervjun mejlade pa forhand fanns den majligheten. Skulle nagra
otydligheter finnas kunde respondenterna kontakta forfattarna for vidare information antingen
via mejl eller telefon. Vidare efter att respondenterna valt att delta i studien genom att bekréfta
tid och datum for intervju, svarat pa bifogad enkat och vi berdknat och sakerhetsstéllt att
respondenterna utfor ett transformativt ledarskap skickades ett uppfoljningsmejl. |
uppféljningsmejlet (se bilaga 6) informeras ledarna vidare om studiens etiska 6vervéganden,
bekréaftelse av datum och lank till digital intervju via Zoom, en begreppslista, intervjufragor om
de tidigare bett om det samt enké&ten som ska skickas ut till tre foljare (se bilaga 9).

Under intervjun deltog bada eller endast en av forfattarna i man av tillganglighet, da prioritering
var att valja sa flexibla tider for respondenterna som majligt. Intervjun borjade med att
forfattarna presenterade sig sjalva. Vidare forklarades aterigen att deltagandet var helt anonymt
och att mojligheten fanns till att avbryta intervjun nar som helst. Darefter fragade forfattarna
om det var okej att spela in intervjun for vidare transkribering. Mojligheten till att inte bli
inspelad gavs till respondenterna; skulle det ske antecknades alla svaren ner direkt i stéllet;
daremot var det ingen av respondenterna som avstod inspelning. Efter informerandet startades
inspelningen av intervjun och forfattarna borjade med att stalla 6ppna fragor for att mjuka upp
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respondenterna. Darefter inleddes fragor relaterade till studiens syfte och féljde till stor del den
intervjuguide som tidigare konstruerats (se bilaga 8). Vid fortydligande eller for att skapa
djupare forstaelse for de svar som angivits stalldes foljdfragor. Intervjuerna var mellan ca 40
och 60 minuter langa. Trots att vi valt att skriva tolkning av data efter intervjun anses tolkningen
ske hela tiden under insamlingen, &ven om vi inte &r medvetna om det (Séderbom & Ulvenblad,
2016).

Efter intervjun transkriberades intervjuerna med hjélp av det digitala verktyget Transkriptor
(u.d). For att kunna transkribera alla intervjuer genom denna tjanst; i man av utrymme; betalade
forfattarna for en manads premiumfunktion av verktyget. Efter att verktyget transkriberat
intervjuerna, lyssnades de igenom och korrigerades av forfattarna da verktygen ibland kunde
missuppfatta vissa ord. Efter att transkriberingen varit godkand enligt forfattarna pabdrjades
tolkning av data.

4.2.2.2 Foljare

Innan datainsamling fran vara foljarrespondenter skapade vi en kvalitativ enkat (se bilaga 9).
Fragorna i enkaten strukturerade vi genom ett operationaliseringsschema (se bilaga 1) for att
sakerstalla att fragorna aven har angrep det problem som var i fokus for att besvara vart syfte.
Darav strukturerade vi fragor utifran insamlad teori for att pa ett relevant satt mota studiens
syfte, daremot stalldes fragorna aven har pa ett oppet satt for att eventuell samla vidare
information som tidigare teori kan ha utelamnat. Vidare stilldes en del av fragorna med
foljdfragor baserade pa tidigare svar i foregdende fraga, for att vidare forsta forklaringen av
respondenternas svar. Enkéterna skickades ut till féljarna genom ledarna, férutom i ett av fallen
dar forfattarna fick kontaktuppgifter till Eriks respektive foljare som skulle delta och kontaktade
dem sjalva. Vidare skickades tre paminnelser till alla ledare da alla foljare inte besvarat
enké&terna direkt.

Enkaten utfordes genom Google Forms (u.d). | inledningen av enkaten forklarades att
datainsamlingen foljde studiens etiska évervaganden och var anonym, ytterligare tydliggjordes
att respondenterna hade mojlighet till att avbryta deltagande nér som helst under processen.
Vidare delades enkaten in i tre huvuddelar som var ledarskap, digitala verktyg och utmaningar.
En kort beskrivning angavs innan varje ny pabodrjad del av enkaten. Efter datainsamlingen
sammanstélldes all data i ett Google Kalkylark (u.d) lankat till enkaten. Dar filtrerades
insamlade data utifran tillnérande ledare for att pa ett enkelt sétt fa en helhetsbild av hur
respondenterna svarat, vidare tolkades data.

4.3 Dataanalys

Arbetets analysmetod utgar utifran en tematisk analys. Tematisk analys &r ett av de vanligaste
angreppssatten nar det galler kvalitativ dataanalys (Bryman & Bell, 2017). Arbetets dataanalys
bestar av att skapa koder och identifiera teman som bestar av gemensamma och/eller
aterkommande handlingar och samspel som &r av intresse for att besvara arbetets syfte. For att
kunna utféra var kodning av data har vi utgatt utifran Gioia-metoden (Gioia, Corley &
Hamilton, 2013). Gioia-metoden ar ett tillvdgagangssatt som bygger pa grundad teori. Genom
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metoden analyseras intervjuerna och man skapar en datastruktur. Den sker pa féljande vis,
skapa forsta ordningens koncept, sedan skapa andra ordningens tema och avslutningsvis skapa
aggregerade dimensioner (se figur 4).
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Figur 4: Egengjord Modell for kvalitativ datainsamling utformad av Gioia m.fl. (2013).
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Forfattarna borjade med att skapa koder for bade ledare och féljare utifran insamlad data,
koderna skapades utifran det som var viktigt for arbetet syfte. Efter att skapat 206 koder for
ledarna och 167 koder for foljarna, borjade forfattarna gemensamt kategorisera alla koder under
andra ordningens teman. Vidare skapades andra ordningens teman genom koder som berdrde
gemensam information. Anledningen till att forfattarna koda gemensamt var for att kodningen
inte skulle bli personlig. Till en bérjan skapade forfattarna 24st andra ordningens teman for
ledarna och 18st for foljarna. Vidare reducerades antalet da vissa kategorier och koder inte var
relevanta till arbetets syfte. Féljande andra ordningens teman kategoriseras vidare till tre
aggregerade dimensioner, dessa var “digitalt transformativt ledarskap”, “digitala verktyg” och

“utmaningar”.
Ledare Foljare Aggregerade
Andra ordningens tema dimensioner
e Digitala kompetenser e Digitala kompetenser
e Motivation e Motivation
¢ g"w“i“g et ¢ E"’laﬂi“g et Digitalt Transformativt
. ommunikation . ommunikation
* Vision e Vision ¢ Ledarskap
e Teamkinsla e Teamkinsla
e Individ omtanke
e IKT e IKT
e GSS/Fildelning e GSS/Fildelning « Digitala Verktyg
e OKR ¢ OKR
e Projektledning s  Projektledning
o Ovriga verktyg o Ovriga verktyg
¢  Kommunikation s Kommunikation
e  Teknisk kunskap e  Teknisk kunskap « Utmaningar
e Vilmaende e Vilméaende
o  Makt

Tabell 8: Aggregerade dimensionerna och andra ordningens teman.
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4.4 Kvalite
4.4.1 Trovardighet och Akthet

Trovérdighet handlar om att mata det du har for avsikt att mata (Byrman & Bell, 2017;
Séderbom och Ulvenblad, 2016). Mangden data som behdvs for att ge en réttvisande bild av
forskningsproblemet beror pa nar datainsamlingen ar mattad och nadd (Olsson & Soérensen,
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 pa fragorna till viss del annorlunda
pa grund av den kvalitativa metoden, anser forfattarna att datainsamlingen har méttats da de
tydligt funnit gemensamma och aterkommande samband. Tillforlitlighet beror hur vl
forskarnas observationer stammer 6verens med de teoretiska idéer de utvecklar (Bryman &
Bell, 2017). Forfattarna har strukturerat datainsamlingen utifran operationaliseringsscheman
for att sakerhetsstalla att den data som samlas in ar relevant. Intervjuerna har saledes utforts
genom en semistrukturerad intervjuguide for att ge respondenterna mojlighet till fortydligande
av svar och specificerade av viktig information for studiens syfte. Ytterligare har all insamlad
data i form av kvalitativa intervjuer spelats in och transkriberats for att undvika forlora och
missuppfatta data, all data har dven kodats for att ge en tillforlitlig bild av respondenternas svar.
Vidare &r forfattarna medvetna om att respondenter kan férskéna sina svar for att forbattra deras
resultat. Daremot bidrar studiens syfte till 6kad trovérdighet eftersom svaren fran ledare och
foljare kan jamforas med varandra och sékerhetsstélla att data stammer Overens i likgiltiga
fragor. Forfattarna ar &ven medvetna om att respondenternas svar i fragor kring utmaningar kan
ge defensiva reaktioner da detta ar ett kansligt &mne att dela med sig av samt att féljarna i stor
utstrackning kan halla tillbaks transparens kring deras ledares ledarskap. Studiens etiska
overvagande och forfattarnas upprepning av detta bidrar daremot till vidare trovardighet da
respondenterna kan kéanna sig trygga och bekvamare med att besvara fragorna transparent.
Forfattarna har anstrangt sig for att hitta trovardiga och relevanta referenser for att kunna skapa
en djupare forstaelse samt beskriva den befintliga kunskapsluckan. Varierande kéllor som
vetenskapliga artiklar, bocker och tidskriftsartiklar i form av vetenskapliga rapporter fran
organisationer och webbsidor har anvants av forfattarna for att kunna bearbeta vart bestamda
forskningsamne. Samtliga kallor i detta arbete har hénvisats och refererats utifran
referenssystemet APA den 6:e upplagan (The American Psychological Association).

Overforbarhet handlar om i vilken utstrackning resultat kan generaliseras till andra sociala
miljoer och situationer (Bryman & Bell, 2017). Detta &r nagot som oftast utgor ett problem i
kvalitativ forskning pa grund av att fallstudier och begransat urval. Daremot anser forfattarna
att trots deras fallstudier och mindre urval, har de gjort ett varierande val av respondenter. Val
av respondenter har inte begréansats till en specifik bransch, utan endast till digitalt och
transformativt ledarskap. Detta ger darfor mojligheten till att stora delar av studiens resultat
sasom digitala verktyg for ledarskap, digitala ledarskapskompetenser samt utmaningar vidare
kan generaliseras och ar 6verforbara till liknande sociala miljoer och situationer. Enligt Bryman
och Bell (2017) é&r bortfall ndgot som ror sjalva urvalsprocessen och uppstar nér vissa
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respondenter vagrar samarbeta, de som star for bortfall valjer att inte svara pa studien. Bortfall
kan darfor inverka pa 6verforbarheten och generaliserbarheten. Ett visst bortfall tillkom fran
Eriks foljare da endast en av tre angivna foljare svarade pa enkéaten och forfattarna inte hade tid
att vanta pa deras svar i och med deadline for inlamning av arbetet. Daremot skickades tre
paminnelser fran bade forfattarna och deras angivna ledare innan beslutet. Forfattarna tror att
bortfallet var pa grund av att de sjalva fatt kontakta foljarna. Enligt Bryman och Bell (2017)
beréknas en studie med dver 85% svarsfrekvens trots bortfall fortfarande raknas som utmarkt.
Var enkat fick in 19/21 svar vilket innebér en svarsfrekvens pa 90% och anses darfor fortfarande
vara av betydelse.

Palitlighet handlar om att medlemmar i forskningslaget 6verenskommit hur de ska tolka det de
ser och hor (Bryman & Bell, 2017). Forskarna har efter varje tillfalle av insamlade data
gemensamt diskuterat tolkningen av data, vilket vidare framgatt vara en gemensam syn pa hur
all data tolkas. Overforbarhet handlar om vilken utstrackning en studie har mojlighet att
repeteras med likvardiga resultat (Byrman & Bell, 2017; Soderbom & Ulvenblad, 2016).
Studien kan i stor utstrackning anvéndas for alla former av digitala ledare, framst i Sverige
oberoende av vilken bransch de opererar i. Anledningen till att forfattarna framst begransar
studien till Sverige ar for att de genom insamlade data forstatt att val av digitala verktyg kan
skiljas at beroende pa land, exempelvis att vi 1 Sverige anvinder oss av “Teams” medan de 1
USA foredrar “Zoom”. Vidare har studien bestétt av en generell fragestallning som berér bade
ledare och féljare i en digital miljo och kan darfor appliceras i liknande miljéer sasom digitala
organisationer. Vidare har studiens subjektivitet begransat da den dven utgatt och berér problem
som finns i tidigare forskning. Daremot ar det omojligt att frysa en social miljé och de sociala
beteenden som géller for att géra en studie replikerbar (Bryman och Bell, 2017). Dessutom
behdver andra forfattare ga in i en liknande social roll som féregaende forskare for att kunna
jamfora det de ser och hér. Vi & medvetna om att den digitala miljon snabbt utvecklas och att
digitala ledare opererar i en snabb foranderlig varld samt att fler organisationer arbetar digitalt
vilket leder till nya utmaningar samt béattre vetskap om effektivisering av digitala verktyg och
digitalt ledarskap. Detta leder saledes till att studiens resultat kan komma att bli utdaterade 6ver
tid. Daremot anser forfattarna att studien fortfarande kan anvéndas som en grund for vidare
forskning och &r replikerbar om andra studier utfors inom kortare period av ca 1-3 ar.

4.4.2 Generaliserbarhet

Generaliserbarhet handlar om vilken utstrackning det ar mojligt att generalisera studiens
resultat till andra likande situationer, det vill sdga individer, grupper och organisationer
(Soderbom och Ulvenblad, 2016). Enligt Bryman och Bell (2017) ar det valdigt svart att
generalisera en kvalitativ studie da den bestar av ett specifikt urval. Aven om studien inte &r
generaliserbar i statistisk bemérkelse kan datan fortfarande generera slutsatser som kan
overforas till andra organisatoriska kontexter men begransas inom den digitala miljon. Var
studie fokuserar framst pa ledarskap och &r darav generaliserbar for de som berdrs av omradet.
Vidare ar var studie begransat till ett mindre urval men eftersom vart syfte soker en generell
bild kan studien generaliseras inom samma digitala kontext till organisationer, individer och
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grupper. Dessutom anser forfattarna urvalet av respondenter besta av ett varierande urval vilket
vidare bidrar till generaliserbarhet.

4.5 Etiska 6vervaganden

Genom hela uppsatsens arbetsprocess har forfattarna tagit hansyn och hénvisat till de fyra
grundprinciperna som presenterats av Vetenskapsradet (2017). Dessa grundprinciper innefattar
foljande omraden som sekretess, tystnadsplikt, anonymitet och konfidentialitet.
Vetenskapsradet (2017) beskriver att sekretess innebar att den information och de uppgifter
som samlas in genom respondenterna ska sekretessbeldggas. Vilket kopplas till var insamling
av empirin och medfor ett sekretesskydd som finns mellan forfattarna och respondenternas
information. Definitionen av tystnadsplikt enligt Vetenskapsradet (2017) sager att om sekretess
forekommer i studien sa innefattar det dven tystnadsplikt hos forfattarna. Med det menas att
den information som samlas in inte far spridas vidare i ndgon form (ibid). Respondenterna
informerades om vilka méjligheter som fanns och att de nér som helst kunde vélja att avbryta
intervjun och att inspelningen infor transkribering endast skedde med deras godkannande. All
information som delgavs vid intervjuerna var enbart amnat for forfattarnas kunskap och
forskning. Innan intervjuerna gjordes sa informerades respondenterna grundligt vad inneborden
var med vart syfte att samla in informationen, darefter fortlopte intervjuerna i deras samtycke.
Att informera respondenterna grundligt innan ar viktigt eftersom utbytet sker enbart i samtycke
annars ar informationen inte godtagbar (Vetenskapsradet, 2017). Enligt anonymitetsprincipen
som Vetenskapsradet (2017) beskriver ska kanslig information som personuppgifter och
liknande inte spridas vidare, och hénvisar dven till att personen inte skall kunna kopplas eller
identifieras pa nagot satt i relation till forskningen. Genom att forskarna anvander fiktiva namn
och bendmningar sakerstéller det att informationen som samlats in inte kan relateras till
respondenternas riktiga identitet (ibid). Konfidentialitet &r den sista principen som bendmns av
Vetenskapsradet (2017) och innebér att alla personuppgifter, data och empirin som samlats in
inte far ges ut till obehoriga eller forekomma i nagot kommersiellt bruk. Det innebér att
forfattarna skyddar informationen och ser till att den inte sprids pa nagot satt. Allt material som
samlats in och som anvands kommer endast att vara tillganglig for oss forfattare och var studie.
Forfattarna har &ven i ett tidigt skede informerat respondenterna om de valmojligheter som
finns vid deltagande av intervjuerna, valen bestod av antingen personligt méte eller online via
olika digitala verktyg.
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5. Empiri

| detta avsnitt kommer resultatet fran intervjuerna med ledare samt de kvalitativa enkaterna
med foljarna presenteras. Resultatet delas in i digitalt transformativt ledarskap, digitala
verktyg och utmaningar i 6verensstimmelse med den forutfattade analysmodellen i kapitel 3.
Resultaten kommer att presenteras ur bade ledar- och foljar perspektiv och ar av vikt for att
kunna tydliggora likheter och skillnader. Vidare kan vi genom det har sattet belysa och enkelt
bekrafta ifall det ledarna upplever stammer 6verens med det foljarna upplever. Bade ledare
och foljares perspektiv ar viktiga for studiens syfte och ar anledningen till att de presenteras
ingaende.

5.1 Sara

5.1.1 Sara’s ledarskap

Sara ar en teamledare och arbetar pa ett IT konsultbolag, dar hon ansvarar for ett seniort team
som bestar av projektledare, scrum masters, produktagare, business analyst och agila coacher.
Saras dagliga arbete bestar av budgetuppfdljning, leveransuppféljning, séljmoten och interna
moten. Sammanfattat arbetar hon med koordinering och personalhantering.

5.1.1.1 Digitalt transformativt ledarskap
For Sara innebér ledarskap att vara ndrvarande och coachning av féljarna genom feedback.
Vidare lagger hon till att ledaren ska finnas dar for sina foljare.

"Men bara att man ar nara att man lyssnar, finnas déar, vi ska vara som en skold for vara
medarbetare. Vi ska ta all skit [...] Det skulle jag séga ar ledarskap, ndgon som tar skiten och
later de andra glansa.”

De viktigaste kompetenserna som digital ledare enligt Sara ar forst lattillganglighet och sedan
kommunikation. Enligt Sara ska ledare ska vara valdigt narvarande och halla dagliga “check
ins”" med alla foljare. Vidare namner hon att kommunikation ar valdigt viktigt bade i tal och
skrift, dar det ar tydligt med informationen sa att inget missas och att alla far samma information
samtidigt. Ledaren maste vidare vara narvarande i kommunikationen och se alla féljare, da
kommunikationen sker digitalt och det ar svarare att se hur alla mar nar de inte traffas fysiskt.
Hon tycker att det ar viktigt att skapa en arbetsmiljo dar féljarna kan ringa upp henne utan att
det ska k&nnas som ett stort steg eller vara obehagligt. Sara tycker vidare att det &r viktigt att
motivera och inspirera foljarna sa mycket hon kan i moten och i skrift. Sara forsoker aven att
sa gott det gar bibehalla hur det tidigare varit nar de arbetade fysiskt pa plats.

“Bade liksom enskilt sa klart, i varje liksom enskild chatt man har med varenda person, men

ocksa nar jag vet att hon har gjort nagot bra, att man lyfter upp det i hela teamet. Ni maste
bara veta vad var nya medarbetare lyckades med denna mdnaden”
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Sara sprider organisationens vision genom uppstartsméten varje ar och genom olika workshops
nagra ganger om aret. VVisionen bygger pa varderingar och foretagskulturen. Utover detta gar
Sara igenom visionen med varje foljare for att anpassa det utifran deras individuella niva.
Darifran anpassar de visionen och satter mal for att kunna applicera dem utifran individernas
kunskaper och erfarenheter. For Sara &r foljarna en viktig del av visionen och genom att jobba
med visionen i anslutning till foljarna lyckas hon féra den vidare och uppfylla den i hela
organisationen. For att bibehalla en god kommunikation i arbetet anvander Sara framst mail for
viktig information och Teams for daglig kommunikation. Vidare anvander hon sig av Teams
och forsoker utstrala sin personlighet i kommunikationen for att skapa en god laganda i teamet.
Aven om det ar i skrift forsoker Sara genomsyra kanslor i meddelanden och prata med ett
vardagligt sprak. Sara lagger dock till att det &r jatteviktigt att teamet aven traffas fysiskt ndgon
gang for att bygga relationer mellan varandra.

7 Sd att jag skriver ju exakt sa som jag tdnkt och pratar [...] Jag forsoker kanske alltid sa hér
peppa, stalla frdgor och motfragor, for da kanske folk svarar och engagerar sig fastan alla har
jattemycket att gora och det ibland &ar svart, men bara om nagon enstaka svarar i alla fall sa
ar det bra nog eller man gor en tumme upp pa ett meddelande. Ibland har man inte tid att svara
men man ger en indikation pa att man sett det

Sara tycker att det ar svart att mota allas behov i ett digitalt team av 15 véldigt olika individer.
Daremot forsoker hon ha en dppen kommunikation och stalla fragor for att forsta foljarnas
individuella behov sa gott det gar. Hon indikerar att hon far anpassa sattet hon skriver och
uttrycker sig pa beroende pa individen som ska ta emot informationen. Sara belonar féljarnas
prestationer bade individuellt och i team.

"Vi har en medarbetare som dricker redbull varje dag, sd jag kipte liksom ett flak, men den
personen blev jatteglad, men hade jag kopt det till ndgon annan hade de bara tankt, vad ska
jag gora med det hdr?”

Hon beldnar framst hela teamet genom gemensamma aktiviteter for att lyfta bra prestationer.
Men aven individuellt da de pa uppdrag mater kundnéjdhet pa en skala 1-5. Vid en uppnadd
femma brukar hon uppmarksamma det lilla extra genom en personlig gdva som é&r
individanpassad. Detta tycker hon ar valdigt viktigt dd manniskor ar den storsta resursen i
organisationen, vilket saledes framjar varumarket och langsiktig lojalitet.

5.1.1.2 Digitala verktyg

Enligt Sara maste varje ledare ha en fungerande kommunikationsplattform for att bibehalla
kontakt med foljarna, har de inte det sa tappar ledaren féljarna. Mejl och Teams ar darav de
vardagligaste verktygen Sara anvéander sig av i ledarrollen. Utover detta finns det ytterligare en
rad av andra digitala verktyg hon anvander sig av, hon summerar dem till 10 olika verktyg. Sara
anvander dessa verktyg bara for att hela organisationen anvander samma verktyg, nagot
organisationen gor for att skapa tydlighet och forenkla granskning av olika enheter och lander.
Sara framjar vidare anvandning av ett digitalt verktyg som heter Peakon. Genom Peakon méter
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dem foljar- och kundndjdhet med hjalp av en global métskala som heter NPS (Net promoter
score). Dér en funktion av systemet &r att stalla fragor till kunder for att méata deras kundnojdhet.
Genom deras svar kan verktyget rakna ut pa en skala 1-10 hur stor sannolikhet det finns att
kunderna rekommenderar organisationen till ndgon annan. Dessutom anvénder Sara verktyget
en gang i manaden for att stalla fragor till foljare relaterade till arbetsplatsen. Enkaterna som
foljarna svarar pa ar helt anonyma och avsléjar heller inte vilken tid svaren skickas in for att
eliminera uteslutande baserat pa nar de varit online. Vidare analyseras resultaten sedan for att
folja hur foljarna mar och om nagot blivit battre eller sémre under aret. Exempel pa fragor kan
vara:

”Och sen kommer lite andra frdgor liksom, hur mdr du? Hur ar din fysiska arbetsplats? Far
du det stod du behéver fran din chef? Hur dr ditt uppdrag? Tycker du om kontoret?”

Vidare forklarar Sara att deras interna CRM/séljsystem Thor (The heart of relationships) hjalper
henne som ledare samla allt pa ett och samma stélle nér det géller rapportering av foljarna,
uppféljning av uppdrag, timpriser, vinst, var vinsten ska investeras. Det ger Sara en tydlighet,
struktur och transparens mellan henne och féljarna nar hon kan se hur det faktiskt gar i arbetet.
Sara indikerar att arbetet blir effektivare nér ledaren har den kollen samt att de genom stddning
uppkoppling har mojlighet att direkt kolla upp det pa data eller telefon.

”SAP Concur eller CTR kanske? Sen har vi ett annat som heter Corporate Directionary ocksa,
vi har typ fyra olika. Det dr ju kaos. Men det dr for att vi kan mdta olika grejer i varje system.”

Trots det interna CRM verktyget anvénder Saras organisation andra verktyg inom samma
kategori. Hon medger att de inte saknar nagot verktyg och att det kanns som att de har allt men
att det kan bli rorigt att operera mellan sa manga olika verktyg av samma slag.

5.1.1.3 Utmaningar for ledaren

Enligt Sara finns det alltid digitala utmaningar pa arbetsplatsen som ledare. Hon lyfter dock tva
huvudproblem som kan summeras till kontroll och valmaende. Sara tycker att det &r svart att
ha kontroll pa féljarna da hon inte pa samma séatt kan folja upp eller se vad de gor under deras
arbetstider. Tilliten mellan ledare och foljare spelar darav en storre roll i det digitala arbetet.

“"Man maste ju ha fortroende for alla medarbetare och kunna ha det tills egentligen motsatsen
dr bevisad”

Vidare lyfter Sara utmaningar kring valmaende som uppstar framst pa grund av att hon som
ledare inte traffar foljarna lika mycket nu nar de arbetar digitalt. Detta leder saledes till att hon
kanner en avsaknad av fysisk kontakt da hon inte langre kan se hur foljarna tanker och mar.
Hon tycker att det kan vara svart att skapa en trygg gemenskap nar det bara ar digitalt och de
inte har de vardagliga interaktionerna. Enligt Sara mar den yngre generationen samre och
studier visar pa att detta forsamras for varje ar som en trend. Detta enligt Sara, for att vi ar
standigt uppkopplade vilket skapar stress.
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"Och det kanske ar nagot man alltid inte séger, utan det kanske bara ligger och gnager och
gnager och gnager s har. Bara nu nar vi har detta méte. Jag har 12 Teams meddelanden
liksom som ligger och véantar som blinkar nu sa har rétt. Det &r sahar man ar alltid tillgang/ig”

Sara namner att hon tror att valmaende formodligen ar den storsta utmaningen hos féljarna
ocksa. For att 16sa problemet anvidnder de sig av ett digitalt verktyg som heter ”Qurant”. I
verktyget kan foljare registrera nar de ar sjuka eller behdver en sjukskrivning, vidare har de
mojlighet till att prata med psykolog tre ganger om dret; helt anonym; utan att ledaren notifieras.
Endast om psykologen bedomer att det &r nagot allvarligt kontaktas ledaren for eventuell
sjukskrivning av foljaren. Detta verktyg hjélper till med valmaende pa den digitala arbetsplatsen
och lyfter problemet till ytan enligt Sara. Sara lagger till att det i dagens samhaélle finns oandligt
med digitala verktyg, som utvecklats mycket sedan pandemin och l6ser i stort sett de flesta
tankbara utmaningarna. Daremot papekar hon att den storsta utmaningen &r att vi inte ser
foljarna och maste forsoka fa dem att bli mer aktiva trots den digitala arbetsplatsen.

5.1.2 Sara’s foljare
Alla Saras féljare arbetar som projektlednings konsulter pa seniorniva.

5.1.2.1 Digitalt transformativt ledarskap

Enligt Saras foljare var den viktigaste kompetensen hos en ledare individ uppmarksammade,
en kompetens dem alla var 6verens om att Sara uppfyllde. Enligt foljarna maste ledaren kunna
se och forsta varje individs behov samt att det ar individen som utfor arbetet och alltid darav
kommer forst. De namnde vidare att vikten av individ uppmérksammande ar av hogsta grad da
det kan vara svart att kanna sig sedd i ett digitalt ssmmanhang. Majoriteten av féljarna visste
déremot inte att Sara framforde visionen.

“Jag tror det beror pd att vi dr en konsultfirma och visionen mest dr att oka vinst och
omsdttning”

Alla foljarna tyckte att Sara bidrog till en god lagkénsla genom frekvent kontakt. De papekade
att deras ledare genom team luncher en gang i manaden, digitala fikor samt daglig kontakt pa
Teams lyckats uppratthalla en god lagkénsla pa arbetsplatsen. Vidare var foljarna 6verens om
att de hade en god kontakt och kommunikation till ledaren. Detta genom att ha individmdéten
utanfér kontoret och uppmarksamma atagande men framforallt kontakt genom digitala verktyg.

“Hon hor ofta av sig pa Teams, vi har en kanal for teamet, aterkommandemaoten etc.”

Saras foljare tyckte ocksa att deras ledare genom att vara synlig och uppmarksammande lyckas
formedla ett engagemang som motiverar dem. Vidare visar Sara tillganglighet och sprider
gladje trots att de arbetar digitalt. Enligt féljarna belonas bade team och individuella
prestationer genom berém och uppmarksammande, vidare tilldgger en av f6ljarna att med denna
motivation vill de fortsatta gora bra ifran sig.
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5.1.2.2 Digitala verktyg

I form av digitala verktyg anvander Saras foljare framst Teams och MS Office programmet.
Foljarna anvander Teams for bade kommunikation med interna teammedlemmar samt externa
kunder och tycker att verktyget for dvrigt &r véldigt enkelt att anvanda. MS Office programmen
anvands for dokumentation och hantering av méten och kalenderbokningar.

”Office program, kommunikation, planering, uppfoljning, planering & uppféljning av budget
& kostnader”

Saras foljare namnde dock ett ytterligare digitalt verktyg som behdvs for att kunna utfora arbetet
effektivt, namligen Miro som ar ett Visual Collaboration Software. Vidare tycker Saras foljare
inte att de saknar digitala kunskaper och kréaver heller inga andra verktyg da de redan har de
flesta verktyg de behdver.

5.1.2.3 Utmaningar for féljarna

Foljarna hade spridda asikter kring utmaningarna pa den digitala arbetsplatsen. En foljare tyckte
att utmaningarna lag i kommunikationen och avsaknaden av fysisk kontakt. Den andra foljaren
tyckte att det var svart att erhalla konkurrens effektiv kunskap for ny teknik da den standigt
utvecklas och den tredje sag inte direkta problem med det digitala arbetet. Enligt foljarna kunde
daremot I6sa i forsta hand genom kommunikation i digitala verktyg da det ar enkelt att snabbt
kommunicera dar. Vidare har foljarna tillgang till en portal for sjalvstudier vilket l6ser en del
av utmaningarna relaterade till teknisk kunskap. Sammanfattningsvis summerar Saras foljare
de storsta digitala utmaningarna till valmaende och tekniska kunskaper.

5.1.3 Sammanfattning Sara

Sara
Ledare | Foljare
Digitalt transformativt ledarskap

o Littillganglighet och kommunikation e Individ uppmiérksammade, en kompetens alla var
e Motivation genom tal och skrift dverens om att Sara uppfyllde.
e Vision anpassas utifran deras individuella niva e Synlighet och uppmirksammande motiverar dem
o Oppen kommunikation i tal och skrift som genomsyra e Majoriteten av foljarna visste inte att Sara framforde

kinslor visionen.
e Personlighet i kommunikationen for god laganda s Har god kontakt och kommunikation genom digitala
e Belonari Team och individuellt verktyg

e Sara bidrog till en god lagkénsla genom frekvent

e Stilla fragor for att forsta foljarnas individuella behov kontakt

och anpassa kommunikation e Belonas i Team och individuellt

Digitala verktyg
e Friamst IKT for att bibehalla kontakt med foljarna e Teams, MS Office programmet, Miro
o Mejl, Teams, Peakon, Qurant, CRM s Teknisk kunskap saknas inte
e For manga verktyg, bidrar till kaos o Saknar inga digitala verktyg, har de flesta
Utmaningar

e Kontroll, eftersom det ar svart att folja upp e Vilmdaende och tekniska kunskaper
e Vilmaende, pa grund av att hon inte har fysisk kontakt e Vilmdende, avsaknaden av fysisk kontakt och

till foljarna, l6ser genom digitala verktyget "Qurant” teknisk kunskap
e  Svart att skapa en trygg gemenskap s Ldseri forsta hand genom kommunikation i digitala
e Vilmaende ir den stérsta utmaningen hos foljarna verktyg, tillgang till en portal for sjilvstudier

Tabell 9. Sammanfattande tabell for Sara

53



5.2 Karl’s ledarskap
5.2.1 Karl’s ledarskap

Karl jobbar som produktégare i en organisation som arbetar med kommersiella fordon. | Karls
roll arbetar han enbart med den delen som innehaller data och mjukvara och inte sjalva
produktutvecklingen av nya bilar. | hans team arbetar de enligt ett Agilt arbetssatt och anvénder
sig av SAFe ramverket som star for Scale Agile framework. Karl arbetar i Scrum team
tillsammans med en Scrum Master i ledarrollen, dar Karl ansvarar for att alltid utférs enligt
plan och att de méter marknadens behov samt leverans ansvaret utat i organisationen. Genom
en backlog, en prioriteringslista, ser han Over leveransen med nya funktioner som behdver
implementeras.

5.2.1.1 Digitalt transformativt ledarskap

Enligt Karl &r de viktigaste kompetenser som digitala ledare att kunna vara 6ppen, 6dmjuk och
transparent, med andra ord inte vara auktoritdra i sitt satt att tycka. P4 Karls arbetsplats i det
Agila arbetssattet har de tagit bort titlar i teamet och trycker mer pa att allt ar ett gemensamt
ansvar. Enligt Karl lyckas och misslyckas alla tillsammans om teamet inte méter alla mal, det
ar inte en persons ansvar utan hela teamets. Karl beskriver vidare med att ifall teamet inte lyckas
leverera till det satta datumet &r det hans ansvar att forklara detta till intressenterna utan att
lagga nagon skuld pa sjalva teamet, det &r viktigt att ledaren ar transparent.

"Det funkar inte riktigt med det gamla sdttet av chefsroller dir man dr mer auktoritir och
pekar med hela handen, utan har handlar det ju mer om att hitta en losning tillsammans [...]
Det &r val det som gor att man inte kanske kan ha riktigt samma tanke som man hade forr eller
i en evig klassisk gammal organisation kanske?”

Som ledare inspirerar och motiverar Karl foljarna hela tiden genom att prata i “vi” form och
inte i “jag” och “ni”. Enligt honom &r det “vi” som team som gor bra saker och mindre bra
saker, de lyckas tillsammans och misslyckas tillsammans. Vidare menar Karl att han tar ett steg
tillbaka och later utvecklarna tanka fritt utanfor boxen och jobba med innovation samt utmana
dem i sitt arbete. Karl lagger till att han tror att de kan komma langt pa det. Karl beskriver
vidare att de jobbar mycket med visionen genom att dels prata om det i form av en langre
framtidsplan som stracker sig 6ver 12 veckor, kortare “sprinter”” som bestar av tva veckors
intervall samt langre “Roadmaps” som stacker sig over 1,5 ar framat. Karl namner att de
forsoker titta pa Roadmappen tva till tre ganger per ar samt ga igenom den pa nytt ifall det sker
storre andringar.

Karl utfor kontakt och kommunikation med teamet framst Teams dar vi har chatt och Teams
kanaler. Ytterligare lagger han till att de anvénder ett verktyg som heter Miro, det &r valdigt
smidigt att jobba med néar de gar igenom Roadmappar. Dessutom far de som medlem upp
notifikationer nédr det sker dandringar i dokumentet. Men i storst utstrdckning sker
kommunikationen genom bokade méten. Vidare bygger Karl god laganda genom att utfora
olika former av teambuilding aktiviteter som bryter ner det dagliga arbetet i dvningar. Karl ger
ett exempel pa en teambuilding aktivitet i form av lego byggen. Karl férklarar att teamet far en

54



uppgift pa nagot foljarna ska bygga som ska simulerar en “Sprint”. | uppgiften far foljarna
instruktioner pa vad bygget ska innehalla och sen far de pa en angiven tid bygga det, i efterhand
utvarderar teamet hur langt de kom, vad de larde sig, hur de behover tanka framat, vad som
saknades samt om de kan hitta battre “bitar” till samma bygge.

“Egentligen ett dagligt arbete eller det du gor pa 2 veckor, fast att du gor det pa kanske 5
minuters intervaller istallet. Sa far du en uppgift att bygga nagonting och sa lar man av det.
Okej, men vad larde vi oss av att inte ha sa mycket information och vad larde vi oss av att ha
mer information och hur hjdlpte det?”

Vidare ndmner Karl att han kan identifiera foljarnas individuella behov eftersom han tidigare
varit i samma roll. Karl borjade som utvecklare och arbetade vidare till att bli Scrum Master,
till att nu arbeta som produktagare. Karl namner att det underlattar att satta sig in i rollen av
féljarna nér de tidigare jobbat inom den delen av teamet. Karl belonar féljarna framst genom
feedback. Han utfor detta framst i teamform genom att presentera feedbacken till alla da han
tycker att det ar viktigt att trycka pa helheten. Dessutom férmedlar han vidare till utvecklarna
om intressenterna formedlat nagot positivt till honom sa att de ocksa far hora det. Enligt Karl
galler samma sak vid samre prestationer, om nagon inte hunnit leverera nagot enligt ansatt tid,
berédttar han for intressenterna att “vi” inte hunnit med det. Karl medger dock att om en
utvecklare gor nagot bra som att losa ett problem ger han positiv feedback till den personen
individuellt, men att det i slutdndan handlar om teamet.

5.2.1.2 Digitala verktyg

| Karls ledarskap anvander han mest Teams for att kommunicera med de som inte ar pa plats.
Karl namner att Teams ar mer onskvart att anvanda nar det kommer till motesbokningar da det
ar kopplat till Teams och gar via Outlook och de flesta satter upp Teams kanaler. Karl lagger
till att vissa mer tekniska avdelningar ocksa anvander Slack for samma funktion. Vidare namner
han att de har andra verktyg runt omkring som till exempel Miro. Ett verktyg som é&r valdigt
bra for teamworkshops men inte specifikt for att leda teamet. Vidare anvander Karl Azure
DevOps for deras planeringslistor och sprinter, dér alla féljarna ar inloggade.

Né&r det kommer till vilka digitala verktyg som en ledare behover, tycker Karl att alla ledare
behdver nagon form av virtuell motesplattform som Teams eller Zoom. Vidare namner han att
ett planeringsverktyg sasom Miro, Azure DevOps, JIRA kan vara bra. Dessutom tycker han att
Teams chatten och Teams kanaler samt Slack kan anvéndas till att skicka feedback och
kommentarer. Generellt tycker Karl dock att det finns manga verktyg, men att det viktiga &r att
se vilka omraden teamet behdver anvanda och hur de anvéander dem for att sedan kunna valja
verktyg. Vidare medger Karl att han inte saknar nagot digitalt verktyg. Enligt honom arbetar
han i en stor organisation med olika bakgrunder inom produktionsutveckling, digitalt, kvalité
och fabriken dar andra chefer kdper in nya verktyg samt anvandning av opensource I6sningar.
Dérav arbetar alla team med olika verktyg enligt Karl. Ett verktyg loser inte allas behov vilket
ar anledningen till varfor chefer tar in nya verktyg och bygger pa organisationen.
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5.2.1.3 Utmaningar for ledaren

Karl namner att en aterkommande utmaning kommer i form av natverksuppkoppling, narmare
bestamt nar de kommunicerar med utlandska team. Enligt Karl tycker han att féljarna stoter pa
samma problem. Internet ar valdigt kritiskt for deras arbete och allt arbete finns uppkopplat pa
Onedrive. Vidare namner Karl att det kan vara en utmaning med manga olika
kommunikationskanaler och verktyg nér de arbetar i en stor organisation.

Vi har mdnga digitala verktyg sa det kan vara svart att veta vilket man ska anvéanda for att
kontakta rdtt. Innanfor teamet har man bestim men utanfor teamet kan det bli mer komplicerat”

Enligt Karl kan de losa dessa utmaningar pa bésta satt genom att komma Gverens. Teamet bor
utfora nagot typ av “way of working ” eller ett team agreement dar de kommer éverens om vilka
verktyg som ska anvandas. Karl podngterar aven att en hogre ledning kan besluta om vilka
digitala verktyg som ska anvandas, men att det ar svart att komma dit nar det ar sa stor
organisation. Karl tycker att de l6ser utmaningar med avstand genom digitala verktyg da de nu
kan arbeta hemifran och utomlands. Dessutom medger Karl att distansarbete blivit mer
accepterat efter pandemin och att alla foljare blivit bekvamare med att jobba i Teams och halla
workshops i Miro. Daremot namner Karl att det aldrig ar 100%, ett fysiskt mote ar alltid ett
fysiskt mote.

5.2.2 KarD’s foljare

Karls foljare jobbar som moln ingenjérer och data ingenjorer hos Karls team inom
fordonsbranschen.

5.2.2.1 Digitalt transformativt ledarskap

Enligt Karls foljare ar snabbt anpassningsbar den viktigaste kompetensen hos en digital ledare,
eftersom det kan ske manga snabba beslut som éndras hela tiden. Den néast viktigaste kunskapen
ar tekniskt kunnande hos ledaren enligt foljarna. Eftersom de jobbar inom en teknisk bransch
kravs det aven den kompetensen for att de ska kunna forsta varandra. Andra kompetenser som
foljarna tycker &r viktiga ar sjalva formagan att kunna leda, alltsa ledarskapsformagor. Karls
foljare anser att han formedlar organisationens vision pa ett bra satt. Foljarna beskriver att Karl
brukar ha gruppmaten varje manad, for att teamet ska fa battre perspektiv av organisationens
vision. Karl leder de har métena och brukar ta upp diskussioner och feedback fran teamet.

“Karl forklarar pa ett sdtt som vi forstar vad som dr organisationens mdl och varfor vi
forvintas klara av uppgiften i framgdangen mot visionen.”

Foljarna tycker att Karl féregar med gott exempel néar det kommer till teamkéansla. Han &r alltid
uppmuntrande och ser till att teamet ar motiverade att forbattra sina digitala fardigheter.
Samtidigt som han informerar foljarna om vilka nya funktioner och verktyg som &r pa ingang.
Vidare tycker foljarna &ven att Karl har en god kommunikation till teamet och féljarna. Karl &r
alltid tillganglig pa Teams for teamet och han &r bra pa att uppdatera statusen om han inte skulle
vara tillganglig for tillfallet. Féljarna ndmner dven att de har en och en méten varannan vecka
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déar de diskuterar arbetsplatsen, olika utmaningar och dven personliga saker for en béttre
arbetshalans. Enligt Karls foljare haller de alla med om att Karl &r bra pad motivation och att
inspirera dem. Han motiverar med sina egna idéer pa I6sningar. Han ser alltid till att inspirera
foljarna till att utvecklas och forbattra sina fardigheter. Nar det kommer till bel6ningar ar
foljarna lite splittrade, en foljare ndmner att Karl belénar teamet och en annan féljare beskriver
att han inte ger beldningar.

5.2.2.2 Digitala verktyg

Karls foljare anvander de digitala verktygen Snowflake, WhereScape 3D och RED, Azure
DEVOPS och Microsoft Teams inom organisationen. Snowflake, WhereScape och Azure
verktygen anvands nédr de ska utfora sitt arbete. Det & mer tekniskt kravande
programmeringsprogram. Microsoft Teams anvander dem for att kommunicera bade internt och
externt. Azure Devops anvands som planeringsverktyg inom organisationen for att strukturera
arbetet. Genom Snowflake och WhereScape far de sina dagliga arbetsuppgifter utskickade samt
information om organisationen. Féljarna tycker inte att de saknar nagra specifika verktyg just
nu, de digitala verktygen som de har kréavs for att utfor arbetet.

“Devops anvdnds for rapporter, projektledning och planering. MS Teams anvinds for
videosamtal, méten och delning.”

Foljarna tycker att de har den kunskap som krévs for sina roller inom organisationen, det &r en
nodvandighet. Skulle foljarna sakna nagon kunskap kan de alltid skaffa den i organisationen.
Oftast &r det genom sjalvlarning, erfarenheter och samarbeten mellan foljare i teamet som gor
att de kan uppna den dnskade kunskapen.

5.2.2.3 Utmaningar for foljarna

Foljarna beskriver att det finns utmaningar i att samarbeta och planera inom organisationen.
Men det ar nagot som de beskriver finns dverallt och &r inget som specifikt ar ett stort problem.
Sen finns det dven utmaningar i 6vergangen fran gamla till nya digitala verktyg. Da maste de
ta hansyn till datasédkerhet och vilken information de kan féra 6ver utan att det blir ett problem
juridiskt. Utmaningarna loser foljarna med hjalp av samarbeten och planering vilket dem klarar
av genom deras digitala verktyg som finns idag samt deras Agila ramverk.

En utmaning som foljarna tycker har betydelse for arbetet ar att skapa en bra arbetsbalans.
Ibland kan det vara svart att ha just den balansen nar de arbetar i ett team. Vid vissa tillfallen
blir det att pressen att de ska leverera en fardig produkt i tid skapar en stressigare arbetsmiljo
och forstor den arbetsbalans de har annars. Valmaende spelar en stor roll i den stress som kan
infinna sig menar foljarna eftersom tidspressen blir véldigt pataglig emellanat. Andra stora
utmaningar enligt foljarna ar att kommunicera pa ett effektivt satt som gor att alla ar tillgangliga.
Foljarna jobbar pa olika projekt och gor olika saker for att uppna en helhet inom teamet vilket
ibland kan splittra teamet ndr de ska kommunicera saker.
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5.2.3 Sammanfattning Karl

Karl
Ledare | Foljare
Digitalt transformativt ledarskap

s Oppen, 6dmjuk och transparent, inte auktoritar * Snabb anpassningsbar och teknisk kunskap
s Motivation genom feedback i vi” form och eget * Brapd att motivera och inspirera till egna idéer

ansvar till foljarna e Visionen formedlas pi ett bra sitt genom
* Vision genom att prata om linga och korta gruppméten

framtidsplaner * God kommunikation, 4r alltid tillgéinglig pa
e Kommunikation sker genom bokade moten Teams, bra pa att uppdatera status, en och en
e God laganda genom teambuilding aktiviteter moten varannan vecka
e Beloning genom feedback frimst i team e Skapar god laganda genom uppmuntran

o Splittrade asikter kring beléningar, belonar team

o Identifierar individuella behov genom tidigare / belonar inte alls

erfarenheter av samma roll

Digitala verktyg

e Frimst IKT for att kommunicera med de som inte dr pd s Teams, Snowflake, WhereScape 3D, RED, Axure

plats DevOps
s Teams, Zoom, Slack, Miro, Azure DevOps, JIRA s  Saknar inte teknisk kunskap
¢  Saknar inte nﬁgot verktyg, arbetar i stor organisation e Saknar inga vcrktyg, har de som kravs

med ménga verktyg
s Viktigt att verktygen dr anpassade for teamets behov

Utmaningar

¢ Kommunikation, i from av nitverksuppkoppling och s Vilmdende och kommunikation

fysisk kontakt s Utmaningar kring samarbete, planering och évergang
¢ For manga olika kommunikationskanaler, 16ser till nya verktyg

problemet genom att komma Sverens “way of working” s Svirt att skapa arbetsbalans, tidspress pi att leverera

och digitala verktyg firdig produkt skapar en stressig arbetsmiljo
¢ Tror foljarna har samma utmaningar

Tabell 10. Sammanfattande tabell for Karl

5.3 Maja
5.3.1 Maja’s ledarskap

Maja jobbar som produktagare inom IT branschen och har ansvaret for att sitt team uppnar de
resultat som krdavs. Majas roll som produktégare &r att arbeta med mjukvaruutveckling till olika
projekt och program for att det ska fungera tekniskt. Majas dagliga uppgift ar att félja upp och
se till sa att projekten flyter pa som de ska och att tidsramen haller. Maja jobba mestadels digitalt
men det forekommer dven fysiska arbetstillfallen dar hon traffar kunder och foljare.

5.3.1.1 Digitalt transformativt ledarskap

Ledarskap for Maja ar framst att ge mojligheten till att kunna producera de arbetsuppgifter som
ska goras, och att hon som ledare gor det mojligt for sina féljare att kunna utféra det. Med det
menar hon att de skapar forutsattningar for sina foljare att kunna arbeta och utvecklas pa
arbetsplatsen. Det ar Majas framsta uppgift som produktégare ar att kunna skapa de bdsta
forutsattningarna som gar for sina foljare och deras utveckling. Genom vagledning ser Maja
till att hennes foljare ar pa ratt spar och leds i den 6nskade riktning som &r satt. Hon beskriver
aven att det ar viktigt med tydlig struktur och att forklara hur utvecklarna ska definiera arbetet
som behdver goras innan start.

"Slinger man en bunt med papper i ndgons knd med instruktioner sa blir det oftast inte lika
bra som ndr man pratar med dem ndr det gdller komplexa arbetsuppgifter.”
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Maja ndmner att kompetenser som ar viktiga inom ledarskap &r att ledaren har god hand om
manniskor. Ledaren ska vara dppen och mottaglig for andras asikter och tankar sa att de kan
kommunicera med manga olika typer av personer. Maja beskriver sig sjalv som en person som
kan skifta beroende pa vilka sociala kompetenser som situationen kraver. Det handlar om en
balansgang for att de ska forsta ratt kontext i sammanhanget. Maja tycker att det ar en fordel
om de kan fa en dvergripande kunskap och en helhetsbild 6ver teamet och organisationen for
att kunna agera pa basta satt. Maja menar att kommunikation ar viktigt och att hon fungerar
som ett stod till de olika funktionerna, det innebdr kanske inte att hon alltid vet svaret. Men hon
ska alltid veta vart de kan vanda sig till isafall for att fa den basta kunskapen inom omradet.
Foljarna ska kanna att de kan vanda sig till Maja oavsett vilken typ av fraga de kan tankas ha.
Utifran Majas perspektiv pa kompetenser rankar hon kommunikation som den forsta, struktur
som andra och overgripande kunskap som tredje. Maja namner dven nar det kommer till
motivation och inspiration till sina foljare ar det viktigt att de forklarar vardet av arbetet och
processen. Samt att bibehalla den goda kommunikation de har i det vanliga fysiska
kontorslandskapet fast digitalt.

Maja beskriver att visionen inte &r nagot 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 gora visionen mer forstaelig for foljarna och vilka utmaningar
som kravs av dem. Ofta jobbar Maja och hennes team i nagot som hon férklarar som iterationer
eller sprinter, dar de jobbar i tva veckor i taget foljt av en sjatte vecka av uppfdljning. Vid de
har stegen forklaras visionen och hur de ska na den.

”I borjan av varje iteration sd presenterar vi det vi ska jobba med och dven varfor vi ska jobba
med det och dd forklaras dven den 6vergripande planen.”

Kommunikation ar viktigt for Maja och det uppratthalls genom traditionella event, dagliga
startups moten, planeringsméten och liknande. Men for att knyta an till féljarna pa ett mer
personligt plan foredrar Maja att hora av sig personligen sa ofta som mojligt och checka av med
utvecklarna. Det behdver inte nédvéandigtvis vara formella moten och samtal utan det ska vara
hogt i tak och de ska kunna snacka om allt. Bara for att det ar ett mote ska det inte kdnnas som
att ledaren kollar pa att foljarna gor som de ska, utan att de har de dagliga kontors samtalen
med. Det ska kannas som en bra miljo dar ledaren ar lattillganglig och enkel att na.

“Att man hoér av sig personligen och ofta, vilket inte nédvandigtvis behdver vara relaterat till
arbetet utan att om man bara vill snacka lite skit sa ska det vara mojligt det med. Vad som
personen dn har pa hjdrtat just ddr och da ska vara okej.”

I Majas fall nar det kommer till att ha en god laganda bendmner hon det som lite problematiskt
nar det kommer till deras bransch. Det beror pa att de byter team sa ofta och frekvent att det &r
svart att riktigt lara kanna alla pa en djupare bas. Men for att motverka det har nér de byter team
ofta forsoker Maja att ha olika lara kdnna varandra évningar innan de startar upp i det nya
teamet. Det kan vara enkla saker som att féljarna presenterar sig och berattar nagot om sig sjalv
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och sitt liv eller intressen. Det ar dven bra for har kan foljarna fa veta vilken typ av utvecklare
de ar och vad som kommer att vara deras uppgift sa att de far en béattre 6verblick. Maja
uppmuntrar dven foljarna till att anvanda chatten flitigt om det skulle vara nagot.

Maja forsoker méta alla individuella behov som kan uppsta men det ar inte alltid enkelt. Vissa
av foljarna i teamet gillar att ha en pagaende konversation dagligen medan andra vill bara vara
delaktiga om det &r relevant och viktigt med tydlig agenda. Pa det viset ar det svart att tillgodose
alla behov eftersom det &r unikt fran foljare till foljare. Eftersom de jobbar digitalt blir det ocksa
mer automatiskt att han fokuserar pa en enskild foljare at gangen. Da faller det bort spontana
interaktioner som kanske annars hade forekommit om de gatt forbi i en korridor. Vikten av att
belona bade individen och gruppen i sig ar nodvandigt for att alla ska utvecklas enligt Maja.

“Efterat finns det mojlighet for att dela ut komplimanger till varandra ddr man lyfter och
belonar prestationer.”

Gruppen kraver bekréaftelse pa att det som de producerar fungerar och ar bra samt att individen
i sig maste kanna sig sedd och hord. Efter varije iteration har de nagot som heter retrospekt dar
de tar upp bade bra och daliga saker kring projektet. Har finns mojlighet till feedback till
gruppen och de diskuterar bade det bra och daliga for att kunna utvecklas.

5.3.1.2 Digitala verktyg

Nér det kommer till kommunikationsverktyg anvander Maja Teams inom sin organisation och
det dar allting sker. Fran dagliga moten till kommunikation via chatt, delning av information
med mera. N&r de delar information mellan varandra i teamet anvander de en applikation som
heter Confluence. Dér kan féljarna dela dokument som de jobbar i och det &r tillgangligt for
alla att arbeta i. Sedan har &ven organisationen en plattform dér de jobbar emot kunder och
partners, vilket heter Zendesk och ar en plats dér de kan dela med sig av information. Men for
att Maja ska kunna skéta de dagliga arbetsuppgifterna anvénder hon sig av Microsoft Teams.
Maja namner aven verktygen Miro, ett verktyg som de anvéander dar de spanar pa idéer och
kommer fram till nya losningar. Miro ar ett projektledningsverktyg som anvands inom
organisationen och i teamet.

Vi anviinder Microsoft Teams pd min arbetsplats och det ar val dar 99% dar allting sker i var
organisation.”

Maja anvander Teams till bade chatta med teamet och individuellt eftersom det é&r
organisationens storsta kommunikationskalla. Hon har enskilda grupper som ar kopplat till
enbart henne och teamet men dven individuella chattar med enskilda personer. Aven nar Maja
pratar med ledningen sa finns det enskilda grupper dar enbart ledningen utbyter information
och diskuterar. Men det férekommer att hon anvéander telefon och chattfunktioner till storsta
del inom organisationen. Confluence verktyget som Maja anvander &r mer riktat till utvecklarna
och &r ett stod for att kunna forklara funktionerna i mjukvaran.
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" Ar det ndgot verktyg som verkligen dir nédviindig for virt arbete sd dir det Teams definitivt for
att knyta samman bade organisation och individer.”

I nuldget ar det inget direkt verktyg som Maja saknar for att kunna leda teamet och
organisationen. Men &r det nagot som Maja tycker att de behdver i deras organisation ar det
framst Teams och Slack for att ledaren ska kunna leda effektivt enligt henne.

5.3.1.3 Utmaningar for ledaren

Enligt Maja upplever hon att det ar en utmaning att foljarna inte k&nner samhdorighet till
varandra eftersom de inte tréaffas fysiskt. Det blir svart att fa en bra uppfattning om sina foljare
eftersom hon inte kan se kroppsspraket lika bra. Narhet &r ocksa en stor faktor att det inte &r
lika enkelt att bara ga inom pa kontoret och stéalla en snabb fraga exempelvis. Sen &r det en
utmaning att lyckas koordinera alla olika avdelningar sa att de jobbar mot ett och samma mal.
Miro fungerar bra i det sammanhanget nar de ska sitta och klura pa idéer men det ar inte alls
samma som att alla sitter i ett fysiskt rum. Miro &r ett bra komplement men det ar véldigt svart
att fa den kanslan som finns i ett rum fullt med manniskor. Dar &r foljarna mer spontana och de
kan vara pa hugget. Kollar hon pa hur féljarna upplever utmaningarna ar det inte samma sak att
parprogrammera 6ver natet som att gora det pa plats, beskriver Maja. Det &r inte lika enkelt och
smidigt att fraga efter hjalp om de skulle kora fast och sitter sjalva. Sitter foljarna bredvid kan
de alltid dubbelkolla med den andra och fa input direkt. For att de ska kunna l6sa det enligt
Maja behdver ledaren forsoka ha ett 6ppet landskap som gor det mojligt for att spontant kunna
stalla fragor via chatt och telefon. Tanken med det ar att ledaren ska forsoka fa bort sd mycket
som mojligt av de sociala barridrer som finns i organisationen.

" Utmaningen dir vil nér man samarbetar pa en daglig basis digitalt, det ar inte samma sak som
att sitta bredvid och fd snabb feedback helt enkelt.”

Idag fungerar de digitala verktygen som Maja anvéander bra och utan de verktygen skulle inte
mojligheten finnas att utfora hennes jobb lika bra. Nar Maja ser skillnaden exempelvis innan
pandemin sa har de digitala verktygen forbattrats mycket och gjort det mer anvandbart. Teams
har exempelvis en egen whiteboard funktion nu som de kan rita pa under samtal. Ser Maja till
de utmaningar som hon loser idag med hjélp av digitala verktyg sa ar det att halla samman
teamet battre och foljarna. Att ledaren kan koppla samman manga olika individer pa olika
platser mojliggor en effektivare utveckling. Att kommunicera nu kdnns mer naturligt &n vad det
tidigare gjort vilket skapar ett battre arbetsklimat. Nu har Maja manga samtal en och en och
hinner med att prata med fler personer dagligen genom den har tekniken som Teams erbjuder.

5.3.2 Maja’s foljare

Majas foljare arbetar som Automations ingenjor, senior utvecklare och mjukvara ingenjér inom
IT branschen.
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5.3.2.1 Digitalt transformativt ledarskap

Enligt Majas foljare ar den viktigaste kompetensen hos en ledare att de snabbt ska kunna
anpassa sig efter situationen. Varfor just det har &r den viktigaste kompetensen hos foljarna ar
for att det underlattar arbetet som ska utféras. Om inte den tekniska kunskapen och
kompetensen finns hos ledaren sa riskerar det att missforstand och vardefull tid forsvinner. Det
individuella behovet hos foljarna &r ndgot som dem rankar olika, en foljare menar att det &r
viktigt medan tva andra menar att det spelar mindre roll. De flesta féljarna haller med om att
Maja framfor organisationens vision pa ett bra satt. Foljarna beskriver att Maja brukar bryta ner
visionen till mindre delar vilket gor det mer hanterbart att forsta. Foljarna tycker att Maja lyckas
bra med att dela upp visionen i de arbetsuppgifter som skall goras pa ett konkret sétt.

“Inte specifikt kompetens, men att ha ldtt for att ldra sig nya digitala verktyg och liknande,
leder till att snabbt kunna anpassa sig till nya mer effektiva arbetsprocesser.”

Majas foljare tycker att hon bidrar till att fa en god lagkansla i teamet, nagot som hon gér genom
kommunikationsverktygen. Maja ser till att det alltid ar en god stdmning, och skulle man stéta
pa ett hinder eller liknande hjélper hon till och stéttar. Det som bidrar till den goda lagandan
inom teamet &r att de har vardagliga och trevliga pratstunder som forklarar pa ett tydligt satt
vad som forvantas av féljarna. God kommunikation ar viktigt enligt foljarna 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 &r en bra arbetsmiljo och en vanskaplig
atmosfar."

Alla foljarna var 6verens om att Maja var duktig pa att motivera foljarna i det digitala arbetet.
Hon motiverar oss genom att forklara varfor en uppgift ar ett problem sa att det blir mer
forstaeligt. Maja motiverar dven foljarna genom ett personligt exempel som ar enklare att knyta
an till. Vilket skapar en stérre och béattre forstaelse. Maja ar noga med att ge berém till teamet
ndr vi lyckats bra med en arbetsuppgift. Enligt foljarna belénas bade prestationer i teamet och
individuellt. Det gors genom uppskattning och att hon berattar vilket bra jobb som utférs. Maja
ser till att foljarna personligen utvecklas samtidigt eftersom det framjar valmaende.

5.3.2.2 Digitala verktyg

Majas foljare anvander sig av Azure Devops, MS Teams, Outlook, Confluence och Hela
Microsoft Office paketet. Azure devops anvénder foljarna till att organisera arbetsuppgifter.
MS Teams anvander dem for all kommunikation inom organisationen. Outlook anvands till
mail och Confluence anvands for att dokumentera nya funktioner som utvecklarna tar fram.
Foljarna beskriver att de kunskaperna som krévs for verktygen har dem inom teamet.

”Vi anvdnder dven gruppchatt inom vara teams ddr vi gor allt fran att hjdlpa varandra till att
smdprata vilket leder till trygghet i teamet.”
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For att fa de kunskaper som kravs ar det mycket att de lar sig allt eftersom och att det alltid
finns mojlighet att fraga varandra om hjalp, menar féljarna. Foljarna tycker att verktygen ar
valdigt anvandarvanliga i sitt ursprung sa det ar enkelt att lara sig hur det fungerar.

5.3.2.3 Utmaningar for féljarna

En utmaning som féljarna tycker ar av betydelse ar nar det skapas nya team. Da behdver foljarna
lara kdanna de nya teammedlemmarna och da &r det oftast via olika gruppchattar. Foljarna
beskriver att gruppchatten hjélper till en del, men att det inte & samma sak som att ses fysiskt
och &r alltid lite stelt i borjan. Det tar oftast langre tid att lara kdnna nagon digitalt an fysiskt.
Aven svarigheter med att ibland kunna visa upp sitt arbete kanns som en utmaning. En foljare
beskriver att nar en sadan situation uppstar kanner foljarna sig stressade eftersom ledaren inte
kanske ser att foljaren arbetar, da det ar svart att visa upp hur mycket arbete som ligger bakom
projektet ibland. Det beskrivs dven av féljarna att privatliv och arbete kan vara svart att skilja
pa ibland eftersom allt ar digitalt. Foljarna kan arbeta hemma och pa jobbet, men ar de hemma
ar det svarare att skilja pa privat och arbete, namner en foljare. Kommunikationen &r en faktor
som kan bidra till svarare arbete om det ar svart att na den personen man behdver, vilket kan
paverka arbetet, beskriver en foljare.

5.3.3 Sammanfattning Maja

Maja
Ledare | Féljare
Digitalt transformativt ledarskap
Kommunikation, struktur, dvergripande kunskap * Snabb anpassning, teknisk kunskap
Motivation genom att forklara vardet av arbetet och . Duktig pé, att motivera genom att forklara uppgiftcr
kommunikation e Maja framfér visionen pa ett bra sitt genom att bryta
Vision bryts ner i mindre delar som tas vidare till teamet ner den i mindre delar
Oppen och kontinuerlig personlig kommunikation, ¢ Har god kontakt och kommunikation personligt och i
behover inte vara formella moten team genom digitala verktyg
e Olika “ldra kénna” 6vningar och flitig e Maja bidrog till en god lagkiinsla genom IKT
chattkommunikation for god laganda ® Beldnas i Team och individuellt genom berém och
e Belonar i Team och individuellt genom feedback och uppskattning
bekriftelse
e Fokuserar pa enskilda foljarna at gdngen for att forsta
individuella behov och anpassar kommunikation
Digitala verktyg
e Friamst IKT for att leda effektivt e Azure DevOps, Teams, Outlook, Confluence,
Confluence, Zendesk, Teams, Miro, Slack Microsoft Office paketet
Saknar inga verktyg e Teknisk kunskap saknas inte, finns alltid méajlighet
till att friga varandra
e Saknar inga digitala verktyg, de som finns &r
anvindarvinliga
Utmaningar
*  Avsaknad fysisk kontakt leder till att foljarna inte e Vilmaende och kommunikation
kénner samhorighet till varandra, social barridr e Utmaning vid att skapa nya team, saknar fysisk
s Utmaning att koordinera alla avdelningar mot samma kontakt
mal e Svirt att visa upp hur mycket arbetet som utforts, blir
e For att 16sa utmaningarna behovs ett 6ppet landskap som stressade
mojliggor spontan kommunikation och digitala verktyg e  Svart att skilja pa privatliv och arbete néir de arbetar
hemma
e Kommunikation, om det &r svirt att nd personen man
behdver hjdlp av

Tabell 11. Sammanfattande tabell for Maja
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5.4 Per
5.4.1 Per’s ledarskap

Per ar grundare och VD for ett SaaS bolag. En organisation han leder och lever i, hans ambition
ar att producera vérldens basta SaaS bolag som vidare producerar den bésta tjansten som hjalper
organisationer i B2B gora komplexa affarer lite enklare. Organisationen finns i 3 varldsdelar,
dar de har ett team i Asien, USA och Sverige. Ytterligare finns det tva personer som jobbar fran
Serbien och en fran Australien, totalt ar dem 29 personer férdelat Gver organisationen och
jobbar med olika funktioner. Per har ett 6vergripande ansvar for allt som &r kundorienterat, det
vill saga marketing, sales och customer success. Vidare ar han ocksa VD och pa det viset en
form av ledare, han gor det som krévs for att forenkla arbetet for sina féljare samtidigt som han
gor det som maste goras. Pers arbete bestar av valdigt mycket moten och stracker sig till allt
fran saljmoten, till att resa kapital med investerare eller resa till USA for moten med styrelsen.

5.4.1.1 Digitalt transformativt ledarskap

For Per betyder ledarskap att leda andra manniskor till att gora sitt basta mot den riktning du
amnar som ledare. Vidare lagger Per till att hans organisation &r byggt som ett digitalt
organisation och darav har det aldrig varit en skillnad huruvida ledarskapet ar digitalt eller
analogt. Enligt Per bestar ett bra ledarskap av fyra grunder, dessa ar tydlighet, fokus, motivation
och feedback. Per menar att du som ledare behover bringa tydlighet till f6ljarna i form av vad
de behodver gora, fokus genom att hjélpa ménniskor prioritera, motivera genom att bygga ett
kluster av motivation i din organisation pa alla tankbara satt, samt ge feedback. Dessutom
nédmner Per att en ledare ska gora allt detta med en empatisk omtanke for andra manniskor i
form av att de har en betydelse.

“Allt fran att se individer, till att hora individer, for att kommunicera med individer, till att
vara tydlig mot individer, for att tydlighet och fokus hjalper manniskor 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 formagor pa ett antal olika perspektiv, det vill saga
”EQ”. Enligt Per maste ledaren forst kunna ha formagan att lita pa manniskor da det i ett digitalt
ledarskap inte gar att kontrollera vad andra manniskor gor. Vidare namner Per den andra
formagan till att vara en grad av empati. Med det menar han att man ska kunna se genom nagon
annans 6gon, det handlar om att kunna forsta. Vidare lagger Per till att nar en ledare lyckats
forsta kan man borja lita pa manniskor

“Det dr det som gor att alla de hdr icke digitala ledarna i den digitala virlden gar dt skogen,
for de borjar liksom forsoka, de far liksom angest for att de inte kan rakna pinnar éver i manga
timmar du har jobbat eller var det verkligen kylen? Alltsa gick du till kylen dar mitt under
motet, vad var det ddr liksom?”
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Per menar vidare att den tredje formagan ar den kommunikativa formagan. Det ar ndgot som
Per poangterar ar véldigt viktigt nar arbetet &r digitalt. Han ndmner att det ar latt nar de jobbar
digitalt att ledare skickar mejl med massa instruktioner. Detta enligt Per ska endast goras nar
det verkligen behdvs och ar en krissituation annars skapar det stor stress inom organisationen.
Vidare poangterar han att manniskor kan gora liknande fast genom Teams chattar, nackdelen
med detta ar att man dar heller inte far veta hur en manniska mar eller hur de uppfattar dig.
Darav lyfter Per att ledare maste flytta kommunikationen till ett manskligt méte genom digitala
verktyg. Enligt Per innebér det att han som ledare ska kunna kommunicera pa ratt frekvens,
beroende pa situation.

”Det innebdir att néir det dr absolut lugn och ro sd ska jag checka in en gdng extra, sa har tjena
kul att se dina 6gon [...] Sen sa har nu bérjar vi hagla fragor och svar, da kor vi dem i Teams
och sen sa nar det riktigt viktigt, ja da skickar jag ett mejl med en task-list till dig och sager sa
har, du foljer upp, aterkoppla via Teams varije timme nu om det gadr dt skogen.”’

Per namner att motivation och inspiration till féljarna inte spelar nagon storre roll om det utfors
digitalt eller analogt. Det viktiga ar att du far ga tillbaka till frdgan “vad dr det som fir
manniskor till att bli motiverade?”. Enligt Per &r en grundlaggande forutsattning for att bli
motiverad och engagerad att féljarna kanner sig trygga. Digitalt bygger man trygghet genom
kommunikation, vilket visar att du har empati och forstar den andra personens situation. Ett satt
att gora detta & med hjalp av tydliga ramar. Vidare forklarar Per att en ledare endast ska ge
instruktioner till de personerna som behdver instruktioner annars kan det leda till att de blir
omotiverade. En andra regel i att motivera foljare ar att forsta personen och vad som &r absolut
viktigast for manniskan. Per forklarar att nar man forstar en manniska kan ledaren ge uppdrag
som motiverar och stimulerar dem. Nasta steg &r att para ihop féljarna med andra ménniskor,
eftersom manniskor som jobbar tillsammans med deras respektive kompetenser blir mer
engagerade. Per framfor visionen genom att kommunicera den genom “Story telling”. Han
menar att ledare standigt ska formedla vart de vill komma. Vidare ndmner Per att en vision har
en borjan, dar vi ar idag; en mitt, det vi behdver gora inklusive motgangar; samt ett slut, dit vi
vill komma. Genom att ga igenom detta varje vecka i form av olika historier kopplade till arbetet
styrker han visionen hos féljarna. God kontakt och kommunikation handlar enligt Per om att
mottagaren maste forsta budskapet. Darav maste du verifiera att meddelandet gatt fram och
kommunicera tydligt. FOr att kommunicera beréttar Per att de anvander sig av olika kanaler
sdsom Teams, Slack, Mejl, Videomoten, LinkedIn, SMS och telefonsamtal men oavsett vilken
kanal de anvander sa ar det viktigt att vi sager samma sak.

“Du anvdnder alla kanaler som ndgonsin finns, men du ska sdnda samma budskap om jag
skulle skicka ett mejl som sager A. Jag sitter i ett mote och sager B och sen sa skickar jag en

’

Teams meddelande som sdger C, da kommer du inte ha en aning om vad du ska gora.’
God laganda for Per handlar om att f& manniskor att forsta varandra. Per menar att han i grunden

maste satta samman ett team och jobba med att de forstar varandra. Enligt honom maste de
prata samma “sprdk”, med detta menar Per att alla foljare maste vara engagerade i
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organisationens kultur. Med andra ord, nér alla foljare vet vad visionen &r och vilka varderingar
de har kan han som ledare skapa ett gott samarbetande klimat.

"Att fa mdnniskor till att forsta varandra. Mdnniskor som forstdr varandra kan borja
respektera varandra, manniskor som respekterar varandra kan bérja hdnga med varandra.
Manniskor som hanger med varandra och har ett gemensamt mal och arbetar i samma riktning
pd ett effektivt och attraktivt sdtt. Blir mer engagerade och nar ldingre. ”

Per berattar identifiera foljarnas individuella behov genom att enkelt fraga dem. Detta gor han
genom god kommunikation och emotionell forstaelse. Han menar att om han forstar individen
kan han uppfylla hens behov, forsta vad foljaren drivs av.

“Det dir ju inte alltid sd att alla individer ska fa det de vill. Det dr tvdrtom kanske, vissa personer
kanske ska fa det de inte vill och sa far de kampa for det de vill, for att de ar sddana manniskor.

’

Det dir de som verkligen gillar att the fight liksom.’

Vidare berattar Per att han belénar foljarna genom att berétta och ge feedback. Utdver det
papekar Per att han forsoker skapa en kultur inom organisationen dar ledaren och foljanra kan
berattar for varandra nar de gjort nagot bra eller mindre bra. Per insisterar pa att om féljarna
beréttar for varandra nér de gjort bra prestationer kommer det generera mycket mer positivitet.

5.4.1.2 Digitala verktyg

Per beréttar att hans organisation “har 100 verktyg” men att han som ledare framst anvéander
sig av digitala verktyg sasom Outlook, Teams, Word, Excel, CRM-systemet Hubspot och deras
egna SaaS plattform. Utover dessa verktyg namner Per dven andra verktyg som Figma, Miro
och Favro. Anledningen till att Per anvénder dessa verktyg &r for att han som ledare behdver
kunna kommunicera, planera, folja upp och visualisera. FOr att kunna kommunicera med andra
inom organisationen anvéander han sig av kommunikationsverktyg som Teams och Outlook.
Vidare anvénder Per Favro, Miro och Microsoft Office programmen for att kunna se hur
planeringen fungerar. Genom Hubspot och Excell kan Per folja upp arbetet och se hur
séljorganisationen presterar. Vidare lagger Per till att han anvénder sig av visualiseringsverktyg
som Miro och Figma for att kunna skapa kreativitet och illustrera saker vid tillféllen dar de i ett
fysiskt arbete annars hade anvént sig av whiteboards och post-it lappar.

Enligt Per anvands verktygen for att skapa struktur och ge mojlighet till att planera och folja
upp annars vet organisationen inte var vi befinner oss. Dédrav behdver de verktyg for att kunna
utféra detta. | Pers organisation arbetar de véldigt digitalt och har darav en vana med att arbeta
med olika digitala verktyg. Vidare ndmner Per att andra verktyg kan anvandas, men att de ar
mer anpassade for sjalva arbetet ledaren utfor och att de tidigare ndmnda verktygen ar de han
behdver som digital ledare. Per medger att han har véldigt manga digitala verktyg i
organisationen.
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5.4.1.3 Utmaningar for ledaren

Som ledare anser Per att han inte har nagra direkt storre digitala utmaningar, eftersom han varit
med och grundat organisationen digitalt fran borjan har han inte upplevt nadgon svarighet med
arbetet. Vidare menar han att teknologin blir det ledaren och foljarna gor det till, de kan anvénda
tekniken bade pa gott och ont. Nar det galler utmaningar for féljarna menar Per att det alltid
finns utmaningar i arbetet men att utmaningarna inte direkt ror teknologin.

“Det dr klart att alla har utmaningar, men utmaningarna i sig har inte med den digitala
teknologin att gora, sjalvklart inte i ett bolag som ar digital first, sa skulle det vara manniskor
som har problem med den digitala teknologin skulle ha slutat for ldnge sedan.”

Déremot medger Per att det sjalvklart finns digitala utmaningar i liten grad. Detta kommer
framst i form av att bygga trygghet mellan ménniskor som fungerar béttre fysiskt. Per berattar
att det inte direkt handlar om att han kanner att foljarna mar daligt men att det handlar om
subtila budskap i ord som ségs eller inte sdgs pa arbetsplatsen. Per menar att den transparenta
sidan av arbetet kan forsvinna lite i arbetet da det tappar den fysiska kontakten. Vidare forklarar
Per att det handlar om att du som ledare kan pa den fysiska arbetsplatsen med dina 6ron fanga
upp konversationer till skillnad fran den digitala arbetsplatsen dar kontakten ar av eller pa. Per
menar att detta leder till att du som ledare kan missa hur féljarna mar om du inte direkt hor det.

”Den som har problem och inte l6ser det med digital teknologi har ett problem”

Per meddelar dock att de med hjélp av de digitala verktygen I6ser problem hela tiden varje
dag i varje funktion som behdver visualisering, planering, uppféljning och kommunikation.
Digitala verktyg &r en sjalvklarhet for Per idag.

5.4.2 Per’s foljare
Pers foljare jobbar som produktchef, digital marknadsférare och ekonomi/HR chef.

5.4.2.1 Digitalt transformativt ledarskap

Hos Per foljare var den viktigaste kompetensen att ledaren motiverar till att I6sa problem som
inte var losbara innan. Det var en kompetens som alla Per foljare var beredda att halla med om.
Enligt foljarna till Per behover en ledare vara bra pa att kommunicera och vara snabbt
anpassningsbar i en snabbt fordndrande varld. Eftersom de &r i en ombytlig bransch kravs det
att ledaren har ratt fokus till omvérlden. Visionen var nagot som Per kommunicerade bra enligt
foljarna och det var tydligt.

“Genom individuella samtal och Teams moten med alla i foretaget formedlas visionen.”
Alla Pers foljare holl med om att han bidrog till en bra teamkansla vilket han uppnadde genom

bra kommunikation. Foljarna forklarar att de ofta har méten som inte &r jobbrelaterade och att
moralen alltid &r positiv. Per ar artig och uppmuntrar i de digitala verktygen pa métena vilket
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skapar god stamning. Per forsoker skapa en sa bra digital arbetsplats som mojligt genom att
forsoka efterlikna den fysiska.

"Uppmuntrar och peppar i digitala kanaler. Lyfter upp bra prestationer och ar lyhord for
feedback.”

Foljarna till Per tycker att han motiverar och inspirerar foljarna genom coachande samtal,
feedback och visar stort fortroende. Det gor han genom dagliga check-ins via Teams, telefon
eller mail dar han stdmmer av hur arbetet gar och hur det ar. Motivation var nagot som alla
foljare var 6verens om nar de beskrev Pers ledarskap. Per belonar bade prestationer i teamet
och individuellt.

5.4.2.2 Digitala verktyg

Pers foljare anvander digitala verktyg som Teams, Office, Miro, Pleo och Chat-GPT. Men deras
huvudsakliga kommunikationskanal &r via Teams och Officepaketet. Teams anvéands for
kommunikationen och Office anvénds for att hantera dokument och information. Féljarna
tycker att verktygen de har tillgang till &r bra och menar att de inte saknar nagot digitalt verktyg.
Déremot lyfter Pers foljare att ett eventuellt Al-baserat verktyg hade kunnat underlatta arbetet.

"Verktygen anvinds for kommunikation, struktur, planering och allmdn arbetstrivsel.”

Foljarna lar sig hantera de digitala verktygen genom erfarenhet, sjalvstudier och kurser. Manga
av foljarna menar att de ibland far testa sig fram och att det ar sa de lar sig. Pers foljare anser
inte att de saknar nagra digitala kunskaper utan de har kunskaperna som kravs for att anvanda
verktygen.

5.4.2.3 Utmaningar for foljarna

Utmaningarna som féljarna beskriver ar att de kan missa signaler som uppfattas i fysiska moten
pa kontoret. Kommunikationen och tidsskillnaden &ar ocksa nagot Pers foljare papekar ar en
utmaning nar det sker digitalt. Det &r den spontana och fysiska kontakten som saknas och ar
svar att efterlikna, menar féljarna. Sedan beskriver féljarna att de ar mer begrénsade att prata
med personer som &r utanfor det team som de sjélva jobbar med. Det blir inte det spontana
smapratet som uppstar pa en annars mer fysisk arbetsplats. Foljarna benamner att de l6ser
utmaningar med hjélp av de digitala verktygen som finns. Vidare har de digitala fikastunder
och socialiserar sig med varandra i en mer avslappnad miljé som inte dr forknippat med arbete.
Enligt Pers foljare ar utmaningen att de sitter och jobbar pa distans fran olika varldsdelar och
tidszoner som ibland krockar. Aven kommunikationen kan vara en utmaning ibland men sé ar
det bade digitalt och fysiskt.

”Tydlig kommunikation och att forsta varandra ar ofta en utmaning. Det tror jag ar det
viktigaste att fokusera pa for att lyckas med ett digitalt team och ledarskap.”
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5.4.3 Sammanfattning Per

Per
Ledare [ Foljare
Digitalt transformativt ledarskap

s "EQ”- lita pd ménniskor, empati, kommunikation s Kommunikation, snabb anpassningsbar
e Forstd vad som motiverar individuella foljare e Viktigaste kompetensen var att ledaren motiverar till
e Vision kommuniceras genom “Story telling” att 16sa tidigare oldsbara problem, vilket Per
e Tydlig kommunikation, mottagaren méste firstd uppfyller

budskapet e Per motiverar och inspirerar genom coachande
e Skapar god laganda genom att fa foljarna forstd varandra samtal, feedback och fortroende
¢ Belonar i Team och individuellt genom feedback och ¢ Visionen &r nagot Per kommunicerar bra

skapar en kultur dar foljarna beréttar for varandra e Har god kontakt och kommunikation genom digitala

verktyg

o Identifierar foljarnas behov genom att friga dem, s DPer bidrog till en god teamkénsla genom bra

genom god kommunikation och emotionell kommunikation och informella méten

forstaelse e Beldnas i Team och individuellt

Digitala verktvg

e Verktyg anviinds for att kommunicera, planera, f6lja upp e Teams, MS Office, Miro, Pleo, Chat-GPT

och visualisera e Teknisk kunskap saknas inte, lr sig genom
e Qutlook, Teams, Microsoft Office programmen, erfarenhet, sjalvstudier och kurser

Hubspot, Figma, Miro, Favro e Saknar inga digitala verktyg, eventuellt ett Al-baserat
e For manga verktyg, saknar inga verktyg

Utmaningar

e Inga stérre utmaningar eftersom han grundat bolaget e Vilméende och kommunikation

digitalt e Fysisk kontakt, missar signaler som uppfattas fysiskt,
e Utmaningar kring att bygga trygghet socialt smaprat
e Fysisk kontakt, svart att uppfatta foljarnas vilmaende e Distansarbete med olika tidszoner 4r en utmaning

eftersom kommunikationen ar pa och av i en digital e Lbseri forsta hand genom digitala verktyg,

miljo informella moten
e  Loser utmaningar genom digitala verktyg

Tabell 12. Sammanfattande tabell for Per

5.5 Lisa
5.5.1 Lisa’s ledarskap

Lisa jobbar som ledare inom IT strategi och foretagande inom detaljhandeln, dér ansvarar hon
for hur digitala 16sningar tas fram inom organisationen. Just den avdelning som hon tillhor
skoter all tillverkning av mjukvaror till produkterna inom organisationen och det &r &ven dar
som hon &r ansvarig for den strategiska ledningen. Ansvaret som Lisa har stracker sig dven dver
den dagliga verksamheten vilket utgor en véldigt bred befattning inom organisationen. Har ska
Lisa halla ihop de olika avdelningarna sa att helheten blir bra.

5.5.1.1 Digitalt transformativt ledarskap

Ledarskap for Lisa bestar av tva olika aspekter, den forsta aspekten ar att hon leder manniskor
och den andra aspekten ar att hon leder verksamheten. FOr hennes del &r det sjalva verksamheten
som hon brinner lite extra for att utveckla framat. Viktiga kompetenser som Lisa namner ar
empati och att vara en bra lyssnare. Enligt Lisa ar det har mer utmanande nar det kommer till
digital kommunikation da det skiljer sig nagot fran fysik kommunikation. Darfor ar det
viktigare att ledaren observerar kroppsspraket nar de kommunicerar digitalt och ar mer
narvarande i konversationer. Valmaende for foljare spelar ocksa stor roll och &r en viktig del
nér det kommer till ett digitalt ledarskap. Enligt Lisa ar det viktigt att ledaren har sjélvinsikt,
empati och interagerar med foljarna med en bra kommunikationsformaga. Enligt Lisa
forsvinner de spontana motena med andra méanniskor och sma snacket runt om ett mote nar
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arbetet blir digitalt. Darfor infor Lisa en digital fika en gang per dag, detta blev en plats for
smasnack och pratstunder precis som om det varit fysiskt. Det har bidrog till att foljarna blev
mer inspirerade och motiverade till att arbeta eftersom det inte enbart blev jobb vid varje mote.
Vidare formedlar Lisa organisationens vision till sina foljare genom olika typer av team
building Gvningar som anvands inom organisationen. D& fokuserar ledaren pa olika
fokusomraden som é&r viktiga for organisationen. Lisa menar att det ar viktigt att ledaren har
den hér typen av évningar eftersom det starker teamet och bygger ihop dem tillsammans. Har
fortydligas visionen, syfte och vilken standard ledaren vill ha i teamet.

“Det dr inget man blir klar med pa en gdng utan det dr dterkommande moten som man sedan
bygger vidare sin kunskap pa och utvecklas allt eftersom man bygger pd det.”

For att halla uppe en god laganda namner Lisa att det ar viktigt att det finns rutiner som fungerar
nar det kommer till den sociala aspekten. Precis som tidigare ndmnt &r den sociala
kommunikationen viktigare nér det kommer till digitala moten eftersom spontana interaktioner
inte sker annars. Darfor ar nagon form av aktivitet viktig att ha sa att de kan koppla samman
alla utanfor motesrummet, detta utfor Lisa via Team Essentials. Lisa beskriver vikten av att
foljarna ska kunna se varandra och horas pa ett enkelt och bra satt, vilket vidare skapar goda
forutsattningar for en bra laganda.

”Olika ritualer som vi haft pd plats dir fika och olika check-ins, nagon aktivitet ar ocksa viktigt.
Sen att den digitala fikan vi har inte ar ett officiellt méte utan dar kan man sitta med en kaka
och bara prata av sig.”

Att se till allas behov ar nagot Lisa tycker att hon ar helt okej pa, eftersom hon ar empatisk
vilket &r viktigt nar det kommer till det digitala arbetet. Utmaningen Lisa beskriver &r att de
behover fler one-to-one méten dar ledaren mater foljarna en och en for att bibehalla deras
individuella behov. Darav kravs fler insatta moten for att ledaren skall kunna fanga upp de
individuella behoven. Lisa anvander aven enkater som féljarna far genomfora i slutet pa veckan
dar de bedomer deras valmaende. Utifran det far Lisa anpassa sig efter behovet som fanns hos
foljarna.

Lisa ar valdigt dalig pa att beléna prestationer bade i team och individuellt men hon anser att
om foljarna gor ett bra jobb aterspeglas det dnda. Lisa &r medveten om det sjalv och det har hon
aven informerat hennes arbetsgrupp om. Hon menar att sa lange det inte ar nagot exceptionellt
bra ger hon inget berom direkt, och det ar inte riktigt sa hon &r som person. Lisa inser ocksa att
det kan vara ett problem da vissa foljare har stérre behov av att fa bekraftelse for sitt arbete.
Men for att kompensera for detta sdger hon till andra i organisationen att ge beréom vid rétt
tillfalle vilket visar pa att Lisa a&nda uppmarksammat det. Men den sortens beléning ar oftast
kopplat till teamets prestationer och inte individuellt.

5.5.1.2 Digitala verktyg

Lisa beskriver att de anvander sig av hela Officepaketet med allt vad det innebar och att det &r
deras framsta kanal for att formedla information och kommunicera med varandra. Teams ar
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dérav ett av de mest anvanda verktygen inom organisationen for att kommunicera. Lisa ndmner
aven verktyget som heter Slack och Miro som anvénds nér de kommunicerar med andra utanfor
organisationen. Lisa anvander huvudsakligen verktyg som PowerPoint, Word och Excel som
de kan dela med andra och jobba i samma dokument. Enligt Lisa &r det en forutsattning att de
har tillgang till bra digitala verktyg eftersom det underlattar kommunikationen med alla
inblandade. Men &ven mejl anvédnds flitigt som ett kommunikationsverktyg inom
organisationen. Ett projektledningsverktyg som dven anvands ar Trello.

”Det enda man kanske saknar dr att man inte sitter tillsammans och har en Whiteboard och
rita pda.”

Lisa tycker att det till storre del & bra med anvandningen av digitala verktyg men hon namner
aven att det finns en generationsfraga kring anvandandet. Den aldre generationen tycker att det
ar svarare att anpassa sig till den alltmer digitala tillvaron pa organisationen, vilket medfor
svarigheter. Nar det kommer till vilka verktyg Lisa tycker ar viktiga att ha for att leda effektivt
namns i forsta hand nagon form av kommunikationsverktyg. Sedan att ha méjligheten att dela
och skriva i dokument tillsammans.

”Och sen det har med att kunna kénna av belastningen, typ ja hur vi ligger till? Vem har for
mycket att géra? Vem har for lite att gora, och pa sa sdtt far man ett hum om hur vi ligger till.”

Det tredje ar projektledningsverktyget som exempelvis Trello. Trello ar ett dvergripande
verktyg som gor det enklare att halla koll pa vad som ska gdras och vilken status projekten har.
Lisa menar att det har verktyget var nagot som underlattade for henne eftersom hon kunde se
hur mycket som var gjort och hur mycket tid som behdévde séttas av till projekten.

5.5.1.3 Utmaningar for ledaren

Enligt Lisa upplever hon inte det som nagon storre skillnad om det ar digitalt eller fysiks men
problemet vara att motivera féljarna i 6vergangen. Hon papekar att det nog inte spelat nagon
storre roll ndr det blev mer digitalt utan den utmaningen fanns &ven innan. Vidare beskriver
Lisa att hon inte tycker det &r helt optimalt att jobba 100% digitalt eftersom det paverkar allas
valmaende i langden. En bra balans pa hur mycket de traffas digitalt och fysiskt ar nagot som
hon mer rekommenderar. Lisa pekar dven pa att det kan vara en generationsfraga som kan
forsvinna med tiden. En annan utmaning &r att effektivisera och forbattra de digitala verktygen,
vilket spelar stor roll i hur bra ledare och féljare kan anvdnda dem inom organisationen. En
positiv sak med digitaliseringen ar att de inte behdvde lagga lika mycket tid pa pendling och
transport, vilket underlattade for vissa.

”Jag tycker inte det dir optimalt att jobba 100% digitalt, det ska finnas en balans pa hur mycket

fysiskt och hur mycket digitalt. Jag tror det hade underlattat lite i utmaningen kring just
vilmdende.”
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Lisa berattar att hennes avdelning inte hade sa svart att anpassa sig till det digitala eftersom de
redan arbetade inom en teknisk avdelning. Men nér de kontaktade andra avdelningar i borjan
av pandemin kunde det uppsta nagra problem ibland.

5.5.2 Lisas’s foljare
Lisas foljare 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
foljare. FOljarna menade att i en féranderlig varld & kompetensen att vara anpassningsbar
jatteviktigt da det svanger fort. Lisas foljare tror vidare att ledarskap i en digital/hybridmiljo
kommer att bli en ny kompetens i framtiden.

"Att ha en ledare som besitter kunskapen och ser fordndring som ndagot positivt smittar av sig.”

Foljarna saknar daremot Lisas formaga att halla i mer avslappnade “digitala fika/inte business

fokuserade méten”. VVidare namner de att dagliga uppdrag tar allt fokus fran ledarens vision
men att ledare lyckats implementera organisationens mal och vision i det dagliga arbetet.
Déremot hade de velat att visionen pa ett battre satt blir en del av de 6vergripande for att halla
ihop organisationen genom ett gemensamt syfte. Lisas féljare medger att Lisa lyckats bibehalla
en god teamkénsla genom regelbundna check-ins, langre teamméten och fysiska traffar.

”Pd teammdten pratar vi inte bara business, utan gor 'round the table' for att se hur alla mar

2

etc.

Vidare papekar Lisas foljare att de inspireras och motiveras genom mycket empowerment och
far berom nar de gjort nagot riktigt bra, vilket kanns genuint fran ledaren.

“Inte alls, det blir kortsiktig lycka. Vi belonas genom att foretaget gar bra och att vi tillsammans
utvecklas, inte for att vi gor bra saker som individer.”

Enligt Lisas foljare gar de utan fysiska bel6ningar och ser det som en kortsiktig lycka. Daremot
ser de uppméarksammande genom enskilda samtal med Lisa samt fran hogre ledare under moten.

5.5.2.2 Digitala verktyg

Pa arbetsplatsen anvander Lisas foljare hela MS plattformen; framst Teams, Outlook,
PowerPoint, Word, men &ven andra verktyg som Slack, Trello, Miro och Forms. Teams
anvands framst i form av kommunikation internt i teamet samt med vissa intressenter genom
chatt och arbetsdokument. Vidare &r Slack ett annat kommunikationsverktyg som anvands nar
de kommunicerar med ingenjorer da de foredrar detta verktygen och véagrar anvanda Teams.
Genom Trello kan foljarna folja organisationens backlog som innehaller en prioriteringslista
for det dagliga arbetet. Miro &r vidare ett verktyg som féljarna anvander for workshops inom
organisationen och Forms anvénds vid utvérdering. Resterande verktyg anvands mer flitigt i
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det dagliga arbetet sdsom Outlook som anvénds for mejl och kalender samt Powerpoint och
Word.

"Teams/Outlook anvinds i samma grad skulle jag sdga, for daglig kommunikation och
planerande med bade mitt team och stakeholders. Vi har ingen uttalad regel om att "undvik
mejl", sa det ar valdigt olika i organisationen vad man véljer att skriva (manga ingenjorer kor
enbart Slack). Men d& man kan koppla bade Miro och Trello till Teams, chatta med alla
kollegor, spara filer i Cloud, enkelt att valja vilka filer man ska dela med person X och Y, sa
tycker jag det fungerar utmarkt. Man kan aven koppla Outlook/sin kalender till Teams, men
foredrar dn sd linge att se min kalender i den separata appen. ”

Lisas foljare har framst anskaffat sig kunskap inom verktygen genom att testa sig fram och
kanner inte att de saknar nagra verktyg. De viktigaste verktygen for effektivt arbete enligt dem
ar kommunikation och kollaboreringsverktyg.

5.5.2.3 Utmaningar for foljarna

Lisas foljare ser kommunikation och valmaende vara de storsta utmaningarna pa arbetsplatsen.
Utmaningar pa den digitala arbetsplatsen enligt Lisas féljare ar avsaknaden for den spontana
kontakten de annars stoter pa utanfor arbetet genom att vara fysiskt pa arbetsplatsen. Numera
kanner foljarna att de maste boka in ett mote varje gang de har en fraga eller ett litet problem
att 16sa. De tycker att den sociala ansikte mot ansikte biten &r en stor del av arbetet samt
arbetsbelastning da det kan vara svart att ta pauser och lunchraster nér de sitter hemma.

”Utmaningar dr ett bra hemmakontor ur ett ergonomiperspektiv och social franvaro av vanligt
kontor”

Enligt Lisas foljare l1oser de utmaningarna bast genom kommunikationsverktyg, att ha kameran
pa under mindre organisationsmdéten uppvager lite. Miro ar ett ytterligare verktyg som de tycker

m0ojliggor workshops.

“Det kan nog vara svart for en ledare att verkligen se hur en anstdlld mdr om de bara trdffas
online, trots majligheter till chatt, videométen etc.”

Lisas foljare kategoriserar deras storsta utmaningar till kommunikation och valmaende,
grunden &r att jobba tillsammans i en global organisation.
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5.5.3 Sammanfattning Lisa

Lisa
Ledare | Foljare
Digitalt transformativt ledarskap
s Empati och bra lyssnare s Snabb anpassning, viktigt att snabbt kunna anpassa
e Motivation genom infrandet av informella méten sig i en fordnderlig virld
e Vision genom olika teambuilding évningar e Motiveras av berém nir de gjort nagot riktigt bra,
e Forsoker vara narvarande i kommunikationen kénns genuint
e God laganda genom att inkludera sociala aspekten av e Lisa har lyckats implementera visionen i dagliga
arbetet, spontana interaktioner, aktiviteter och se och arbetet men hade velat att den blir mer évergripande
hora varandra i den digitala kommunikationen e Har god kontakt och kommunikation genom digitala
s Daligt pé att Beléna i Team och individuellt, verktyg
uppméirksammar endast vid exceptionellt bra e Lisa har lyckats bidra till god teamkénsla genom
prestationer regelbundna check-ins, lingre teammdten och fysiska
triffar
e Helt okej pa att se individuella behov, forsoker vara * Belonas genom uppmirksammande i enskilda moten,
empatisk men behover fler one-to-one moten ser fysiska beloningar som kortsiktig lycka
Digitala verktyg
e Framst IKT for att leda effektivt och GSS for att skriva i e Teams, MS Office, Outlook, Slack, Tello, Miro,
dokument tillsammans Forms
s MS Office, Teams, Slack, Miro, Mejl, Trello s Kommunikation och kollaboreringsverktyg dr
e Saknar inga verktyg viktigast
e Teknisk kunskap saknas inte, anskaffas genom att
testa sig fram
s Saknar inga digitala verktyg
Utmaningar
e  Svart att motivera foljarna i 6vergangen ¢ Kommunikation och vilmaende
Vilmaende, inte optimalt att arbeta 100% digitalt ¢ Kommunikationen, avsaknaden av fysisk och
Att effektivisera och forbittra anviindningen av digitala spontan kontakt som sker pa en fysisk arbetsplats
verktyg e Saknar Lisas formdga att halla i mer avslappnade
méten
e Svirt att ta pauser i arbetet
e Loser utmaningar bist genom
kommunikationsverktyg

Tabell 13. Sammanfattande tabell for Lisa

5.6 Nils
5.6.1 Nils’s ledarskap

Nils jobbar inom den offentliga sektorn och har rollen som enhetschef pa sin avdelning.
Avdelningen tillhor ledningsstaben och ser till att allting flyter pa. Nils ar ansvarig ledare for
regionens produktionsavdelning. Dér inriktar de sig pa faktabaserad styrning av information for
att sedan formedla ut det i 6vriga organisationen. Nils dagliga arbete innefattar att halla koll pa
planeringar och ha en bra kontakt med sina foljare. Det sker via mdéten dagligen med
uppfoljning av hur processen gar och om det behdver atgardas.

5.6.1.1 Digitalt transformativt ledarskap

Ledarskapet for Nils innebar att han som ledare ser till sa att han ar en bra coachande ledare
inom organisationen. En coachande ledare enligt Nils &r en person som ser till att foljarna
utvecklas och trivs pa sin arbetsplats. Foljare som utvecklas och trivs har en mer positiv
installning till att bygga pa sina kunskaper. Det innebar att &ven om uppgifter kanske ar trakiga
kommer féljarna vara inspirerande till att géra dem &nda, menar Nils. Det ligger i en coachande
ledarens intresse att skapa forutsattningar sa att féljarna kan bli battre manniskor.
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“Min uppgift dr inte att hdlla kvar mdnniskor i deras utveckling, min uppgift dr att fa dem att

’

utvecklas, trivas och bli bdttre mdnniskor.’

De kompetenser som Nils belyser &r viktiga att uppmarksamma &r att en ledare ska vara
narvarande, 6ppen dorr policy och att féljarna ska kanna att de alltid kan skriva om det &r nagot.
Tar man hansyn till dessa kompetenser har ledaren gett goda forutsattningar for att utvecklas
och Kklara av uppgiften. Det som krévs for att en ledare ska kunna lyckas som en digital ledare
ar att tekniken finns dar och att den anvands pa ett korrekt satt. Det innebér for att ledaren ska
kunna spegla en fysisk arbetsplats behdver de utnyttja tekniken som den ar tankt, da innebar
det att exempelvis kameran ar pa. Nils beskriver att det kravs att ledaren kan se foljarna och att
de ar narvarande i kommunikationen for att en ledare ska kunna leda pa ett bra sétt. Genom att
alltid ha kameran pa i samtal pa distans kan ledaren fa en kansla av narvarande fran bada
parterna precis som pa ett kontor. Om Nils rankar de mest viktiga kompetenserna sa &r det att
utbilda och hoja kunskapen for att foljarna ska forsta hur de anvander verktygen. Samt att
foljarna ska kanna att de trivs pa organisationen annars faller motivationen bort. Nils menar
aven att for att foljarna ska kénna sig inspirerade och motiverade behdver de ha en 6ppen dialog
och prata ofta &ven om det &r digitalt.

’

“Jag dr hdr och stottar och coachar oavsett vad det dr for fraga man far, sd finns jag hdr.’

Nils delar organisationens vision till féljarna genom malbild och metodik vilket ingar i deras
uppdrag inom faktabaserad malstyrning. Det viktiga &r att vi som organisation lever som vi lar
och formedlar det till vara foljare. Det gor vi genom olika fokusomraden och aktiviteter som
hjéalper oss att fanga upp visionen och sprida den till féljarna. For att en god kommunikation
ska fungera i organisationen kravs det att de har ratt verktyg som stddjer det. Nils beskriver att
det i borjan var svart att halla en god kontakt eftersom arbetet inte var strukturerat. Manga visste
inte hur verktygen fungerade och det skapade en ovisshet i hur de skulle gora. Det viktiga enligt
Nils ar att han inforde kontinuerliga méten som gjorde att det gick att fa en Gverblick dver
projekten, vilket blev en staende punkt som var uppskattad. Nils berattar dven att de anvander
Teams Planner dar de skapar aktivitetskort som fungerar ungefar som post-it lappar. Pa
Aktivitetskorten skriver de upp de olika projekten och sen gar de igenom dem pa fredagsmotet.
Pa det har viset kan Nils halla koll pa vilka prioriteringar som kravs och vart resurserna behovs.
Aven det mer klassiska att ha en Gppen mail och chatt &r viktigt eftersom det skapar
forutsattningar for god kommunikation. Nils beskriver att det aven &r lite kopplat till lagandan,
dar det &r viktigt att se att det finns en tydlig struktur for organisationen. Genom en bra och
tydlig struktur bygger Nils upp laget sa att alla foljare kanner sig behdvda och sedda. Det ska
inte kannas svart att prata med varandra, varken till ledare eller féljare. Nils gar in pa att Teams
ar nagot som anvands frekvent och nagot som organisationen har valt att anvéanda som
kommunikationskanal.

"Tydlighet dr nagot som dr viktigt och det dr ndgot som vi strdvar efter. Det t0g 0SS nastan ett
ar att hitta de formerna for hur vi skulle jobba. Men just nu upplever jag att folk har fallit mer

’

pd plats och hittat ett sditt som fungerar att jobba i de hdr forutsdttningarna.’
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Nils ser foljarnas individuella behov genom utvecklingssamtal déar de satter upp mal och
planerar en mall for hur de ska lyckas uppna dem. Det ar en viktig del i hur de ska kunna folja
upp och se om det blev som de forvantat eller om de behéver andra malen. Nils beskriver att
fokuset just nu ligger pa att foljarna ska flyttas kunskapsmaéssigt, da ar det viktigt att ha bra mal
och det stod som kravs av en ledare. Vidare anser Nils att det &r en klurig fraga nar det kommer
till att belona prestationer bade individuellt och i team.

“Det dr viktigt att komma ihdg att berémma, belysa och lyfta upp medarbetare dagligen. Bérjar
man att anvanda beloningar sa forvantar de sig att fa saker vid bra prestation hela tiden, jag
forsoker undvika just det.”

Nils tycker det &r viktigt att belysa, lyfta upp och beromma foljare mer &n att bel6na
prestationer. Enligt Nils &r det viktigare att se sina foljare dagligen och belysa dem i stunden an
att de ska arbeta mot beléning. Nils menar att om foljarna har ett beléningssystem, jobbar de
mer mot sjalva beléningen och lagger inte ner sa stor vikt i sjélva arbetet. Det viktiga &r att de
drar lardomar av eventuella fel och att de ser att allting inte blir som man tankt alltid. Har det
gatt bra sa har det gatt bra och da ar det en bra prestation i sig.

5.6.1.2 Digitala verktyg

Teams ar verktyget som Nils anvander i organisationen, vilket bestar av Teams méten, Teams
Planer, dokumentation och gruppchatt for kortare meddelande. Nils beskriver att anvédndandet
av funktionen i Teams, som att jobba i samma dokument och inte behéva skicka runt flera olika
dokument samtidigt gor arbetet effektivt. Delning &r en stor del av att arbetet blir smidigare
samt att de anvénder videokonferens verktyget i stor utstrackning vid moten och daglig kontakt.
I Nils organisation ar de valdigt l3sta till att anvanda Teams, déarfor far de jobba efter de verktyg
som ar givna. Daremot tycker Nils sjélv att verktyget passar organisationen valdigt bra. Nils
saknar inget i de losningar som finns just nu men det kan alltid utvecklas. Nils papekar att om
de har ett bra arbetssatt kommer verktygen vidare 16sa sig sjalv, han menar att de lar sig allt
eftersom och automatiskt blir bra pa de anvéanda digitala verktygen. Nils tycker att det ar ett
tankesatt som en ledare maste ha eftersom varlden flyttar sig fort idag. Planer verktyget ger
honom en struktur om vad som blir gjort och hur de kan féljas upp om det vore kritiskt. Planer
verktyget i Teams gor sa att han som ledare prioriterar aktivitetskorten infér fredagsmotena for
att kunna sortera och belysa det viktigaste. Formagan att finnas tillganglig snabbt och kunna
nas ar det viktigaste enligt Nils som ledare.

Teams Planer ser ut som digitala post-it lappar som de kan félja upp i olika kategorier, déar kan
de se vad som é&r viktigt och i vilket stadie projektet ar i. De far en snabb och bra 6verblick i
projekten och de kan sedan ga in och kolla vilka projekt som ar mer aktuella och vilka deadlines
som finns. Planer ar det viktigaste verktyget enligt Nils for att kunna folja upp och organisera.
Vid fraga om det ar nagot verktyg Nils saknar, skulle Chat GPT vara ett bra tillagg eftersom de
haller pa mycket med kodning. Vidare ska de &ven fa Office 365 och dar finns mer komplexa
verktyg som kan vara mer anvandbara for just deras syfte menar Nils.

’

7 ChatGPT kan underlitta for att kunna effektivisera viss process utav sortera information.’
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For att Nils ska kunna leda effektivt &r det viktigt att man kan fora ett samtal oavsett var ledaren
sitter och se och prata med varandra utan att det ska vara ett storre problem. Det ar darfor viktigt
med bra uppkoppling eftersom det blir trakigt nar det ska buffra och ladda, Nils sakerstéller
darfor att foljarna har bra utrustning som kamera, horlurar och internetuppkoppling. Nils tycker
dven att det ar viktigt att se varandra for att kunna lasa kroppssprak. Nils menar att han da béttre
kan se om foljarna mar daligt jamfort med om de bara pratar i telefon. Nils beskriver vikten
med digital afterwork och att det sociala fika snacket ar viktigt for valmaendet. Genom
verktygen lyckas Nils skapa interaktionen som dr viktiga for att f0ljarna ska kdnna sig delaktiga,
behdvda och sedda.

5.6.1.3 Utmaningar for ledaren

Utmaningen for Nils ar svarigheten att veta vart alla befinner sig i det dagliga arbetet och om
de kort fast i nagot. Darfor forsoker Nils regelbundet kontakta féljarna dagligen och kolla av
laget samt hjalpa till om det &r nagot foljarna kort fast med. Enligt Nils gillar alla inte det
digitala arbetet men for att underlatta detta forsoker han utbilda och ge kunskaper om hur
foljarna ska anvandas verktygen. Nils menar att verktygen handlar om en kunskapslucka, men
kan &ven vara en generationsfraga. Nils namner att de nu kan ha manga méten och vara mer
effektiva pd ca 30 min jamfort med langa fysiska moten, vilket vidare gor arbetet mer
tidsbesparande.

For att 16sa problemet, beskriver Nils att regelbundet ses och pratar med varandra ar viktigt. Ar
det jobbigt hos nagon sa bokar han in fysiska moten dar de pratar och stammer av hur det é&r,
vilket vidare ar viktigt for féljarnas valmaende. Det galler att foljarna litar pa att de kan prata
med deras ledare och att de har en 6ppen kommunikation. Enligt Nils ar fortroende och trygghet
viktigt men det géller oavsett digitalt eller fysiskt enligt honom.

”Jag har forsokt l6sa det genom att ha stadende bokningar minst en gang i manaden, dér vi ses
fysiskt. Det dr dd en heldag ddr vi triffas och umgds och dter en lunch tillsammans.”

Nils beskriver att det hander mycket inom tekniken hela tiden och det finns alltid verktyg som
kan underlatta. Men enligt honom &r det svart att gora utbildningar pa ett satt som inte gor att
folk blir obekvédma i den digitala miljon. Men med hjélp av det digitala verktyget Teams Planer
ar det mycket enklare att organisera och ha en dversikt 6ver vad som behéver goras och vidare
se om det skulle vara nagot foljarna behéver hjéalp med.

“"Mognaden att ha digitala moten har viixt och det dr ddr vi ser hur vi faktiskt har forflyttat oss
utvecklingsmdssigt.”

Enligt Nils ar livspusslet lite enklare om de jobbar digitalt, de slipper pendling och transporter

och kan prioritera annorlunda och effektivisera. Han kan dven se om folk ar inne och arbetar
utanfor arbetstid.
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5.6.2 Nils’s foljare

Nils foljare jobbar som verksamhets controller, utbildnings strateg och controller inom den
offentliga sektorn.

5.6.2.1 Digitalt transformativt ledarskap

Enligt Nils foljare ar den tekniska kunskapen den viktigaste kompetensen hos en ledare. Enligt
foljarna kraver ett digitalt team ett helt annat tillvagagangssatt jamfort med ett traditionellt
team, de menar att balansen mellan tillit och ansvar kréver nya sétt att kommunicera. Foljarna
papekar att det ar viktigt att ledaren sjalv maste kanna sig trygg i den digitala kommunikationen
for att kunna leda effektivt. Vid fraga till foljarna kring kompetens som saknas hos Nils,
beskriver de kanske lite mer talamod ibland.

"Teknisk kunskap for att kunna leda var grupp och driva strategiska fragor, med de utmaningar
vi har for tillfallet, sa ar det den viktigaste kompetensen.”

Nils framfor visionen tydligt enligt alla féljarna. Foljarna beskriver att visionen som Nils
framfor alltid har en rod trad genom konversationerna och att de har ett gemensamt uppdrag
som ska l6sas for organisationen.

”Nils kopplar det som gors med visionen och mdl vilket gor det litt att se sambandet.”

Foljarna ndmner att Nils ar véldigt inkluderande nér det kommer till laganda och han ar véldigt
observant for alla i motet. De anvander ofta digitala chattar och rum som han ibland tittar in i
och stimmer av med. Féljarna beskriver vidare att Nils &r duktig pa att se bade helheten och
dem som enskilda individer. Nils ser till att gora det mojligt for alla foljare att delta och vara
inkluderade i gruppen.

“Muntliga berém pd moten, bdde individuellt och gruppmoéten, aterkoppling under

)

medarbetarsamtal, ger cred for idéer.’

Enligt Nils foljare inspirerar och motiverar han dem i det digitala arbetet som de utfor. Nils &r
bra pa att vara kvicktankt och sprida ny kunskap till féljarna som &r av betydelse for arbetet.
Det gor han genom regelbunden kontakt med féljarna dér han ger stéd och visar prioriteringar.
Foljarna tycker dven att Nils uppmarksammar det personliga i sammanhanget och skapar
mojlighet for anpassning till jobb och uppdrag. Beloningar i form av berém ges bade i grupp
och individuellt, beskriver féljarna.

5.6.2.2 Digitala verktyg

Det digitala verktyg som Nils féljare framst anvénder sig av ar Officepaketet och Teams.
Foljarna anvander Officepaketet for att dela och arbeta i olika dokument samt for att dela
information. Dar skoter de dven planeringar och hantering av olika méten. Teams anvands for
den externa och interna kommunikationen i organisationen. Foljarna har inte nagot digitalt
verktyg som de saknar just nu och de &r néjda med vad de har tillgang till.
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"Office och Teams anvinds for planering, genomforande av méten, administration av

’

inkommande uppdrag, noteringar, kommunikation och uppladdning av filer.’

Foljarna tycker att de har den kunskap som kravs for att anvanda de digitala verktygen. Skulle
féljarna inte ha den tekniska kunskapen som krévs kan de genom nyfikenhet och sjélvlarande
samt interna och externa utbildningar utveckla deras kunskap. Vidare menar féljarna att de
digitala verktyg de anvander idag krévs for att kunna utfoéra arbetet effektivt.

5.6.2.3 Utmaningar for foljarna

Dem tva storsta utmaningarna som foljarna ser i organisationen & kommunikationen och
valmaende. Nils foljare tyckte att den vardagliga kontakten, spontana motena och
korridorsnacket var viktigt. Vidare lyfte en foljare att det var svart att hinna med och lara sig
nya funktioner samt fa kdnnedom om de nya funktionerna i verktygen, vilket ligger lite i
kommunikationens brist. De utmaningarna som organisationen loser med hjalp av digitala
verktyg ar moten, utbildningar och problemlésningar. Den tekniska kunskapen och atkomst till
ratt digitala verktyg &r darav en stor fordel enligt foljarna.

5.6.3 Sammanfattning Nils

Nils
Ledare | Foljare
Digitalt transformativt ledarskap

e Oppen och nirvarande kommunikation., teknisk e Teknisk kunskap, Kommunikation, vill ha mer

kunskap tdlamod fran Nils
s Motivation genom Sppen och frekvent kontakt s Motiverar och inspirerar i arbetet som utfors genom
e Visionen delas upp genom malbild och metodik att sprida ny kunskap och kommunikation
e Kommunikation, kriver riitt verktyg, kontinuerliga ¢ Visionen formedlas med en réd trad

mdten och dppen mail och chattkommunikation e Har god kontakt och kommunikation genom digitala
e Tydlig struktur skapar god laganda, ska inte vara svart verktyg 1 chattar och stimmer av arbetet

att prata med varandra e Nils dr inkluderande, observant och stimmer av
s Belonar i Team och individuellt, viktigt att belysa, lyfta vilket leder till god laganda

och berémma, fysiska beloningssystem fungerar inte e Belonas i Team och individuellt, berdm och

utvecklingssamtal
® Ser individuella behov genom utvecklingssamtal
Digitala verktyg

o Friamst IKT, GSS och fildelning for kommunikation och e Teams, MS Office paketet, Miro

gemensamt arbete e Teknisk kunskap saknas inte, har tillgang till interna
e Mejl, Teams, Teams Planner, och externa utbildningar
e Har de verktyg som behovs, hade kunnat infora Chat e Saknar inga digitala verktyg, har de som behovs for

GPT och MS Office 365 effektivt arbete

Utmaningar

s Kommunikation, svirt att veta vart féljarna befinner sig s Kommunikation och Vilmaende

och om de kort fast i det dagliga arbetet e Avsaknad vardaglig kontakt, spontana méten och
e Vilmaende, svirt att gira utbildningar i en digital miljo korridorsnack
e For att 16sa utmaningarna ar det viktigt regelbunden e Swvart att hinna lédra sig och fi kinnedom om nya

kontakt och genom digitala verktyg kan de bittre funktioner, kommunikations brist

planera och organisera e Lgser utmaningar genom digitala verktyg

Tabell 14. Sammanfattande tabell for Nils

5.7 Erik
5.7.1 Erik’s ledarskap

Erik jobbar som regionchef for en organisation som dr verksam inom l&kemedelsbranschen.
Erik ansvarar for ett team pa 4 personer som rapporterar till honom direkt inom deras omrade.
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Den avdelning som Erik jobbar pa har hand om forséljningen i organisationen och &r uppdelad
i 4 olika regioner. Eriks dagliga arbete ar framst att vara ansvarig for den region som han &r
ledare for och driva den strategi som organisationen har. Bortsett fran strategin och att driva
organisationen framat sa papekar aven Erik att det ar viktigt att finnas dar och stotta sina fljare
genom arbetet.

5.7.1.1 Digitalt transformativt ledarskap

Ledarskapet for Erik namner att han ar tvadelat, forst och framst &ar det att foregd med gott
omdome till sina foljare och sen &r det att jobba med att utveckla sina foljare. Genom att férega
med gott exempel och viljan att utveckla andra sa menar Erik att det ar grundpelarna for ett
fungerande ledarskap. Att utveckla sina foljare skapar en vilja att dka sitt sjalvledarskap och
sina individuella mal som man har. Det handlar om att de ska kénna att de har mojligheten att
paverka sina mojligheter i sin utveckling. Det ar véldigt individuellt fran person till person men
det ar viktigt att en ledare uppmarksammar olikheter och skillnader menar Erik.

Nar Erik benamner kompetenser kommer han in pa att det ar viktigt att en ledare kan hantera
de digitala verktyg som de har i organisationen. Om inte ledaren kan hantera verktygen &r det
svart att fa sina foljare att kunna forsta verktygen, det kréavs att ledaren &r kunnig inom omradet.
Men en huvudsaklig kompetens som Erik trycker lite extra pa ar att man ska vara en genuin
person nar man leder manniskor. Det viktiga i det har sammanhanget ar att ledaren forstar att
det fortfarande ar méanniskor de arbetar med. Har ledaren satt sig in i deras situation ar det
enklare att forsta vad som kravs och hur man ska leda dem pa basta satt. Bade for deras egen
utveckling och for att kunna ta dem framat i deras malsattning spelar en roll i vilka utmaningar
de stalls infor. Just nar det kommer till digitalt ledarskap kan det ibland vara svart att se de
mjuka parametrarna som valmaende och vad som sker i deras liv. Exempelvis om en person &r
stressad sa ar det svarare att avgora det digitalt, beskriver Erik. Nar Erik namner vilka
kompetenser han mest vardesatter ar det att vara genuin, en bra ménniskokannare, ha bra
kommunikation och ha formagan att kunna utveckla sina foljare.

"Grundkompetensen handlar inte om varken fysisk eller digital arbetsplats utan det &r mer hur
du hanterar dem digitala verktygen som ledare. Dar kravs en viss kompetens for att kunna
anvinda de digitala verktygen pa rdtt sdtt.”

Erik ndmner att det &r viktigt att férmedla visionen och den processen som finns inom
organisationen for att foljarna ska fa en tydlig malbild. Erik tydliggor den i olika méten som
halls en och en dar han beskriver vad som forvantas.

“Det som dr huvudsyftet dr att de ska klara sig sjdlva med tiden och ddrfor behover man ett
langsiktigt tank och inte enbart for stunden. Ibland hade det varit enklare att bara ge dem

>

svaren men det gynnar inte ndgon i lingden eftersom de inte blir lika sjdlvgdende senare.’
Né&r det kommer till motivation och inspiration till sina foljare forsoker Erik att ha en positiv

utstralning samt att han ger positiv energi till teamet. Sen beror det dven pa foljarna och vad de
motiveras och inspireras av eftersom det ar individuellt. Darfor menar Erik att han far géra en
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individuell bedomning och avvagning fran foljare till foljare. Men generellt sa handlar det om
att ge ratt energi och utstralning helt enkelt. Kommunikationen ar nédvandig nar de jobbar
digitalt och dar har Erik som mal att ha ett team méte varje vecka och sen dven en och en moten
under veckan for att stimma av. Men det ska inte vara nagra svarigheter att komma i kontakt
med varandra om det skulle vara nagot. Erik beskriver att alla har méjlighet att sétta upp ett
mote och de ska kanna att det ar en 6ppen milj6. Om det sker via digitala verktyg eller via
telefon ska inte spela nagon storre roll.

”Och sen tror jag det handlar om att jag som ledare forséker vara tydlig ndr det dr tillfillen
nar man ar pa resa eller man sitter i mote sa man kommunicerar det. Man kan bara skicka ett
SMS eller beratta det veckan innan pd ett méte sd de vet att man inte dr tillgdnglig.”

Lagandan bygger Erik genom veckométena dér de ibland har mer lattsamma aktiviteter som
quiz och afterwork eller liknande. Sen har de dven olika chattgrupper som de kan dela
information mellan varandra om ett kundmote har gatt bra eller om de hittar pa nagot roligt med
familjen. Den sociala biten far de inte ga miste om eftersom det motiverar och gor det till en
bra miljo att arbeta i, menar Erik. Han beréttar vidare att de vid nagot tillfalle har skickat ut en
afterwork-korg med dricka och snacks och sen setts online vilket var uppskattat. Han menar att
som manniska behdvs den sociala biten &ven i en organisation och det &r viktigt att belysa den
som ledare. Ibland behdver de bara ha de hér lattsamma konversationerna foljare emellan for
att de ska kanna sig uppskattade och sedda enligt Erik. Malet for Erik &r att foljarna ska kéanna
att de kan prata och utféra det de vill i det digitala sammanhanget som de hade gjort i den
fysiska miljon.

"Vi har kért quiz och vi har haft digitala afterworks for att prova oss fram vad som fungerar
bast och vad som ar mest uppskattat. Vissa saker har fungerat battre och vissa fungerat samre,
men man ska inte vara radd for att vaga prova nya tillvigagdngssitt.”

Erik understryker det viktiga med att berémma och se till individens behov eftersom alla &r
olika och kraver olika mycket uppmarksamhet. Det handlar om den personliga kontakten och
lara kanna personen pa en djupare niva. Darfor ar motena och samtalen dar de pratar en och en
viktiga for att han ska fa en bild av vad personen har for behov och vad som motiverar dem i
vardagen. Vissa motiveras av tavlingar exempelvis medan andra inte alls motiveras av det pa
samma sétt. Erik menar att det handlar om att k&nna av vad som fungerar i just det teamet de
jobbar i. Han ndmner dven att ledaren ska vaga testa vad som motiverar personen och vara érlig
och kanske stalla fragan kring vad som motiverar dem. Detta ar viktigt enligt Erik for att kunna
bygga en hallbar utveckling tillsammans samt att veta vart féljarna vill med sin utveckling och
deras mal.

Erik belonar sina foljare genom bonusprogram baserat pa deras forsaljningar dar alla varderas
lika. Sen finns det &ven mojlighet att 6ppna upp for individuella beldningar i form av extra
bonusar och liknande. Men trots den ekonomiska kompensationen som de kan fa for ett bra
utfort arbete tror Erik att andra faktorer aven spelar roll. Erik har markt i sin roll som ledare att
manga manniskor vill ha nagon form av uppskattning och det &r inte alltid i form av ekonomiska
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bonusar. Féljare vill kianna sig uppskattade pa organisationen och det ppnar for den bra miljo
som Erik stravar at. Nar foljarna blir sedda och uppskattade far de bekréaftelse pa att det de gor
ar ratt. Erik menar pa att man ska uppmarksamma bade individuell prestation och i teamet,
eftersom alla bidrar till den helhet som gor det sa bra. Vid berém till ett team tycker Erik dven
att man kan skicka ivég ett snabbt SMS till varje foljare individuellt och for att ge dem den lilla
extra uppskattningen som kan gora stor skillnad.

5.7.1.2 Digitala verktyg

Erik beskriver att han anvander sin telefon mycket till att SMSa med sitt team och haller
kontakten med hjalp av den. Mestadels sker Eriks dagliga kontakt via telefon, sen har de fler
verktyg som anvands ndmner han. De verktyg som anvands av Erik och mellan teamet & Teams
och det ar dven pa Teams de har sina en och en moten, dar de stammer av och kollar hur de
ligger till bade privat och pa jobbet. Sedan anvéander de mycket Outlook néar de mailar till
varandra. Erik berattar daremot att det framsta verktyget han anvander for kommunikation,
tillganglighet och motivation ar Teams och SMS i nuléget. Sedan namner han dven att det finns
ett internt CRM verktyg som hjalper till att profilera och spara hur processer fungerar, men det
anvénds inte i samma utstrackning.

Erik séger att anvandandet av dem digitala verktygen spelar stor roll eftersom de har en storre
flexibilitet. Han menar pa att de nu kan vara uppkopplade bade i bilen eller pa annan ort via
Teams utan att missa viktig information. Erik anvander Teams for alla interna men &ven
hybridméten dar det bade finns digitala och fysiska foljare som deltar. Han beréttar vidare att
de arbetar via Teams i gemensamma filer och dokument som &r sparade vilket gor det effektivt
for alla att komma at dem. Just pa Eriks arbetsplats upplever han inte att de saknar nagot verktyg
for att kunna utfor det som ar deras arbetsuppgifter, det kan daremot alltid finnas mojligheter
till forbattring papekar han.

"Viktiga dir vart man ska lagra och folja upp det som sker i utbytet av information, bade i jobb
processen men aven vid individuella malsattningar och utvecklingsplaner sa man kan se det

)

tillsammans.’

For att leda effektivt pa en arbetsplats enligt Erik kravs digitala verktyg som kan gora sa att
bade ledaren och féljarna kan se och kommunicera med varandra. Detta sker via plattformar
som exempelvis OneNote, Teams, Skype och Facebook Messenger. Sjalva plattformen spelar
inte sa stor roll for honom utan det ar att de kan kommunicera bade arbetsméssigt och privat
samt lagra den information som krévs. Det &r viktigt menar han for att man ska kunna hantera
helheten i processen som digital ledare. Néar det kommer till lagring och delning av information
anvander Eriks organisation genomgaende Microsoft program som OneDrive. De har &ven ett
OKR system som heter Howee dar de har sina huvudmal och planeringar inom organisationen,
beréttar han.
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5.7.1.3 Utmaningar for ledaren

Enligt Erik &r det en stor utmaning att han inte kan uppfatta de signaler som hans foljare ger ut
nar det ar digitalt. Eftersom kénslan av att kdnna om nagon mar bra eller daligt inte syns lika
tydligt genom digitala verktyg enligt Erik blir det en utmaning som leder till att férséka fa grepp
om dem. Erik upplever dven att det ar svarare att fa foljarna att kanna sig inkluderande néar de
exempelvis har Teams samtal. Han berattar att de ibland kanske inte &r lika fokuserade pa
samtalet och tappar vissa ord vilket gor att narvaron blir svarare att kanna av. Han syftar pa att
det kan bero pa att nagon sitter i en bil, nagon &r utomhus och nagon sitter pa kontoret. Det blir
sa manga olika miljoer som paverkar allas fokus. Sen kravs aven ett intresse for att lara sig om
de digitala verktygen, annars blir det ett aterkommande problem. Erik menar att det da inte ar
ett effektivt arbetssatt, da maste ledaren eventuellt vidareutbilda foljarna kunskapsmassigt sa
det fungerar.

“Man har ju ett ansvar for att se till s att alla medarbetare mar bra saklart, men det &r ocksa
en utmaning eftersom det dr svdrare att snappa upp signalerna fran medarbetarna digitalt.”

Erik beskriver att det kan finnas viss frustration fran féljarnas sida och det ar kopplat till ovan
namnda utmaningar. Han menar att det ibland ar svart nar det kommer nya uppdateringar och
nya funktioner foljarna behdver lara sig for att de ska kunna utfora sitt arbete digitalt. Aven
kroppsspraket blir besvarligt att lasa av om nagon exempelvis skulle vara skadad namner Erik,
detta syns inte via digitala verktyg eftersom de oftast sitter ner.

“Utmaningarna dr att man vill efterlikna den fysiska arbetsplatsen, om man har workshops dr
det inte alltid sa latt att fa samma kansla som om man varit pa plats. Man kan inte slanga ut
lika snabba svar och vara aktiv pa samma sdtt.”

Erik tycker anda att han med hjélp av digitala verktyg léser problemen bra. De anvéander
OneNote frekvent for att dela och skapa information vilket skapar en battre forutsattning. Det
handlar om att vara tillganglig och uppkopplad sa att de inte missar nagon information, menar
Erik.

5.7.2 Erik’s foljare

Eriks foljare jobbar som nyckelkundséljare pa organisationen med inriktning mot
lakemedelsbranschen.

5.7.2.1 Digitalt transformativt ledarskap

Eriks foljare tycker att den viktigaste kompetensen som en ledare skall ha &r teknisk kunskap
eftersom det &r hogst rankat. Féljaren menar att teknisk kunskap ar nagot som krévs att ledaren
beh&rskar eftersom varlden och tekniken foréndras snabbt. Den kunskap som &r nast viktigast
enligt foljaren ar den digitala kommunikationen. Enligt foljaren sa faller mycket av arbetet bort
I felaktig kommunikation om inte ledaren kan kommunicera den rétt.
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Erik kommunicerar organisationens vision bra enligt foljaren och det sker i coachande samtal
bade i grupp och individuellt. Dar forklarar Erik hur de ska ga tillvaga for att na visionen bade
pa ett personligt plan men &ven i teamet.

Eriks foljare tycker att han skapar en god teamkansla och laganda i den digitala miljon som de
arbetar i. Erik uppmuntrar och motiverar foljaren till att utvecklas och prestera pa sitt basta satt.
Enligt foljaren ar Erik tdlmodig och forklarar garna om det skulle vara ndgot som ar oklart i
sammanhanget. Foljaren tycker att kommunikationen mellan Erik och féljarna fungerar bra
genom de digitala verktygen. Erik &r en god lyssnare och tar sig tid till féljarna.

"Sporrar och uppmuntrar, har talamod och visar gdrna hur man ska gora.”

Foljaren tyckte att Erik var bra pd att motivera och inspirera som ledare. Erik foregar med ett
gott exempel pa hur man ska vara pa arbetsplatsen som ledare. Det tycker foljaren var viktigt
for att kanna sig inspirerad pa arbetsplatsen. Vidare beskriver foljaren att Erik belonar goda
prestationer bade individuellt och i team. Berom kan vara att Erik belyser de goda
arbetsinsatserna som de gjort vilket visar pa bra prestation.

5.7.2.2 Digitala verktyg

Eriks foljare arbetar huvudsakligen i Teams men dven i verktyg som Howwe, WhatsApp och
Officepaketet samt ett flertal andra interna digitala verktyg. Verktyg som Teams, Howwe och
Officepaketet anviander foljarna for att kunna kommunicera och planera arbetet. Ovriga interna
digitala verktyg anvander dem till uppfdljning, kontroll och fakturahantering. WhatsApp
anvander de sig av nér det kommer till mer lattsamma konversationer.

"Teams anvinds for digital kontakt med kund, men dven internt for korta och langa mdten.
Howwe anvands for planering och uppfdljning av vissa arbetsuppgifter under den aktuella
veckan.”

Eriks foljare tycker att de besitter den kunskap som kravs for att anvanda de verktyg som finns
i organisationen. Skulle de inte kunna arbeta i alla verktyg finns det manga interna utbildningar
att tillga samt att de skaffar sig praktisk erfarenhet.

5.7.2.3 Utmaningar for féljarna

Foljaren beskriver att det ar utmanande att halla sig uppdaterad hela tiden om nya verktyg
eftersom de arbetar i manga olika digitala verktyg. Darfor kravs det att de hela tiden blir
informerade om nya uppdateringar och funktioner som kan vara till nytta. Utmaningarna som
foljaren redan loser med hjalp av de digitala verktygen ar kontakten till kunder och internt inom
organisationen. Allt internt som sker hanteras i respektive verktyg som fakturor, kvitton,
milredovisning och ledighetsanstkningar. F6ljaren menar dven att den tekniska kunskapen ar
en av utmaningarna de maste vara medvetna om nar de arbetar digitalt.

“Foretaget vixer mycket och snabbt, ddirav att det dr en utmaning digitalt att hantera det.”
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En utmaning som féljaren tycker var av betydelse ar nar det skapas nya team. Da behover de
lara kanna de nya teammedlemmarna och da ar det oftast via olika gruppchattar. Det hjalper till
en viss del beskriver foljaren men det &r inte samma sak som att ses fysiskt och det &r alltid lite
stelt i borjan. Det tar oftast langre tid att lara kidnna nagon digitalt an fysiskt. Aven svarigheter
med att ibland kunna visa upp sitt arbete k&nns som en utmaning. Eriks foljare beskriver att nar
en sadan situation uppstar kanner féljarna sig stressade eftersom ledaren inte kanske ser att
foljaren arbetar. Da ar det svart att visa upp hur mycket arbete som ligger bakom projektet. Det
beskrivs aven av foljaren att privatliv och arbete kan vara svart att skilja pa ibland eftersom allt
ar digitalt. De kan arbeta hemma och pa jobbet, men ar de hemma &r det svarare att skilja pa
privatliv och arbete, namner foljaren. Om det &r svart att na den person de behover kan den
bristfalliga kommunikationen leda till svarare arbete, beskriver foljaren.

5.7.3 Sammanfattning Erik

Erik
Ledare [ Foljare
Digitalt transformativt ledarskap

* Empati, utveckla foljarna, kommunikation och teknisk e Teknisk kunskap och kommunikation

kunskap e Erik motiverar och inspirerar genom att férega med
» Motivation genom positiv utstralning och baseras pa gott exempel

individen e Visionen forklaras bra genom coachande samtal i
e Vision formedlas till foljarna en och en for att skapa en grupp och individuellt

tydlig bild e Har god kommunikation genom digitala verktyg,
e  Oppen kommunikation, team och individméten en ging tdlmodig, god lyssnare

i veckan e FErik skapar en god lagkansla genom uppmuntran till
e God laganda byggs genom kommunikation och att utvecklas och prestera pa bésta sitt

lattsamma aktiviteter e Beldnas i Team och individuellt, berdm och
e Belonar i Team och individuellt, genom bonusar och belysning av goda arbetsinsatser

berém, mirkt att foljare virdesitter uppskattning mer

e  Forstar foljamas individuella behov genom personlig
kontakt for att ldra kidnna foljarna pa ett djupare stadie

Digitala verktyg
e Framst IKT for tillginglighet och bibehalla kontakt till e Teams, Howwe, WhatsApp och MS Office paketet
foljarna e Teknisk kunskap saknas inte, finns interna
e Telefon, SMS, Teams, Outlook, CRM, OneNote, Skype, utbildningar
Facebook messenger, Howwe e Saknar inga digitala verktyg
e  Saknar inga verktyg, men kan alltid forbittras
Utmaningar
Svart att uppfatta signaler frin féljarna e Tekniska kunskaper och vilmaende
Svart att inkludera foljarna i digital kommunikation e Utmanande att hilla sig uppdaterat om nya verktyg
Krivs intresse fran foljarna att lira sig om de digitala e Svart med kommunikation, ldra kidnna nya team
verktygen genom gruppchattar och na personer man behdver
e Tror foljarna upplever samma utmaningar e Svart att visa hur mycket arbete som ligger bakom

projektet, bidrar till stress
Svart att skilja mellan privatliv och arbete

e Genom digitala verktyg loser de kontakt till kunder
och internt

Tabell 15. Sammanfattande tabell for Erik
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6. Analys

| foljande kapitel kommer analys av den empiriska datan genomféras med hjalp av arbetets
teoretiska referensram och dataanalys. Kapitlet bestar av de tre aggregerade dimensioner som
framtagits med hjalp av Gioia-metoden. Dessa dimensioner bestar av digitalt transformativt
ledarskap, digitala verktyg och utmaningar. Vidare kommer dimensionerna att brytas ner i de
tillhorande 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). Darav behover digitala ledare kunna anpassa sig till tekniken for att kunna uppna
gynnsamma resultat (Araujo m.fl., 2021). En viktig del av denna anpassning &r darfor att kunna
bygga god kontakt genom det digitala natverket (Rubavathi, 2022). Cortellazzo m.fl. (2019)
menar dock att de traditionella sociala fardigheterna som att kunna lyssna och forsta andras
kénslor fortfarande &r av stor vikt men som numera behbver integreras genom
kommunikationsverktyg for att kunna leda framgangsrikt. Den digitala kommunikationen
maste darfor vara tydlig och vélorganiserad for att undvika fel (Van Wart m.fl., 2019). Vidare
maste kommunikationen darfor vara noga med att inte formedla misstolkade information samt
vara enkel for att bidra till att foljarna far gjort sitt arbete. Kommunikativ formaga ar nagot som
aterspeglar det digitala ledarskapet och var den nast mest namnda digitala kompetensen ledarna
vardesatte. Ledarna poangterade att kommunikationen bor vara tydlig i bade tal och skrift for
att minska missforstand. Vidare poangterade ledarna att tillganglighet i kommunikationen ar
avsevart i det digitala ledarskapet sa att foljarna kan na dem vid behov. Pers féljare namnde att
det &r viktigt att ledaren &r bra pa att kommunicera for att kunna motivera féljarna och losa
problem i den digitala miljon (se tabell 12). Daremot var kommunikation den minst prioriterade
digitala kompetensen for foljarna. Eftersom digitala ledare oftast jobbar digitalt och maste
formedla ledarskapet genom digital kommunikation forstar vi varfor denna kompetens &r av
stor vikt. I manga fall ar detta det enda sattet for ledarna att ge instruktioner och leda foljarna i
arbetet och darfor krdvs det att kommunikationen &r tydlig for att minska kostsamma
missforstand. Ledarna maste darfor forstd hur de pa ett optimalt satt kan anvénda
kommunikationsverktygen och vidare visa tillganglighet under arbetstider for att pa basta satt
efterlikna den fysiska arbetsplatsen. Féljarna vardesatter saledes god kommunikation fran
ledarna i forsta hand for att enkelt kunna stélla fragor nér det uppstar problem i arbetet, eftersom
de i den digitala miljon inte kan traffas pa samma satt. Vidare kan anledningen till att
kommunikations kompetensen inte vardesatts av foljarna bero pa att ledarna redan lagger stor
vikt pa detta och lyckats framféra en god kommunikation. Detta leder till att foljarna vardesatter
andra digitala kompetenser hos ledarna med tanke pa att detta behovet redan &r uppfyllt.
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Vidare aterkopplar aven Avolio och Kahani (2003) till traditionellt ledarskap genom att lyfta
individutveckling och relationer. Valmaende hos féljarna paverkas i manga fall negativt pa
grund av den digitala miljon, darfér &r det viktigt att digitala ledare visar empati och
uppmarksammar foljarna (Fotso, 2021). Kompetensen av att kunna se foljare som individer
leder vidare till att teamets motivation dkar (Van Wart m.fl., 2019). Individ omtanke var den
mest aterkommande digitala kompetenserna samtliga ledare vardesatte. Enligt dem var empati
en valdigt viktig fardighet inom det digitala ledarskapet da de holl med om att det ar svart att
se foljarnas valmaende i den digitala miljon. Genom empati kunde ledarna battre forsta deras
foljare och satta sig in i deras skor for att motivera dem i ratt riktning. Dessutom papekade Per
att forstaelse for foljarna leder vidare till att foljarna kan borja lita pa deras ledare (se tabell 12).
Foljarnas trivsel pa arbetsplatsen och viljan av att vara en forstaende ledare vérdesattes darfor
valdigt hogt. Den nést viktigaste kompetensen enligt foljarna var individ uppméarksammande,
vilket bade Sara och Nils féljare tyckte att deras ledare uppfyllde. Enligt Saras foljare ar de den
viktigaste delen av arbetet och ska darav prioriteras (se tabell 9). Vidare berattade de att det i
en digital miljo kan vara svart att kdnna sig sedda och darfor &ar det viktigt att ledaren ser och
forstar individernas behov. Likt kommunikationen mister digitala ledare fordelarna med att vara
pa plats och se féljarna pa en daglig basis. Vidare ar trivsel pa arbetsplatsen av stor vikt for att
foljarna ska vara motiverade nog att utféra arbetet pa basta satt. Darfor haller vi med om att
ledarna bor prioritera individ uppmarksammande extra mycket nu nédr de inte kan se hur
foljarnas valmaende paverkas. Genom att visa empati for foljarnas situation och vara
uppmarksam kan ledarna skapa en trygghet hos foljarna som vidare bidrar till en battre
arbetsmiljo. Forutom valmaende kan ledarna béattre forsta hur de ska motivera foljarna nar de
har béattre kdnnedom om deras individualitet. Detta &r en kompetens som &r hogt vardesatt av
bade ledarna och féljarna.

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). For att
kunna effektivisera arbetsprocesser och optimera de digitala verktygens funktioner kravs
tekniska kunskaper (Fotso, 2021). Vidare menar Van Wart m.fl. (2019) att ledarens tekniska
kunskaper stodjer foljarna i den digitala transformationen. Borowska (2019) stédjer detta
genom att poédngtera att en digitalt kunnig ledare battre utnyttjar moéjligheter och kan coacha
foljarna i anvandandet. FOr att kunna arbeta digitalt enligt ledarna krévs tekniska kunskaper.
Ledarna menar att utan kunskaper inom de digitala verktygen blir det svart att arbeta digitalt.
Aven féljarna ansag att tekniska kunskaper hos ledaren ar en av de viktigaste kompetenserna
nér ledarskapet sker digitalt. Karls féljare tyckte att den tekniska kompetensen var av storst vikt
eftersom de arbetade i en teknisk bransch. Vidare menade ledarna att det blir svart att forvanta
sig att foljarna kan hantera verktygen om ledarna sjalva saknade kunskaper inom dem. Nagot
Eriks foljare holl med om da ledaren behover erhalla tekniska kunskaper for att kunna anpassa
sig till den snabbt utvecklande tekniken (se tabell 15). Dessutom papekade Nils att det &ven var
avsevart att som ledare hoja digitala kunskaperna for foljarna, nagot Nils foljare holl med om
(se tabell 14). Eftersom arbetet sker genom digitala verktyg &r det viktigt att ledaren har
tillrackligt med kunskap for att pa ett effektivt satt utnyttja verktygen till deras fulla potential.
Vidare behover foljarna kunna vanda sig till ndgon om det uppstar problem i arbetet pa grund
av bristande tekniska kunskaper, da ar det betydelsefullt om ledaren snabbt kan coacha foljarna
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istallet for att behova skicka dem vidare till ndgon annan. Daremot kan vi dven se varfor andra
ledare inte lyft denna kompetens, da manga ledare ser detta som en sjélvklarhet for att kunna
leda digitalt och inte som en kompetens. De ledare och féljare som har lyft den tekniska
kunskapen som viktigast kompetens arbetar bada véaldigt tekniskt och vi ser att anledningen till
deras val beror pa att kompetensen dr hogt vardesatt pa arbetsplatsen.

Den digitala ledaren lever i en VUCA miljo vilket betyder att de arbetar i en instabil, osaker,
komplex och svarforstaelig miljé (Erhan m.fl., 2022). Asri och Darma (2020) menar att ledare
I den nya industriella revolutionens era 4.0 behdver snabbt kunna anpassa sig, annars riskerar
de att ersattas eller do ut. Ledare maste kunna misslyckas snabbt och lara sig snabbt for att spara
pa resurser (Schiuma m.fl., 2022). Ledare behdver darfér kunna genom anpassning reagera pa
en flytande miljo, detta gor dem saledes genom att veta hur de digitala verktygen fungerar och
forsta flera intressenters olika behov (Fotso, 2021). Snabb anpassning var den andra
kompetensen foljarna véardesatte hogst hos en digital ledare. Féljarna menade att det var viktigt
for dem att ledaren snabbt kunde anpassa sig da de lever i en féranderlig varld som svanger fort
och ledarna behdver ta snabba beslut. Denna digitala kompetens underlattar arbetet menade
foljarna. Anledningen till att ledarna inte vardesatte denna kompetens beror mojligtvis pa att de
flesta respondenterna arbetade i storre organisationer, vilket bidrar till storre sékerhet da nagon
hogre uppsatt i organisationen behover tanka pa den snabba anpassningen. Vidare ser vi hur
ledare med kompetens av snabb anpassningsbarhet leder till att féljarna enklare kan utféra deras
arbete da foljarna endast behover fokusera pa att utféra arbetet och inte miljon som paverkar
det. Daremot forstar vi aven att ledare kan forvaxla teknisk kunskap med innebérden av snabb
anpassning da vikten ligger i att ledarna med forstaelse for tekniken snabbt kan anpassa sig till
de tekniska forandringarna. Darfor ser vi att denna kompetens ar av storre betydelse for digitala
ledare som opererar i en position dar dven strategi ar en del av arbetet, annars racker det med
att ledaren foljer den tekniska utvecklingen.

6.1.2 Motivation

Det ar en transformativ ledares uppgift att frambringa motivation till foljarna som leder till att
dem gor mer an vad som forvantas av dem samt l6sa problem som tidigare varit olosbara (Bass
& Riggio, 2006; George & Jones, 2012; Wright m.fl, 2012). For att kunna lyckas med detta
behdver den transformativa ledaren aktivt formedla information till féljarna, darav blir
kommunikationen av stor vikt (Bass, 2008 ;Weick, Sutcliffe & Obstfeld, 2005). Genom att
ledaren foljer upp det dagliga arbetet kan ledaren se i vilken riktning foljarna arbetar mot och
frdmja kreativiteten. Avolio (2011) menar att god kommunikation mellan ledare och foljare
skapar en bra grund. Enligt flera ledare spelar motivation och inspiration av féljare inte ndgon
roll oavsett om det sker fysiskt eller digitalt. Ledarna menar att det & genom kommunikationen
de kan motivera foljarna. Dérav kréavs det att kommunikationen ar 6ppen och att man som ledare
kan inspirera dem i moéten och skrift. Daremot ska kommunikationen ske genom en positiv
utstralning och inte enbart handla om jobb. Aven féljarna tycker att kommunikationen ar en
bidragande faktor till att bli motiverade och inspirerade. Det &r viktigt att ledaren bibehaller en
daglig kommunikation till dem genom verktygen for att se till att arbetet gar bra. Vidare
tilldgger Saras foljare att gladjespridning &r av betydelse trots den digitala miljon ( se tabell 9).
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Utan kommunikationen &ar det omojligt for ledarna att motivera fdljarna. Darav blir
kommunikationen viktig i det digitala ledarskapet da den fysiska aspekten ofta tas bort.
Déremot ar det av storre betydelse att ledarna i en digital miljo paminner sig sjalva om att
bibehalla kommunikationen eftersom de inte ser arbetarna fysiskt. Vidare stodjer vi att ledarna
maste lagga ett storre fokus pa att géra kommunikationen naturlig och utstrala positiv energi
for att vidare motivera foljarna och inte ge negativ kénsla av att de arbetar digitalt.

Harrel och Stahl (1981) lyfter hur motivationen influeras genom McClellands teori, de tre olika
behoven som alla ménniskor strévar efter. Nar dessa behov ar uppfyllda bidrar det till att skapa
mening i foljarnas arbete. Foljare vill prestera och uppna ett bra resultat, vidare vill méanniskor
kanna samhorighet till nagot storre vilket uppstar nar de bygger relationer till andra méanniskor
(ibid). Yukl och Gardner (2019) beskriver att féljarnas behov ar olika och darfoér maste ledaren
genom god kontakt forsta deras motivation. Maja papekar att det ar viktigt att ledarna forklarar
vardet av foljarnas arbete i syfte att motivera dem (se tabell 11). Vidare lyfter bade Erik och
Per att det som motiverar foljarna ligger i att forsta vad som ar viktigast for individen. Darav ar
det enklaste sattet att motivera féljarna genom att antingen testa sig fram eller enkelt fraga
foljarna. Dessutom lagger Per till att manniskor béttre motiveras nar de arbetar med andra
likasinnade individer och darfor ar det ledarens jobb att para ihop dem i team som inspirerar
dem. Ledarna behdver darfor se dver foljarnas individuella behov for att se vad som motiverar
dem och vidare para ihop dem med ett team av likasinnade ménniskor. Bass (2008) nd&mner att
forsta steget till motivation hos foljarna ligger i att uppmérksamma dem och berétta deras
betydelse for organisationen och det team de arbetar i. Darfér behover foljarna uppmuntras till
att arbeta sjalvstandigt (Avolio, 2011). Avolio (2011) l&gger till att ledarna genom ratt stod kan
bidra till vidare bekréftelse och utvecklingsmojligheter. Delegering av arbetet &r darfor
avgorande och ska bero pa foljarnas individuella behov. Féljarna tycker att ledaren behover ge
mojlighet till feedback och berdm i kombination med att visa fortroende for deras arbete.
Foljarna lagger aven till att forklaring av arbetets betydelse leder till att de k&nner sig mer
motiverade. Ledarens narvaro i form att hjalpa foljarna vid behov samt uppmuntra dem till att
utvecklas och forbattras ar nagot foljarna menar leder till storre motivation. Vi ser att foljarna
vardesatter aterkoppling fran ledarna i deras arbete vilket aterkopplar till kommunikationen.
Dessutom behdver foljarna vidare inspiration av arbetsuppgifterna for att kunna bli motiverade,
nagot vi ser som extra viktigt da arbetet sker digitalt och féljare och ledare i manga fall inte
befinner sig pa samma arbetsplats. Individen i ett digitalt arbete spelar stérre roll da hen opererar
sjalv och darfor ar det ledarens uppgift att forsta foljarna pa ett djupare plan. Detta for att kunna
identifiera vilka behov ledaren behdver uppfylla hos varje foljare for motivation. En ledare som
uppmuntrar foljarna till att vidare utvecklas visar pa att ledaren bryr sig om foljarna och bidrar
till att de kanner samhorighet och betydelsefull for teamets framgang. Ledare kan darfor genom
god kommunikation och individ uppmarksammade motivera och inspirera féljarna i arbetet.

6.1.3 Beloning

Det ar viktigt att kontinuerligt paminna féljarna om hur viktiga de ar for organisationen for att
de ska fortsétta vilja arbeta mot visionen (Wright m.fl., 2012). Pa en digital arbetsplats kanner
foljare sig oftast mindre sedda vilket leder till att de kdnner 6kad behov av uppmuntran och
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feedback fran ledaren gallande arbetet (Klus & Miiller, 2021; Van Wart m.fl. 2019). Daremot
kan enbart kollektiv uppmuntran leda till att féljarna kanner sig mindre uppmarksammade och
bidra till att de inte far den hjalp de behover for vidare personlig utveckling. Alla ledarna som
deltog i studien var dverens om att de belonade féljarna, detta utfordes bade individuellt och i
team av dem alla forutom Karl som framst gjorde detta i team format. Karls foljare var vidare
lite splittrade nar de svarade pa om de fick beloningar eller inte (se tabell 10). Ledarna belénade
féljarna frdmst i team genom att visa gemensam uppskattning och bekréftelse nar teamet lyckats
med deras arbetsuppgifter. Nagot som féljarna vidare uppskattade eftersom det visade pa att
ledarna ser och erkanner deras prestationer. Eftersom Karl endast lagt fokus pa att
uppmarksamma teamet som helhet forstar vi varfor foljarna har varit oense gallande beléning.
Risken finns att om uppmarksammandet endast kommer i team format kénner féljarna sig
mindre uppskattade och ser feedbacken bara som ett autosvar pa att de 16st en uppgift.

Wright (2012) berattar att en transformativ ledare bibehaller 16pande dialog mellan féljarna
som visar storre engagemang och engagerar foljarna i arbetet. Individuella beléningar motiverar
foljarna till hogre prestationer och skapar en nyfikenhet till att prestera battre &n de utsatta
malen (Bass, 2008). Med dessa bel6ningar kan féljarna se att de lonar sig att prestera battre och
att uppmarksamheten fran ledaren leder till att foljarna utvecklas och starker relationen mellan
dem. Ledarna lyfte att det ar viktigt att féljarna far bekréftelse och déarav belénades majoriteten
av foljarna aven genom individuell feedback i enskilda samtal. Erik menade att detta gor att
foljarna kanner sig sedda och skapar en stérre motivation for att jobba mot ratt riktning (se
tabell 15). Bade Lisas och Saras foljare namnde att den individuella feedbacken var uppskattad
och motiverade dem till att fortsatta gora bra ifran sig. Vidare papekade Majas foljare att den
positiva feedbacken bidrar till personlig utveckling och framjar valmaende. Individuella
beloningar ar darfor viktiga i ett digitalt sasmmanhang da det visar pa att ledarna har koll pa
foljarna och visar uppskattning nar de gor nagot bra. Individuella beloningar kanns personligare
fran ledaren vilket vidare motiverar féljarna till att jobba hardare da de kénner sig sedda trots
den digitala miljon. Ett beléningssystem &r nagot foljarna kan ta del av om de uppnar de satta
malen eller presterar dver forvantan (George & Jones, 2012). Det &r viktigt att en ledare
uppmarksammar féljarna sa att de kanner sig viktiga for organisationen (Bass, 2006). Det var
tre ledare som pratade kring beldning i form av fysiska eller ekonomiska tillgangar. Detta var
nagot bade Sara och Erik utférde i deras roll som ledare, de gav denna form av individuell
beléning framst nar foljarna hade gjort extra bra ifran sig och uppnatt specifikt uppsatta mal.
Déremot berattade Erik att han i sin roll som ledare markt att denna form av beléning inte alltid
ar givande och att manga foljare béttre gillar uppskattning i form av feedback. Nils starker detta
argument genom att berétta att foljarna kommer borja jobba mot sjélva beléningen istallet for
att fokusera pa arbetet om de ger fysiska beloningar. Lisas foljare haller med om detta pastaende
och ndmner att de inte kraver fysiska beléningar och ser det som en kortsiktig lycka (se tabell
13). | arbete oavsett analogt eller digitalt bidrar bel6ningar i form av uppméarksammande till
langvarig utveckling for foljarna. | ett arbete med ekonomiska bel6ningar kan det dven skapa
en kultur dar teamet splittras och borjar tdvla mot varandra istéllet for att arbeta tillsammans.
Vi forstar darfor varfor ledarna hellre véljer att uppmarksamma genom feedback och stétta
foljarna i arbetet nar de gjort nagot bra. Daremot kan ekonomiska beléningar ocksa vara
effektiva nar man behéver uppna kortsiktiga mal.
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Yukl (2006) menar att en god teamkansla starker fortroendet och visar pa att ledaren tror pa
foljarna. En transformativ ledare ska uppmuntra foljarna till att gora sitt basta, om de gor fel &r
det viktigare att de inte upprepar samma fel fler ganger utan lar sig fran dem och bidrar till
deras utveckling. George och Jones (2012) upplyser att ett behov hos foljarna ar att kdnna
samhdrighet och bygga relationer till andra méanniskor. Det ar viktigt att man bibehaller dessa
relationer for att bidra till att manniskor utvecklas. Bekréftelse fran andra manniskor ar darfor
av stor vikt samt att foljarna behéver komma bra 6verens. Nils upplyser att det &r viktigt att de
drar lardom av eventuella fel &ven om det inte alltid gar som tank. Per lyfter att han som ledare
behdver skapa en transparent kultur d&r han uppmuntrar féljarna till att beratta for varandra hur
arbetet gar, oavsett om det ar bra eller daligt (se tabell 12). Detta gor att foljarna kanner sig mer
delaktiga och nar de gor nagot bra sa far de positiv feedback fran fler an enbart sjalva ledaren.
Vi haller med om att ledaren behover lagga lika mycket fokus pa beloningar som pa
misslyckanden. Daremot kravs det att ledaren beréattar detta pa ett bra satt och utnyttjar tillfallet
till att utveckla foljarna. Vidare behdver ledaren skapa en kultur i organisationen dar féljarna
uppmarksammar varandra istéllet for att det bara ska ligga i ledarens hander. | en sadan kultur
kommer foljarna att ta emot mer positiv feedback kontinuerligt och bidra till att alla k&nner sig
mer motiverade i arbetet. Trots att beloningar ar positiva och ofta lyfts upp ar det viktigt att de
aven pratar om misslyckanden och skapar en miljo dér detta ar en accepterad del av arbetet som
leder teamet mot ratt riktning. Beldningar i det digitala ledarskapet ar viktigt for effektivitet i
arbetet, bade beldningar i individuell och team form &r viktigt for att féljarna ska kanna sig
sedda och uppmarksammade.

6.1.4 Kommunikation

En god kontakt och kommunikation mellan ledare och féljare bidrar till att skapa en bra grund
(Avolio, 2011). En transformativ ledare behdver ldgga stor vikt ndr det kommer till
kommunikationen for att bidra till férverkligande av visionen (Bass, 2008 ;Weick, Sutcliffe &
Obstfeld, 2005). Detta sker genom att ledaren uppratthaller en vardaglig kontakt for att folja
upp det vardagliga arbetet och stddja féljarna till att arbeta mot ratt riktning (ibid). For ledarna
var det viktigt och ndédvéndigt att de bibeholl en regelbunden och daglig kontakt for att kunna
stdimma av foljarnas arbete och hjalpa dem vid behov. Denna kommunikation utfoérde ledarna
genom olika former av dagliga moten. Vidare menade ledarna att det inte skulle vara svart att
komma i kontakt med dem. Karls foljare beréttade hur de dagliga moétena bidrog till att lyfta
olika utmaningar men aven samtalsamnen for att forbattra arbetsplatsen. Saras foljare menade
att den frekventa kommunikationen &ven bidrog till battre lagkansla (se tabell 9). Vi anser att
kommunikationen aterigen blir av stor betydelse for det digitala ledarskapet med tanke pa
avsaknaden av den fysiska kontakten. Genom att vara lattillgangliga i kommunikationen skapar
ledaren en inbjudande kansla till att ta kontakt nar foljarna fastar i det dagliga arbetet. Utover
detta ar det viktigt att ledare organiserar vardaglig kontakt for hela teamet sa att foljarna med
sékerhet vet nér de har mojlighet att lyfta storre problem for hela teamet.

Enligt Liu m.fl. (2010) &r relationen mellan ledare och foljare viktigt for en transformativ ledare
och déarfor kravs en éppen och bra kommunikation till féljarna. Att som ledare kunna hantera
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teamet innebdr att kunna se foljarna pa olika sétt och framja deras individualitet (Schiuma m.fl.,
2022; Van Wart m.fl., 2019). Munir m.fl. (2012) férklarar att den transformativa ledarens
hénsynstagande till foljarnas individuella behov stérker sjalvfértroende och &r en viktig del av
utbytet. Men for att kunna se foljarnas individualitet krévs det att ledaren i forsta hand visar
intresse for deras behov och inte sina egna (Avolio, 2011; Bass & Riggio, 2006). Bass och
Riggio (2006) menar att detta endast kan ske om ledaren visar 6ppenhet och acceptans for
foljarnas olikheter, darfor blir den personliga kontakten av betydelse for detta andamal.
Cortellazzo m.fl. (2019) menar att den digitala miljon kraver att ledarna har sociala fardigheter
som att lyssna och forsta andras synpunkter och kanslor genom digitala verktyg. Bade ledarna
och foljarna lyfter vikten av att ha en individuell kontakt mellan ledare och foljare. Flertal ledare
menar dven att kommunikation till féljarna skapar trygghet pa arbetsplatsen och darfor ar det
viktigt att foljarna kan lita pa ledaren och prata med en 6ppen kommunikation. Maja forsoker
vidare utfora detta genom personlig kommunikation till foéljarna, detta beh6ver inte vara under
formella moten utan foljarna ska kunna prata om allt for att bibehalla god kontakt (se tabell 11).
Kommunikationen i bade tal och skrift maste enligt Sara dven genomsyra kénslor och utforas
med ett vardagligt sprak for att bygga vidare pa relationen till féljarna (se tabell 9). Ledarna
berattar att den personliga kommunikationen till foljarna vidare maste vara anpassad efter
individen som ska ta emot den. Lisa berattar om att det darfor ar viktigt att man som ledare
observerar kroppssprak nar de kommunicerar digitalt. Per lagger till att ledaren d&ven maste ha
empati for foljarnas situation i den digitala kommunikationen och syftar pa
situationsanpassningen. Lisa beréttar &ven att den digitala kommunikationen bidrar till den
sociala biten som féljare annars saknar pa grund av att spontana interaktioner inte sker (se tabell
13). Vidare trycker Nils foljare pa att ledaren maste kanna sig trygg i kommunikationen for att
kunna leda effektivt. Samt att Eriks foljare visar uppskattning for att Erik &r en god lyssnare
och skapar tid for dem (se tabell 15). Bade ledarna och féljarna lagger vikt vid den personliga
kontakten. Vidare visar teorin att detta bidrar till god kontakt och ar av stor betydelse for det
transformativa utbytet. Daremot ser vi att den personliga kontakten kan bli svarare att anpassa
till individen i det digitala ledarskapet eftersom féljarna inte visar samma 6ppenhet i det digitala
sammanhanget. Det ar dven svarare for ledare att lagga market till sma saker som de ofta kan
marka nar de traffas fysiskt. Darav blir den personliga kommunikationen av storre betydelse,
det ar viktigare for digitala ledare att bibehalla en kontinuerlig personlig kontakt och stamma
av med foljarna under arbetsdagarna eller atminstone visa sig vara tillgangliga. Utover detta
maste ledaren utveckla ett observerade 6ga och forsta sig pa foljarna for att genom den digitala
kommunikationen kunna se avvikelser och stotta foljarna. Kommunikationen maste dven ske
pa informella moten for att bidra till att foljarna visar 6ppenhet. Spraket i kommunikationen
behover ocksa variera for att genomtranga kanslor i ledarens meddelanden och vidare fortydliga
variationen av serios och avslappnad kommunikation. Vidare maste ledaren precis som Nils
foljare indikerar bygga trygghet i kommunikationen, det ar inte foljarnas uppgift. Darefter
kommer ledarens trygghet i kommunikation smitta av sig till tryggheten i relationen mellan
féljarna och ledaren (se tabell 14).

Van Wart m.fl. (2019) framhaver att god digital kommunikation maste vara tydlig,

valorganiserad och majliggora feedback. Kommunikationen maste vidare vara tydlig for att
undvika att meddelanden missforstas och vara enkla for att inte hindra foljarna i deras formaga
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att fa arbetet gjort. Enligt Per maste foljarna forstd budskapet och darfor behdver ledaren
verifiera att kommunikationen gatt fram tydligt. Maja lyfter ssmma omrade “Slinger man en
bunt med papper i nagons kna med instruktioner sa blir det oftast inte lika bra som nar man
pratar med dem ndr det gdller komplexa arbetsuppgifter” (personlig kommunikation, 27 april
2023). Aven Eriks foljare stodjer detta genom att séga att ledaren maste vara tdlmodig och
forklara om nagot skulle vara oklart. I det digitala ledarskapet har ledarna i manga fall mindre
kédnnedom av hur arbete utfors forran arbetet ar utfort. Eftersom ledarna inte alltid kan folja
arbetet ar det viktigt att instruktioner ar tydliga speciellt vid digital kommunikation da
missforstand ar latt hant. 1 den digitala kommunikationen tolkas meddelanden av lasaren och
utsatts darfor for storre risk for misstolkningar. FOr att undvika onddiga missar behdver ledarna
vara talmodiga och lagga lite extra tid i att fortydliga kommunikationen och mdojliggora
feedback for att saledes spara mer tid langsiktigt.

6.1.5 Vision

Paarlberg och Lavigna (2010) menar att det ar genom det dagliga arbetet som ledare kan folja
upp och ge den information som krévs for att formedla en god vision. Just uppféljning och
utvéardering ar nagot som ledaren maste vara bra pa for att fanga upp sina féljare. Utan
uppféljning riskerar ledaren att tappa foljarnas forstaelse for den vision som existerar. Oavsett
om det transformativa utbytet blir lyckat eller inte ar det viktigt att foljarna har tillracklig
ambition nog att vara engagerade i larandet och lagandan (Wright & Pandy, 2010). Enligt
Avolio (2011) kravs en god laganda fran en ledare for att fa med hela gruppen pa ratt vag. Det
handlar om att satta upp delmal och bryta ner visionen pa ett éverskadligt vis. Uppnar man det
genom en god laganda som ledare finns bra mojligheter till utveckling och effektivisering for
foljarna. Lisa beskriver att ett satt att formedla visionen pa ett larorikt och tydligt vis ar att halla
i team building 6vningar som stéarker relationen mellan foljarna (se tabell 13). Nils ar inne pa
samma spar och han fortydligar att gruppaktiviteter starker och hjalper till att beskriva malet.
Ledarna menar att malbilden av visionen ska vara latt att forsta for alla. Da beh6ver man ibland
dela upp den i mindre mer forstaeliga delar genom att engagera foljarna tillsammans. Eftersom
samspelet i ett team &r sa viktigt sa behéver de ha aktiviteter som gor att foljarna kan lara sig
av varandra och pa sa satt vaxa ihop som ett starkt team. Men enligt Lisas foljare vill de ha en
mer tydlighet av visionen inom organisationen eftersom de inte kdnner att de kan se helheten.
Nagot som motsager Lisas egen bild av hur visionen framstélls. Ser vi till helheten av vad ledare
och féljare ndmnt &r det tydligt att de behover utfora aktiviteter som stérker teamet. Genom den
hér typen av aktiviteter bygger det fortroende bade mellan ledare och foljare men dven mellan
foljare och foljare. Det ar viktigt nér vi ser till den information som framkommit att det finns
ett samband mellan lardom och gruppaktiviteter. Ledaren har en stor betydelse for hur de ska
interagera olika individer med varandra och att visionen blir tydlig i deras vardagliga arbete.
Om inte visionen &r tydlig blir arbetsprocessen inte lika effektiv eftersom foljarna inte vet
vilken riktning de ska arbeta mot. Svarigheten som ledare &r att halla den har typen av aktiviteter
digitalt eftersom det oftast ar svart att fa med alla foljare pa ett avslappnat sétt. Beskriver ledaren
visionen successivt och i olika delar &r det enklare att fa grepp om helheten nér visionen ska
beskrivas. Det mojliggor ocksa att uppfdljning fran de olika delarna blir enklare och ledaren ser
en tydlig bild 6ver féljarnas utveckling.
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En transformativ ledares uppgift ar att pa ett sa tydligt och utforligt satt kommunicera visionen
for sina foljare sa att den blir forstaelig for organisationens syfte (Bass, 2008; Wright m.fl; Yukl
& Gardner, 2019). Genom att gora det skapar ledaren en battre koppling mellan féljarna och
organisationens syfte med visionen, vilket gor att foljarna kan kanna sig integrerade pa ett
overskadligt satt till visionen (Avolio, 2011). Det handlar om att skapa en kénsla av tillhérighet
med visionens syfte som gor att foljarna och ledaren forstar at vilket hall organisationen arbetar
mot (Gardner, 2019). Nar ledaren kan pa ett bra satt kommunicera det digitalt skapar det
utvecklingsmojligheter bade hos organisationen men éven pa ett personligt plan hos foljarna
(Cekmecelioglu & Ozbag 2006). Enligt ledarna tycker de att visionen ska formedlas i en nara
kontakt med foljare. De menar pa att de hela tiden ska ha en uppdaterad dialog med sina féljare
som tydligt forklarar organisationens vision. Det visar pa att kommunikationen &r viktig i det
har sammanhanget mellan ledare och féljare. Eftersom visionen kan vara svar att forsta ibland
ar det battre att kontinuerligt prata om den med foljarna. Om ledaren ar duktig pa att flika in
visionen i vardagliga samtal sa ar det enklare att forsta den. Enligt foljarna handlade visionen
mycket om kommunikationen mellan foljare och ledare samt hur bra ledaren férmedlade den.
Det ska ske bade pa ett individuellt satt men samtidigt gemensamt till teamet sa de forstar
helheten. Det ar nagot som merparten av foljarna haller med om att ledarna gor. Nils foljare
beskrev dven vikten av att ha visionen med i samtal dagligen for att lattare forsta syftet och
skapa ett genomgaende tankesatt (se tabell 14). Skulle man inte anvanda och uppvisa goda
kunskaper som ledare i sin kommunikation brister &ven helheten nér ledaren ska formedla
visionen. Visionen behover vara en tydlig trad som gar igenom hela arbetssattet enligt bade
ledare och foljare. De flesta ledarna beskriver vikten av att vara nérvarande i kommunikationen
mellan utbytet av ledaren och foljarna for det vardagliga samtalet. En digital ledare har ett storre
ansvar att lyckas med att kommunicera visionen eftersom det annars enkelt kan falla bort i
konversationer. Det styrks dven av foljarna eftersom de behdver ha en god vetskap om visionen
for att kunna arbeta pa ett korrekt satt. Darfor ar det viktigt att ledarna oavsett digitalt eller
fysiskt delar upp visionen i mindre bitar for battre forstaelse. Vidare ar det upp till ledaren att
inkludera foljarna i visionen for att skapa samhorighet sa att foljarna kanner sig som en del av
organisationens vision. Dessutom &r det viktigt att alla i organisationen arbetar mot en
gemensam vision sa att organisationens varderingar och mal upprétthalls.

6.1.6 Teamkansla

Som en transformativ ledare ar det viktigt att bade ledare och féljare gynnas i utbytet, med
hansyn till féljarnas egna behov stérker det sjalvfortroendet och okar teamkénslan hos foljarna
(Munir, Nielsen, Garde, Albertsen & Carneiro, 2012). Yukl (2006) beskriver att teamkanslan
ar en ledares basta verktyg for att samla ihop teamet och deras idéer och asikter. Man ska bygga
ett team som kanner sig uppskattade dar det inte finns nagra daliga idéer. Gor ledaren det sa
skapar hen stor utvecklingspotential for foljarna eftersom ledaren skapar utrymme till att bade
gora ratt och fel, sa lange de drar lardom av det. Ledaren ska uppmarksamma sitt team och sina
foljare sa att de ar medvetna om att de utgor organisationens ryggrad, pa sa satt knyter ledaren
samman kunskaper och bygger en teamkénsla (Bass, 2008). Enligt ledarna ar det viktigt att
lyssna pa varandras perspektiv och att vara 6ppen for olika asikter och idéer. Det handlar om
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att bygga upp tillit och respekt inom teamet genom att vara transparent och arlig i
kommunikationen. Att ha en tydlig struktur, att se till sa att alla kanner sig behdvda och sedda,
skapa forstaelse for varandra och att skapa tillit samt respekt &r viktiga egenskaper for att skapa
en stark och fungerande laganda enligt ledarna. Alla dessa egenskaper ar avgérande for att som
ledare bygga upp en stark teamkansla for att uppna malen. Féljarna holl med om att uppmuntran
vidare skapar en battre teamkéansla for alla foljarna. Det ar nagot som Nils papekar ar viktigt
for att de ska lyckas bygga upp ett starkt sammankopplat team. Det gor att stdimningen blir bra
och att de kanner en tillhorighet till gruppen. Aven nar det kommer till nya digitala verktyg och
funktioner som ska anvandas sker det med en bra introduktion genom teamdvningar och
informativa moten. Vad vi da kan se som benamns bade i teorin och i empirin ar att en ledare
behdver vara en 6ppen och lyhord ledare som tar hansyn till bade teamet och den individuella
utvecklingen. Teamets valmaende ar av vikt eftersom den utgor sjalva grunden till ett lyckat
utbyte som en transformativ ledare skapar. Genom att koppla samman foljare med varandra séa
kanner de en storre tillhdrighet till det storre syftet inom organisationen, vilket &r viktigt. Kan
ledaren skapa ett starkt band mellan foljarna 6kar chansen till att stérre potential nas och de
tillsammans kan 6vertraffa de utsatta malen. Kanslan av att féljarna kan kanna en tillhorighet
till ett team ger trygghet och mojlighet for personlig utveckling. Det handlar i grund och botten
om att skapa en bra miljo som foljarna kan arbeta och k&nna sig behévda i. Som ledare &r man
den i teamet som manga litar pa och det &r nddvandigt att utge en positivitet som gor att foljarna
kénner sig sedda. Det kan ske genom uppmuntran och diverse beléningar som &r ytterligare en
motivator inom teamet.

Som ledare handlar det om att skapa en stark relation inom teamet och organisationen, det okar
bade engagemang och sjalvfortroendet hos féljarna (Hu, Gu & Chen, 2013; Kovjanic, Schuh &
Jonas, 2013; Liu, Siu & Shi, 2010; Munir, Nielsen, Garde, Albertsen & Carneiro, 2012).
Relationen mellan ledare och foljare skapar ett battre resultat i slutet eftersom féljarnas
sjalvfortroende okar och de blir mer innovativa nér de kanner att de kan vaxa och utvecklas
(Kovjanic m.fl., 2013). Avolio (2011) menar att ledaren ska uppmuntra féljarna till att arbeta
sjalvstandigt och ge utrymme for nytdnkande inom teamet. Det gor ledaren genom att vara en
positiv och motiverande faktor i ledarskapet istéllet for att motarbeta idéer och forslag. Enligt
ledarna ar grunden till en god laganda och teamkansla genom att motivera och inspirera
féljarna. Kan ledaren motivera och inspirera sina foljare 6kar det samhdrigheten till varandra
och utbytet blir mer gynnsamt. Nagot som Karl instammer med da det ar viktigare att man
pratar om oss som ett team och inte separerar ledare och foljare, vilket kan skapa tva lager
istallet (se tabell 10). For att de ska kunna uppratta och forverkliga en god teamkénsla behovs
rutiner som klarar av att sammanhalla teamet, menar Lisa. For att de ska uppna det behover de
ha digitala verktyg som klarar av att hantera de uppgifter som kréavs. Ledarna menar pa att nar
de arbetar digitalt maste de kunna se och hora foljarna med bra kvalitet annars tappar de kanslan
for narvarande och att de hor till ett starkt team. Alltsa beror det pa att en god kommunikation
kan finnas mellan teamet och ledaren. Nagot som aven féljarna papekade var viktigt eftersom
om kommunikationen inte fungerar pa ett bra och smidigt sétt tappar de teamkanslan som finns.
Foljarna beskriver att ledarna ska vara duktiga pa att kolla av hur laget ar och att vara
tillgangliga i chattar samt métesrum. Allt handlar om att stotta och hjalpa till som ledare om
det skulle uppsta nagra oklarheter eller hinder. Nagot som Majas foljare tyckte att hon gjorde
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pa ett bra satt genom ratt digitala verktyg (se tabell 11). Vi ser en tydlig koppling till hur ledaren
och foljarna kanner infor att arbeta i ett team nér det kommer till teamkénsla och vérderingar.
Det stods &ven av teorin att de behdver ha ett starkt band mellan teamet och ledaren for att det
ska fungera pa ett bra transformativt satt. Ledaren behdver kunna utstrala positivitet och
uppmuntran vilket skapar inspiration och motivation hos féljarna. Nér foljarna kanner sig mer
inspirerande okar effektiviteten och en battre sammanhallning uppstar. Teamkansla ar nagot
som ledarna och féljarna relaterar till nar de pratar om digitalt ledarskap, eftersom teamkénsla
i den digitala miljon & mer markbar. Genom en god teamkénsla digitalt k&nner sig teamet som
en viktig del av organisationen och dess syfte. Grunden till en god teamkénsla ser vi vara en
oppen och frekvent kommunikation for att teamet ska kanna sig behovda, i samband med att
ledaren behdver uppmarksamma féljarnas arbete.

Foljarna ska kanna en tillhorighet till ledaren som skapar ett starkt socialt band, det gor ledaren
genom att se till féljarnas behov i forsta hand och ge dem mdjlighet for socialt utbyte (Avolio,
2011; Bass & Riggio, 2006). For att en ledare ska uppna en god teamkansla kravs det att de har
aktiviteter som knyter samman gruppen for att vidare fa ett sammansvetsat team.Det handlar
om att de ska l&ra k&nna varandra och den sociala biten &r viktig ndr man ser till ett team.
Ledarna namner att de inte far prioritera bort den sociala biten bara for att de arbetar digitalt i
ett team. De lagger till att det kravs att teamet har roliga aktiviteter som inte ar kopplat till
arbetet for att de ska véxa samman och lara k&nna varandra. Foljarna instdmmer med ledarna
och menar pa att de digitala fikorna och spontana moéten som finns skapar en béattre miljo nar
de pratar om annat som inte ar jobbrelaterat. Som Eriks féljare menar blir det en god teamkénsla
och lagandan 6kar genom Eriks ledarskap i den digitala miljon (se tabell 15). Ledare maste
finnas dar for foljarna och skapa det utrymme som kravs for att de ska ha mojlighet till att vara
sociala med sina teammedlemmar. Det &r en viktig del av att bygga ihop ett hallbart och starkt
team. Utan ett starkt team kan vare sig ledare eller féljare uppna sin fulla potential i teamet. Det
styrks aven av teorin eftersom alla féljare ar unika och ledaren maste se till deras individuella
egenskaper.

6.1.7 Individ omtanke

For att ledaren ska fa en kansla for de individuella behov som finns kravs det att ledaren visar
ett intresse for foljarna och att de &r viktigare &n ledarens egna behov (Avolio, 2011; Bass &
Riggio, 2006). En bra ledare uppvisar ett gott beteende och ska forega med ett bra exempel, det
visar aven pa hur en transformativ ledare uppfattas (Yukl & Gardner, 2019). George och Jones
(2012) menar att samhérighet ar nagot som ledarna ska strava efter nar de skapar ett kontaktnt
till andra foljare. Eftersom uppmérksamheten ar viktig nér de ser till foljarnas behov krévs det
att ledaren &r lyhord och uppmarksam. Fokuset som ledaren behover ligger pa varje enskild
individs behov och dar malet ar att foljarna ska lyckas i sina uppgifter (Bass & Riggio, 2006).
Enligt Avolio (2011) ska ledarens fokus vara pa foljarna och deras utveckling i férsta hand
vilket skapar en medvetenhet hos ledaren att lyfta de individuella egenskaperna. Det handlar
om att lyfta fram féljarnas unika egenskaper och gora det mojligt for ett mer kreativt synsétt.
Den kontakt som ledaren bygger upp mellan ledaren och féljaren bygger pa god kommunikation
och att uppmarksamma den personliga kommunikationen, vilket resulterar i ett béttre
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valmaende hos féljarna. Den individuella omtanke som ledarna namner ar direkt kopplad till
foljarna och deras véalmaende. Ledarna beskriver att det &r viktigt att identifiera och
uppmarksamma féljarnas individuella behov eftersom det varierar fran person till person. De
flesta ledarna bekraftar att det ar viktigt att berémma och uppmarksamma féljarna pa en
individuell niva sa att ratt motivering kan anvandas.

Ledarna uppmarksammar det genom en bra kommunikation dagligen i samtal vilket &r viktigt
nar allting dr digitalt och de inte ses fysiskt. Genom en bra kommunikation mellan ledaren och
foljaren skapar de béattre kontakt med varandra och de lar kanna foljaren mer pa djupet. Nils
beskriver att det ar viktigt att ha utvecklingssamtal for att han ska kunna fa en béttre kéansla for
det behov som finns (se tabell 14). Nagot som Per instimmer pa eftersom foljarens utveckling
beror pa ledarens vetskap om de individuella behoven (se tabell 12). Det ndmns dven av ledarna
att det ar en viktig utmaning digitalt att se det behovet som finns hos féljarna eftersom de inte
traffas lika mycket fysiskt. Lisa menar att en bra balans mellan digitalt och fysiskt ar den basta
kombinationen for foljarnas valmaende (se tabell 13). Nils haller med Lisa och menar att
regelbundna traffar ar viktigt for att de ska kunna se och prata med féljarna och dven se att de
mar bra bade privat och pa jobbet. Det &r ndgot som ar karnan till valmaende eftersom det kravs
att ledaren visar pa omtanke och att det individuella behovet betyder sa mycket mer. Precis som
Lisa namner tror vi att en balans ar det som kravs for att foljarna ska ma bra. Individer behéver
den sociala kontakt som uppstar pa en arbetsplats samtidigt som arbetet utfors. Darfor ar det
viktigt att ledaren uppmarksammar foljarna kanske extra nar de arbetar digitalt. Om inte ledaren
har det behovet att lara kanna foljarna och forstd dem pa ett mer djupare plan kommer féljarna
inte att utvecklas. Allt handlar om intresset hos ledaren att vilja knyta en god kontakt med
foljarna for att forsta battre hur deras behov ser ut. Eftersom ledarna arbetar digitalt ar det annu
viktigare att visa foljarna att ledaren bryr sig om sina foljare och deras valmaende. Grunden till
det &r en bra kommunikation mellan ledaren och féljaren pa ett mer individuellt plan vilket
skapar en battre forstaelse for varje foljare. Att folja upp och kontinuerligt prata med foljarna
ar en viktig del i det utbyte som sker mellan ledaren och fdljaren. Har kommer det
transformativa ledarskapet verkligen fram och man kan tydligt se en motivation hos ledaren att
lara kénna sina féljare mer an pa ett professionellt plan.

6.2 Digitala verktyg
6.2.1 IKT

Enligt Rubavathi (2022) beror fokuset hos en digital ledare intern kommunikation, koordination
och motivation via information och kommunikationsteknik. IKT-verktygen kopplar samman
organisationer och manniskor (Roman m.fl, 2019). Van Wart m.fl (2017) menar att IKT-
verktygen anvédnds for att formedla kommunikation inom organisationen och innefattar
exempelvis SMS, funktioner for videokonferenser, e-post, beslutsstod, fildelningssystem,
intranat och telefoni. Vidare ar kommunikations kompetensen hdogst rankat i ledarskapet pa
grund av den digitala transformationen som paverkat arbetsplatsen (Van Wart m.fl., 2019). Vid
fragan kring vilka verktyg som var viktigast for en digital ledare, svarade alla ledare nagon
form av IKT verktyg. Nagot aven alla foljare var beredda pa att halla med om. Ledarna menade
att alla ledare i forsta hand behdver nagon form av kommunikationsverktyg for att kunna leda
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effektivt och bibehalla kontakten till foljarna. Ledarna i den digitala miljon maste kunna flytta
den ménskliga kommunikationen till ett digitalt verktyg menade Per. Vidare svarade ledarna
att de behdver vélja ratt form av IKT verktyg som stodjer organisationen sa att bade ledare och
foljare kan kommunicera med varandra. Det &r tydligt att det verktyg som ar av storst vikt for
en digital ledare ar ett kommunikationsverktyg. Anledningen till att detta &r det viktigaste
verktyget beror enligt oss pa att ledaren inte kan formedla budskap och leda ett team utan
kommunikation. Vidare ar det viktigt att ledaren trots den stora variation av verktyg véljer det
som &r bast lampat for hens team. Alla verktygen har olika fokus och trots allt samma &dndamal
av att formedla kommunikation. Darfor ar det viktigt att ledaren véljer det IKT-verktyg som &r
mest l[ampligt for féljarnas arbete och form av kommunikation.

Van Wart m.fl. (2017) namner att IKT-verktyg ar ett viktigt verktyg for att uppna god
kommunikation och hjalper organisationer halla samman olika avdelningar, vidare &r det ocksa
viktigt for att kunna effektivisera beslutfattande. IKT-verktyg skapar ett virtuellt rum for
foljarna och ledare dar de kan motas och stimma av arbete sa att allt gar enligt plan (ibid). IKT
innebdr hantering av information och kan genom verktygen férmedla viktig information samt
styra informationsflodet (Larson & DeChurch, 2020). Enligt Van Wart m.fl. (2019) maste en
ledare kunna anpassa kommunikationen till féljarna och véaxla mellan fysisk kommunikation,
telefon och virtuella moten néar det passar, dessa interaktionsmoment maste dven vara
inkluderande. Miscrosoft Teams var det IKT-verktyg som ledarna framst anvande i deras
vardagliga kommunikation, vilket dven foljarna papekade. Utéver Teams var det nast namnda
verktyget enligt ledarna traditionell mejlkommunikation. Ett tredje IKT-verktyg som namndes
av majoriteten av ledarna var anvéndandet av Slack. Utdver dessa verktyg anvénde ledarna och
foljare ocksa mer lattsamma plattformar sasom sms, Whatsapp, Skype, Facebook och Miro.
Teams kommunikation anvande ledarna i forsta hand for intern daglig kontakt med teamet
genom Teams chattar och kanaler men dven for att halla i moten. Pa plattformen kunde ledarna
enkelt nd hela teamet genom kanaler som var kopplade till dem eller skicka privata
meddelanden. Vidare anvéandes aven verktyget for att halla i moten bade i team och privat med
foljarna, dar ledaren kunde prata om trivsel pa jobbet och stimma av arbetet men dven prata
om saker som inte var relaterade till jobbet. Foljarnas svar visade vidare pa att de uppskattade
Teams kommunikationen. Flera av foljarna papekade att Teams &ven anvandes for extern
kommunikation och tyckte att det var for dvrigt valdigt enkelt att anvanda. Vidare anvande bade
ledarna och féljarna mejl genom Microsofts Outlook bade internt och externt. Flertal ledare
namnde aven att Slack anvéands for samma funktion men framst till mer tekniska avdelningar
da den avdelningen foredrar denna form av IKT-verktyg. Vi kan efter insamlade data tydligt se
att Microsoft Teams &r det mest anvéanda verktyget av bade ledare och foljare. Detta enligt oss
beror i forsta hand pa att ledarna som deltagit i studien ar fran Sverige. Vi har uppfattat ett
tydligt monster av Microsoft plattformar, vilket d&ven kan ses i mejlkommunikationen da ledarna
anvander sig av Outlook. D&remot tror vi inte att den enda anledningen till att Teams dominerar
beror pa geografisk plats utan att det &ven ligger i att Teams ar ett valdigt valutvecklat verktyg
anpassat for foretagande. Vidare kopplar &ven Teams ihop alla andra Microsoft verktyg vilket
gor att kommunikationen inom organisationen blir effektivare. Teams funktioner att kunna
skicka mejl, chatta och halla i digitala méten ger ledarna variation i kommunikationen och gor
att de kan na ut till féljarna pa flera olika satt. Detta ger ledaren majligheten till att variera hens
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kommunikation och ge variation till féljarna vilket leder till att kommunikationen inte blir lika
stel och naturligare. Ledarna kan genom chattfunktionen snabbt och enkelt skicka feedback till
foljarna under arbetet eller boka moéten for langre och personligare kommunikation. Vidare
papekar ledarna att Slack anvands framst till mer tekniska avdelningar och som tidigare namnt
beror detta pa att IKT-verktyget i forsta hand maste vara anpassat till foljarna och den form av
kommunikation som ska formedlas.

Van Wart m.fl. (2019) namner att ledarna maste bemastra och hantera dessa IKT-verktyg pa ett
bra satt, vilket det gor genom tydlig och vélorganiserad kommunikation for att undvika fel i
arbetet. Ledarna i den digitala miljon maste vara extra noga med att inte formedla meddelanden
som kan missforstas (ibid). Sara sarskilde pa verktygen och menade att mejl framst anvands for
att kommunicera viktig information medan Teams var for daglig kontakt. Per lyfte att det var
viktigt att ledaren oavsett IKT-verktyg maste vara konsekventa i kommunikationen for att
minska forvirring (se tabell 12). Vidare ndmnde Per att digitala ledare latt kan borja skicka
massa mejl med instruktioner till foljarna, detta ska enligt honom endast géras vid
krissituationer annars skapar det stress inom organisationen. Karl pratar om hur mangden olika
kommunikationsverktyg kan vara forvirrande for teamet och dérfor ar det viktigt att teamet
kommer Gverens om ett arbetssatt for vilka verktyg som ska anvandas avsett andamal. Per
starker detta och séger att det &r viktigt att ledaren sager samma sak oavsett verktyg for att
minska forvirring. For bra anvandning av IKT-verktygen ar det viktigt att ledaren skapar tydlig
kommunikation genom att vara transparent i kommunikationen. Det &r l&tt hant att information
skickas ut pa flera olika stallen da ledarna har fler alternativ av verktyg, detta kan saledes skapa
forvirring. Ledaren behdver darfor tydligt férmedla var specifik kommunikation ska ske.
Exempelvis, saker relaterade till teamet tar vi upp pa teammoten, snabb feedback under
arbetstid relaterat till vart arbete sker via teams chattar, kommunikation relaterat till intressenter
skriver vi pa mejl, kommunikation till tekniska teamet utfér vi genom Slack och
kommunikation som inte &r jobbrelaterat sker via lattsammare plattformar. Dessutom &r det
viktigt att ledaren tanker pa sattet de uttrycker kommunikationen for att inte skapa onddig stress
inom teamet.

Enligt Van Wart m.fl. (2019) har IKT-verktygen blivit viktigare for ledarskapet pa grund av
den digitala transformationen. Kommunikation handlar numera om att kunna kommunicera
genom olika digitala verktyg (Fotso, 2021; Borowska, 2019). Sewell och Taskin (2015) n&mner
att IKT-verktygen har en positiv inverkan pa arbetet som effektiviserar arbetet i form av
mojligheten till mer geografiskt spridda team. Genom tekniken &ndras forutsattningarna for
arbetet, det finns nu stérre mojlighet till att utnyttja tiden och resurser pa battre satt da
beslutsvagarna &r kortare. Ledarna medger att IKT-verktygen l6st manga utmaningar i arbetet.
Ledarna lyfter hur verktygen har hjalpt dem med avstandet i distansarbetet och att de nu kan
spara mer tid i form av pendling vilket skapar flexibilitet. Verktygen hjélper lederna vara
kopplade till foljarna trots det digitala arbetet och de slipper missa viktig information. Enligt
Maja hjalper IKT-verktygen ledare halla samman teamet och majliggor en effektiv utveckling
(se tabell 11). Vidare tycker hon att kommunikationen nu kanns naturligare vilket leder till
béattre arbetsklimat. Karl medger dven att féljarna blivit bekvamare med att jobba i Teams efter
pandemin. Vi ser att IKT-verktygen sammankopplar ledarna till foljarna och &r den bidragande
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faktor som mojliggor det digitala ledarskapet. Dessa verktyg ar det som mojliggor distansarbete
och verktygen utvecklas standigt for att férenkla mojligheten att kunna arbeta tillsammans.
Dessutom sparas all kommunikation vilket gor att bade ledare och foljare kan aterkoppla ifall
de &r oséker kring vad som tidigare har formedlats.

6.2.2 GSS / Fildelningsverktyg

Kahai och Dodge (2000) namner att GSS mojliggér delning av digitala dokument inom
organisationer som mojliggor att all information samlas pa samma stélle. GSS later féljarna
interagera med varandra under ett och samma tillfalle (Pyrko m.fl., 2016). Vidare leder detta
till att flera olika avdelningar snabbare kan fa vetskap om eventuella problem och I6sa dem
tillsammans. Tavella och Franco (2015) beskriver OneDrive som ett exempel pa GSS dar
anvandarna kan lagra dokument och information som ar tillgangliga for alla vilket gor det
effektivt att anvanda oavsett var man befinner sig. Vidare beskriver Wang m.fl. (2020) att
fildelningsverktyg spelar en stor roll for dagens organisationer for att ledare och foljare snabbt
ska kunna ha mojlighet till att ta del av information oavsett var de befinner sig. OneDrive &ar
aven ett exempel pa fildelningstjanst (ibid). Genom fildelningsverktyg sparar organisationer
bade tid och resurser och kan fokusera pa effektivitet istallet (Carreiro & Oliveira, 2019).
Ledarna anvénder sig av hela Microsoft Officepaketet som bestar av OneDrive, Powerpoint,
Word, Excel och Teams. Genom MS Officepaketet kan de lagra och dela information inom
teamet samt arbeta tillsammans samtidigt. Vidare tyckte dven Lisas foljare att
kollaboreringsverktyget var det viktigaste for effektivt arbete (se tabell 13). Ledarna beskriver
verktygen som viktiga for att kunna dela och skriva i samma dokument, vidare sparas det och
gor informationen lattillganglig. Erik berattar att verktygen skapar battre forutsattningar och
battre tillganglighet vilket gor att de inte missar nagot. Nils beréattar vidare att delningen gor
arbetet smidigare och effektiviserar eftersom de slipper skicka runt samma dokument flera
ganger ( se tabell 14). Nils foljare flikar in med att de i verktygen kan arbeta i olika dokument,
dela information samt planera tillsammans. Vi ser bade GSS och fildelningsverktyg som
nodvandiga for det digitala arbetet. Genom att allt sparas pa Cloud slipper ledare halla koll pa
flera dokument samtidigt och eliminerar risken av att fa tilloaka gamla dokument eller att
information forsvinner. For att effektivt sammankoppla teamet och samla all information pa ett
stélle behdver ledare inkludera dessa verktyg. Med dagens tekniska utveckling har &ven de
flesta verktygen blivit Cloud baserade oavsett andamal. Detta ar vidare anledningen till att GSS
och fildelningsverktyg ofta inneb&r samma form av verktyg. Utan verktygen forsvinner arbete
i team format och forsvarar gemenskap i det digitala arbetet for ledaren. GSS éar darfor av
betydelse for att kunna arbeta tillsammans och i kombination med fildelningsverktyg blir de
lattillgangliga for hela teamet oavsett var de befinner sig.

Tavella och Franco (2015) beskriver att ett typiskt GSS verktyg samlar ihop representanter
inom samma organisation dar de kan diskutera problem relevanta till arbetet, genom denna
insamling kan féljarna gemensamt komma till nya l6sningar. Enligt George och Jones (2012)
grundar ett transformativt ledarskap pa att inspirera foljarna, vilket ledaren skapar genom att
mojliggora kreativitet och nytdnkande hos foljarna. Denna kreativitet starker och lyfter vidare
svagare individer som annars inte hade blivit hérda (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 I6sningar av problem
inkluderar foljarna och saledes banar vég till att nya innovationer uppstar. Kreativiteten ar nagot
som ar en drivande faktor och behdvs for att 16sa problem (Mumford m.fl., 2002). Ett verktyg
som flertal av ledarna upplyste var Miro, ett visualiseringsverktyg. Miro &r ett verktyg som
anvands framst av ledarna for att halla i workshops bade internt och externt. Aven Lisas foljare
upplyste anvandandet av Miro foér workshops och Saras foljare tyckte att det var viktigt for att
utfora arbetet. Ledarna anvéander verktyget for att kunna spana idéer och komma fram till nya
I6sningar, vidare sporrar det kreativitet hos foljarna och ger mojlighet till att illustrera. Miro &r
ett verktyg som anvands av ledarna for att ersatta whiteboards och post-it lappar som annars ar
tillgangligt i det fysiska arbetet. Bade Maja och hennes foljare namnde vidare verktygen
Conference som teamet anvande for samma innebord, ett verktyg for att dela information och
jobba tillsammans. Miro ar ett verktyg vi ser att ledarna behdver anvanda for att frambringa
kreativitet hos foljarna. Vidare ser vi detta som en form av GSS verktyg dar foljare och ledare
tillsammans kan byta idéer och illustrera l6sningar. | den digitala miljon tappas manga aspekt
av arbetet som &r av betydelse for ett effektivt arbete, varav en av dem ér att tillsammans kunna
sitta runt ett bord eller framfor en whiteboard och kreativt sporra idéer. Visualiseringsverktyg
hjalper lederna fylla detta gap och bidrar till en battre samhorighet och delaktighet under dessa
moment. Dérav ser vi detta verktyg som nagot av betydelse, men sjélvklart beror det dven pa
sjalva arbetet som utfors och ifall dessa moment &r en viktig del av arbetet som ledaren behdver
framhdva. Teorin visar ddremot att ett transformativt ledarskap behdver kunna frdmja
kreativitet hos foljarna. Med hjélp av verktygen kan ledaren vidareutveckla foljarna till att vaxa
och k&nna sig horda.

6.2.3 OKR

OKR verktyg ér till for att hjalpa organisationer att organisera sin planering och deras framsteg
pa vagen till malet (Bennett, 2023). Verktyget skapar med fordel en 6verblick pa hur de uppsatta
malen uppnas eller inte sa att de kan prioritera resurserna ratt (Stray m.fl., 2022). De mal som
satts upp av organisationen och som ledaren beskriver till sina foljare ska vara sparbara genom
verktygen sa att ledaren kan se om tidsramen haller eller om de behdver skifta fokus (Bennett,
2023). Teamet dr involverade i hela processen av att anvanda OKR verktyg och dér sétts deras
delmal och slutdatum upp av ledaren (Sowkasem & Kirawanich, 2021). Ledarna anvander sig
i olika utstrackning av  OKR verktyg eftersom de har olika behov nér det kommer till
projektledning. Nils ndmner att de anvander Teams Planer for att organisera olika projekt (se
tabell 14). Teams Planer dr ett digitalt skrivbord som organiserar olika funktioner som post-it-
lappar, dokument, uppféljning av projekt och de kategoriserar vilka projekt som ska vara i
vilken projektgrupp. Nils beskriver verktyget som ett bra hjalpmedel for att fa en dverblick av
hur projekten gar och om det behdver justeras nagonstans i prioriteringen. Ett annat verktyg
som namns av Erik heter Howee som &r ett digitalt verktyg dar organisationen lagger in sina
huvudmal och planeringar for olika projekt som de ska utfora. Foljarna haller med Erik och
tillagger forutom Howee att dven Officepaketet anvands flitigt som komplement déar de fangar
upp mail och dokument (se tabell 15). Eftersom alla ledare inte anvander den hér typen av
digitala verktyg i sina organisationer ar det nadgot som vi tar i beaktning nar vi jamfor ledarna
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och teorin som finns. OKR verktyg finns for att hjalpa till under projekt och ska finnas dar som
ett bollplank till foljarna. Dar kan ledaren se hur teamet ligger till i sina projekt men &ven for
att foljarna ska kunna ga in och se vad som foérvantas goras av dem. Enligt bade ledarna och
foljarna som anvéander den har typen av verktyg ar det ett bra verktyg och nagot som de behdéver
for att arbetet ska flyta pa bra. Eftersom ledaren och foljarna arbetar digitalt maste det vara
enkelt och tillgangligt att nd malen sa att foljarna kan se om de uppfyller det som kravs for
arbetet, da d&r OKR verktyqg till fordel fér bade ledaren och féljarna att folja processen av arbetet.
Vidare ser vi att flertal ledare anvander sig av andra verktyg for samma innebdrd men inte
definierar dem som OKR verktyg. Manga av verktygen som anvénds for fildelning och GSS
inkluderar planering och malsattning for arbetet med enklare metoder dn det som ges vid
anvandning av OKR.

6.2.4 Projektledning

Projektledning &r nagot som maste vara i real tid och uppdateras kontinuerligt for att de ska
kunna se vart de befinner sig i projektet (Angara m.fl., 2020). Det handlar om att hantera
komplexa projekt pa ett strukturerat satt for att teamet ska veta hur de ska ga tillvaga (Mishra
& Mishra, 2013; Proenga & Bernardino, 2019). Det finns olika typer av projektlednings verktyg
beroende pa vad som kravs av organisationen, darfor ar det viktigt att det passar andamalet
(Mishra & Mishra, 2013; Proenca & Bernardino, 2019; Sajad m.fl., 2016; Desmond, 2017). Ett
exempel av verktyg & JIRA som é&r ett kombinerat projektledningsverktyg som é&r
anpassningsbart till arbetsflodet (Mishra och Mishra, 2013). Det géller att de véljer ratt verktyg
for att det ska passa de tekniska kraven och syfte som organisationen har (Proenca &
Bernardino, 2019). Ledarna anvénder projektledningsverktyg for att planera och skapa en
struktur inom organisationen, vilket vidare leder till att de kan folja upp vad som sker. Eftersom
foljarna arbetar digitalt &r det svart att se vad de gor utan att ha ett verktyg som kan visa upp
deras arbete och folja hur det gar. De verktyg som namns av ledarna ar Azure DevOps, Miro,
JIRA, Microsoft Office och Trello som anvédnds inom deras organisationer. Verktygen har
ungefar en liknande uppbyggnad av struktur da det handlar om att koordinera projekt.
Funktionen av dessa verktyg &r att planera, strukturera och folja upp vad féljarna gor pa sina
projekt sa att de kan anvdnda resurserna pa ett bra satt. Genom att anvanda
projektledningsverktyg finns det mojlighet for bade foljare och ledare att se vad som gors vilket
underlattar arbetsflodet. Finns det inte sa skapar det en ovisshet och de vet inte vart de &r
nagonstans i projektet. Féljarna haller med om att verktyget behovs eftersom all planering sker
dar och de vet vad som &r gjort och kan ga vidare med nasta uppgift. Vad som da kravs som
ledare &r att de kan tilldmpa ett verktyg som passar just den situation som organisationen
befinner sig i. Det handlar om att planeringen och strukturen pa arbetet ska vara tydligt och
tillgangligt for alla inom teamet. Det beskrivs bade i empirin och av ledare och féljare att det
ar betydelsefullt for organisationen. Ett fungerande projektledningsverktyg ger dem
forutsattningar som kravs for att de ska kunna organisera de arbetsuppgifter som behovs.
Planering och utnyttjande av ratt resurser pa ratt plats &r av vikt nar ledaren arbetar med teamet.
Verktyget maste aven ha de tekniska kraven som projektet stéller sa att det fungerar bra mellan
teamet och ledaren. Klarar inte ett projektledningsverktyg det sa faller hela strukturen eftersom
det ofta ar komplexa uppgifter som ska utforas. Verktyg som Microsoft Office har en bred

102



funktionalitet dar manga verktyg finns under samma tak. Som OneDrive, Outlook, Word och
andra planerings verktyg samt mojlighet till videosamtal.

6.2.5 Ovriga verktyg

Teorin for 6vriga verktyg ar begransad da forfattarna har valt att fokusera pa andra verktyg.
Men det finns delvis teori som &r tillampbar pa empirin. Enligt Roman m.fl., (2019) beskrivs
det att en standig utveckling nar det kommer till digitala verktyg dppnar upp for nya verktyg
att skapas som hjalper digitala ledare. Ett digitalt verktyg ar inte nagon standardiserad produkt
som fungerar for alla organisationer (Plotnick, Hiltz & Ocker, 2012). Kahai och Dodge (2000)
beskriver ett begrepp som kallas AIT och det anvands nar man samlar in information fran olika
undersystem, som CRM och GSS for att sammanlanka olika information for beslutsfattande.
Bade nar det kommer till ledarna och féljarna sa var de éverens om att de inte direkt saknade
nagot digitalt verktyg utan de verktyg som de anvande var tillrackliga. Generellt var de digitala
verktygen som organisationerna hade bra for ledarna och de kande inte att det var nagot som
paverkade deras formaga att utfor arbetet. Men det fanns nagra 6vriga verktyg som papekades
av ledarna som var kopplade till deras organisation vilket var mer specifika digitala verktyg.
Manga av ledarna namner att de har nagon form av CRM verktyg som de anvander nar de
arbetar. Det digitala verktyget anvander ledarna for att organisera sa att alla relevanta dokument
och information hamnar pa samma stalle. CRM verktygen beskriver ledarna att de har for att
rapportera, uppfolja, spara och profilera uppgifterna sa att det passar organisationen. Sara
beskriver att det ger en battre dversikt nér det kommer till strukturen och tydligheten i arbetet
mellan henne och foljarna. De digitala verktyg som ledarna némnde som var kopplade till CRM
strukturen ar SAP Concure, CTR, Corporate Directionary, Thor, Hubspot, Excell och Zendesk.
Ledarna anvéander det hér verktyget i olika utstrackning och har det for att samla in information
och formedla ratt saker till foljarna samt kunderna. Sara anvéander aven tva verktyg som heter
Peakon och Qurant. Peakon méter kund- och medarbetarndjdhet och Qurant &r ett verktyg som
finns for att sakerstélla foljarnas valmaende. Nils och Pers foljare dnskade ibland att ett Al-
verktyg skulle underlétta viss process nar det kommer till stora méangder information och text.
Karls foljare beskrev tva verktyg som de anvander for arbetsorder och heter Snowflake och
WhereScape (se tabell 10). Utover det sa anvander ledarna sig av diverse interna verktyg for att
den dagliga driften ska vara smidig vilket foljarna ocksa papekade. Det man kan se fran ledarna
ar att de anvander nagon form av ett CRM verktyg for att folja upp och planera arbetet till
foljarna. Det beror pa vilken typ av organisation det ar och i vilken bransch, eftersom olika
verktyg kravs inom olika organisationer. Det viktiga ar att organisationen har ett verktyg som
ar anpassat efter deras behov och omrade vilket ndmns i teorin och av ledarna sjélva. Vi kan
dven se ett monster som gar bade fran ledaren och till foljarna dér de beskriver att de verktyg
de har idag fungerar. Varken ledare eller foljare saknar nagot kritiskt viktigt i ndgot av
verktygen idag vilket visar pa att organisationerna ar inne pa ratt spar vad galler digitala
verktyg. De verktyg som ndmns skulle fungera som ett komplement till de redan existerade
verktygen som organisationen har. Det &r ocksa tydligt att bade ledare och féljare lever i en
standigt uppdaterande miljo dar digitala verktyg blir battre och béattre med tiden. Allt handlar
om anpassning vilket inte sker 6ver en natt utan det tar tid att upptécka vad som saknas samt
vad man skulle behdva for att arbeta mer effektivt. Men den kénsla som vi far av ledarna ar att
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de har goda forutsattningar for att arbeta digitalt pa ett satt som gor att foljarna forstar och kan
utvecklas samtidigt. De flesta verktyg som namns i 6vriga verktyg har alla nadgon koppling till
uppfdljning, sparbarhet och planering vilket kravs i alla organisationer. Darfor skiljer sig de
interna verktyg at nar man ser vad ledarna och féljarna forklarat. Men det ar upp till ledaren att
se till sa att det digitala verktyget som anvands &r ratt amnat for teamet och att ledaren kan
formedla den kunskapen korrekt. Alltsa ar kommunikationen en viktig faktor i de digitala
verktygen sa att ratt verktyg anvands pa ratt vis.

6.3 Utmaningar for ledare och foljare
6.3.1 Kommunikation

Enligt Van Wart m.fl. (2019) & kommunikation genom digitala verktyg inte helt nytt for
ledarna, daremot ar det fortfarande manga ledare som inte har full forstaelse for dem trots att
verktygen idag ar battre anpassade for den digitala arbetsmiljon. Manga ledare anvéander endast
de grundlaggande funktionerna och &r inte medvetna om de specifika funktioner sasom
automatisk sparning och ytterligare funktioner for videomoten (ibid). Nils pratar om att det kan
vara svart att se var foljarna befinner sig i arbetet samt att ta reda pa om de kort fast (se tabell
14). Det var ett flertal ledare som saknade kanslan av att ha en fysisk whiteboard. Vidare tycker
Maja att trots Miro som komplement ar det fortfarande svart att skapa kéanslan av att alla ar i
samma rum, hon marker att foljarna inte ar lika spontana och pa hugget nar de jobbar digitalt
pa detta satt. Karl namner dven att man genom digitala verktyg alltid kan forsoka forbéattra
kommunikationen men att det aldrig kan bli 100% likt ett fysiskt mote. Erik namner att han kan
tycka att det ibland blir svart att inkludera féljarna i kommunikationen, féljarna ar inte alltid
lika fokuserade och tappar viktig information pa grund av omgivningen de befinner sig i. Lisa
I6ser denna utmaning lite genom att sétta pa kameran. Enligt Maja behdver ledaren anvanda sig
av en 6ppen kommunikation for att mojliggora spontana fragor, tanken ar att ledaren forsoker
fa bort s& mycket av den sociala barriaren som majligt (se tabell 11). Enligt Karl &r det vidare
svart med anvandning av flera olika kommunikationskanaler nar man arbetar i en stor
organisation (se tabell 10). Dessutom tycker han att natverksuppkopplingen é&r en
aterkommande utmaning nar det kommer till kommunikation med utlandska team. Det ar
viktigt att ledaren som tidigare namnt sammanstaller ett tydligt arbetssatt for var man ska
kommunicera och regler for hur sjalva kommunikation ska utféras. Daremot maste ledarna
ocksa tanka pa att inte sétta for harda tyglar pa kommunikationen annars minskar motivationen
och féljarna kommer kanna sig begransade. Darav ar det viktigt att ledare litar pa att foljarna ar
narvarande i kommunikationen oavsett var de befinner sig. Ledare behover aven forsta hur de
ska inkludera foljarna sa att de ar aktiva. Ett sétt att gora detta pa ar att satta pa kameran, stélla
fragor och standigt inkludera féljarna for respons. Vidare ar det viktigt att ledaren ser till att
foljarna har ratt utrustning for att utfora arbetet. | manga fall kanske utrustning inte alltid ligger
i ledarens hander men genom att vara uppmarksamma kan de lyfta fragan till organisationen
nar de upptacker hinder och motivera till varfor detta &r nédvéndigt for att arbetet ska fungera
effektivt.
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Enligt Van Wart m.fl. (2019) ar kommunikationen den framsta utmaningen som uppstar i ett
digitalt ledarskap for féljarna. Kommunikationssvarigheter leder till att det digitala arbetet
vidare forsvaras eftersom kommunikationen &r essentiell for att kunna arbeta effektivt och
darav extra viktigt ndr foljarna saknar fysisk kontakt (ibid). FOljarna kan vidare uppfatta
otillréacklig och dalig kommunikation nar det saknas tydliga riktlinjer och instruktioner pa hur
arbetet ska utforas. Dessutom kan foljarna kanna att ledarna &r som robotar om de endast ger
instruktioner utan kanslor, ledarna maste darfor interagera med féljarna for att skapa en god
social teamkansla (ibid). Alla foljarna forutom Saras féljare ansag kommunikationen vara en
stor utmaning i det digitala arbetet (se tabell 9). De syftade framst pa att de kénner avsaknad av
det smaprat som annars uppstar pa den fysiska arbetsplatsen. Pers foljare tyckte att man kunde
I6sa detta genom att infora virtuella fikastunder dar man socialisera sig med varandra och
pratade om saker som inte var relaterade till arbetet. Detta ar &ven en férmaga som Lisas foljare
sokte hos ledaren, da foljarna tyckte att det var viktigt med mer avslappnade digitala méten som
inte var business fokuserade. Vidare tyckte Pers foljare att de kande svarigheter med att uppfatta
signaler i det digitala arbetet som annars ar tydliga pa en fysisk arbetsplats (se tabell 12). Enligt
Eriks foljare fallerar kommunikationen om inte ledaren vet hur man ska kommunicera. Majas
foljare tyckte vidare att det var svart att na personer man behéver vilket paverkar arbetet. Karls
foljare berattade att man ofta arbetade pa olika projekt individuellt for att na helheten som ett
team vilket ibland ledde till att teamet splittrades nér de skulle kommunicera. Vidare tyckte
Pers foljare att tidszonerna med olika véarldsdelar krockade (se tabell 12). Likt det vi tidigare
namnt ser vi att kommunikationen &r ett upprepande problem som &r av stor vikt for det digitala
ledarskapet och dérav kravs det att ledarna bemastrar utférandet av digital kommunikation.
Avslappnade méten ar vidare nagot ledare maste implementera, maojligheten till att delta i
digital fika uppfyller den sociala barriar manga féljare saknar. Dessutom ser vi aterigen att
tydliga arbetssatt i kommunikationen ar av betydelse. Har kan ledarna vidare ha som regel att
man har pa kameran for att upplysa signaler man annars missar pa den digitala arbetsplatsen.
Det ar dock viktigt att ledaren later foljarna visa upp sin personlighet och inte ger dem kénslan
av att de blir domda eller maste bete sig bara for att de nu arbetar med kameran pa. | arbetsséattet
kan aven gemensamma tider ges da alla foljare maste vara aktiva oavsett tidszon, exempelvis
behdver en del av foljarna vara aktiva mellan kl. 7-9 i en tidszon medan andra delen av teamet
maste vara aktiva mellan 16-18 i en annan tidszon. Detta bidrar till att alla kan nas oavsett vart
man jobbar och fortfarande vara tillgéangliga nagon tid under arbetsdagen, sjalvklart bidrar dven
tidsskillnaden till hur val implementerbar 16sningen &r. Men som tidigare namnts ar det i
slutdandan fortfarande upp till ledaren att kunna skapa en god och effektiv kommunikation pa
arbetsplatsen. Saras foljare var de enda foljarna som inte ansag att kommunikationen var en
stor utmaning. Anledningen till detta kan vara for att Saras foljare i den insamlade datan tydligt
uttryckt att Sara som ledare har en god kommunikationsformaga. Samtidigt beskriver Sara sig
sjélv som en ledare som vardesétter den virtuella fikan, har daglig kommunikation och ar 6ppen
med sina kéanslor i kommunikationen vilket skiljer henne fran de andra ledarna i detta
sammanhang (se tabell 9).
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6.3.2 Valméaende

Enligt Selimovi¢ m.fl. (2021) ger den digitala arbetsmiljon flexibiliteten till foljarna att arbeta
oberoende av tid och plats. Vilket enligt Papagiannidis m.fl. (2020) leder till att fler
organisationer kraver att foljarna arbetar hemifran istallet. Som ett resultat av den digitala
transformationen forsamras féljarnas valmaende och bor darfor uppméarksammas av ledarna
(Fotso, 2021). Fotso (2021) menar att ledaren kan bidra till battre valmaende genom att
prioritera féljarna och visa empati. Ledaren maste vidare kunna hantera varje individuell foljare
pa olika satt (Schiuma m.fl., 2022; Van Wart m.fl., 2019). Ledarna definierade valmaende som
en tydlig utmaning i det digitala ledarskapet eftersom det ar svarare att kdnna samhorighet och
skapa trygghet till varandra nar man inte traffas fysiskt. Vidare tycker Sara att det kan bli jobbigt
eftersom hon inte far traffa foljarna i arbetet, enligt henne elimineras det en rolig del av arbetet
utan fysisk kontakt (se tabell 9). Sara tror vidare att féljarna upplever samma utmaning som
den storsta. Lisa berattar att hon inte tycker det ar optimalt att arbeta 100% digitalt eftersom det
paverkar foljarnas valmaende i langden vilket gor det svart att motivera 6vergangen (se tabell
13). Bade Maja och Erik lyfter aven att det kan vara svart att uppfatta kanslor digitalt, signaler
av att en foljare mar bra eller daligt syns enligt dem inte lika tydligt. Eftersom majoriteten av
arbetet sker digitalt ar det sjalvklart att den fysiska kontakten uteldmnas. Enligt teorin ar
valmaende en stor utmaning for foljarna, daremot visade var insamlade data att det &ven
paverkar ledarnas psykiska hélsa. En viktig del av arbetet och att tillhéra ett team é&r
gemenskapen man infinner pa arbetsplatsen, detta ar oftast anledningen som bidrar till 6kad
trivsel pa arbetsplatsen. Darav ser vi varfor det kan bli svart att som ledare inte kunna se teamet.
Det leder vidare till att arbetsplatsen endast blir &mnad for jobb vilket i manga fall utelamnar
den sociala kontakten. Vi anser att foljare och ledare dven maste férsoka traffas fysiskt ndgon
gang eller implementera det oftare utanfor arbetstider for att skapa ett starkare band. Vidare gor
den digitala miljon det svart for ledaren att uppfatta foljarnas valmaende som tidigare namnts.

Eftersom féljarna nu arbetar hemifran behover de transformera sitt hem till en arbetsplats vilket
séledes paverkar deras vdlmaende (Selimovi¢ m.fl., 2021). Det ar upp till den transformativa
ledaren att skapa en god laganda sa att féljarna enklare kan interagera med varandra (Avolio,
2011; Bass & Riggio, 2006). Av den anledningen &r det viktigt att ledarna forsoker
implementera sociala interaktioner och isbrytare for att skapa social sammanhallning (Van Wart
m.fl., 2019). Enligt Van Wart m.fl. (2019) ska ledaren inte lata den virtuella tekniken inkréakta
pa foljarnas liv, darfor ar det viktigt att det finns en balans mellan privatliv och arbete. Féljarna
tycker att den fysiska biten av att traffas ansikte mot ansikte ar en stor del av arbetet. Nils foljare
nédmner att spontana moéten och korridorsnacket ar en viktig del av arbetet. Detta leder enligt
Maja och Eriks foljare till att det blir svarare att skapa nya team da man behdver lara kanna nya
teammedlemmar via gruppchattar, det brukar vara lite stelt i bérjan och tar langre tid &n nér
man arbetar fysiskt (se tabell 11 & 15). Vidare ndmner de dven att det &r en hodg arbetsbelastning
pa den digitala arbetsplatsen vilket gor det svart att skapa arbetsbalans. Detta skapar vidare
stress enligt foljarna eftersom ledaren inte alltid kan se hur mycket tid som lagts ner pa arbetet.
Dessutom menar Maja och Lisas foljare att det blir svart att skilja pa privatliv och arbete nar
man jobbar hemifran, detta leder till att det blir svart att ta pauser (se tabell 11 & 13). Det &r
ingen nyhet att foljarnas valmaende paverkas av den digitala arbetsplatsen. Precis som for
ledarna mister de den sociala kontakten. Detta gor att ledaren maste lagga storre vikt pa att fa
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foljarna att interagera med varandra och forsoka bibehalla den sociala aspekten av arbetet.
Tidigare har vi namnt att ledare infor en “digital fika ” vilket kan vara en l6sning pa problemet.
Daremot &r inte detta hela I6sningen och ledarna maste genom andra metoder sasom team
aktiviteter och fysiska moéten vidare inkludera foljarna till att bli bekvdma med varandra. | det
digitala arbetet maste ledare vidare hitta en balans for arbetet och satta granser for vad som &r
rimligt att utfora. Genom att ha tydliga ramar som géller for alla foljare utsatts ingen for orattvist
arbete och ledaren kan tydligt se hur mycket arbete som utférts. Aven har ar kommunikationen
en viktig faktor i sammanhanget, da kan ledaren stimma av med féljarna hur arbetet gar och
skapa forstaelse for uppgifter som tar langre tid. Dessutom kan vidare uppmarksammande efter
utfort arbete bidra till att féljarna k&nner sig sedda och uppskattade.

6.3.3 Teknisk kunskap

Nér det kommer till digitalt ledarskap ar den tekniska kunskapen hos en ledare viktig att ha
vetskap om, ledaren maste ha dem kunskaper som kravs for att leda digitalt (Erhan m.fl., 2022;
Borowska,2019; Van Wart m.fl., 2019). Det handlar om att fa ratt kunskaper om rétt verktyg
for att ledaren ska kunna formedla det till féljarna, genom det kanner foljarna att de litar pa den
kunskap ledaren har (Brunetti m.fl., 2020). Erhan m.fl. (2022) beskriver att hela ansvaret kring
att den tekniska kunskapen nar ut till foljarna och att de lar sig det inte enbart ligger hos ledaren.
Det handlar daven om att foljarna har ett ansvar att lara sig de nya kunskaperna och att viljan
finns dar. Det visas dven genom studier att behovet 6kar pa ledningen och pa de utbildningar
som finns for att foljarna ska kunna utvecklas och anvanda verktygen pa ett korrekt satt
(Brunetti m.fl. 2020; Hai m.fl., 2021). Nar det kommer till tekniska utmaningar har ledarna
namnt att det finns manga olika faktorer som de behdver ta hansyn till. Enligt ledarna &r det en
utmaning for foljarna att ha de tekniska kunskaper som krévs for att anvanda de digitala
verktygen i sitt arbete. Nils beskriver att det & manga som inte riktigt vet hur de ska anvanda
de verktyg som finns i organisationen. Lisa ar inne pa samma spar som Nils men hon tillagger
att det dven kan vara en generationsfraga nar det kommer till tekniskt kunnande. For att digital
ledning ska vara moéjlig kravs dven ett intresse for att lara sig de digitala verktygen darfor ar det
viktigt att man som ledare kan lara ut det pa ett pedagogiskt och roligt sétt. Det handlar om att
ledaren wvisar ett intresse for att lara sina fOljare tekniken och att det finns
utbildningsmdjligheter. Sen kommer det alltid vara en utmaning menar ledarna att utbilda och
arbeta i en digital miljo eftersom féljarna oftast blir lite obekvama framfor en kamera men da
far man forséka normalisera det. Eriks foljare haller med om att det ibland kan vara viss
svarighet med tekniken men det finns alltid mojlighet att utvecklas och lara sig (se tabell 15).
Foljarna ar éverens om att det finns goda mojligheter for dem att utbilda sig bade internt och
externt for att kunna félja med i utvecklingen. Ar det ndgot de inte kan sa finns det alltid nagon
annan som vet mer och de kan dra lardom av det. Det handlar om att lara sig genom resans
gang. Foljarna &r aven eniga nar det kommer till de utmaningar som finns med de digitala
verktygen. Det dr inget som de saknar direkt ndr det kommer till digitala verktyg och den
kompetens som kravs for att arbeta med verktygen ér tillrécklig. Ser vi till den teori som finns
och den empirin som &r insamlad kan man se ett monster som kréver mer kunskap av ledaren
nar det kommer till digitalt ledarskap. Jamfor vi det med vanligt fysiskt ledarskap sa kraver det
en storre kunskap och kompetens hos ledaren att kunna hantera komplexa tekniska fragor som

107



annars inte funnits. Har kan vi aven se att beroende pa hur pass tekniskt kunniga foljarna och
ledaren ar eller inte kan bero pa intresse samt generationsfragan. Vid en omstéllning for en aldre
generation som &r van att hantera mer fysiska moten och konversationer kan det digitala flodet
bli en utmaning. Men finns intresset att l&ra sig hos foljarna kan ledaren effektivisera arbetet
genom rétt verktyg. Det handlar om en kunskapslucka som ska fyllas for att utratta det
vardagliga arbetet. Genom att skapa mojligheter for utveckling och att féljarna kan utbilda sig
inom de digitala verktygen sa finns goda chanser att arbetet blir mer effektivt. Som ledare
behdver man darfor vara motiverande och inspirerande for att foljarna ska bli motiverade till
att lara sig om nya verktyg och teknik. Det hanger pa ledaren att ha en 6ppen kommunikation
genom larandet och &r ett aterkommande fenomen. Kommunikation ar fortfarande en stor
bidragande faktor. En ledare med positiv instéllning har en godare forutsattning att fa med alla
foljare oavsett generation i kunskapsutvecklingen. Det som ar av vikt ar att ledaren forstar att
foljarna litar pa ledaren och genom det fortroendet skapas ett band som gor att foljarna vill
utvecklas.

Genom digitalisering inom organisationer dkar kravet for tekniska kunskaper hos bade ledare
och féljare (Erhan m.fl., 2022). Resultatet av den héar utvecklingen som tekniken medfor &r att
den digitala kompetensen behdver 6ka inom organisationen (Brunetti m.fl., 2020). Borowska
(2019) beskriver att som ledare &r det nodvandigt att forstda den har utvecklingen
och forandringen som kréavs bade inom organisationen men aven till féljarna. Ledaren behover
vara Oppen for nya utmaningar och forandringar inom ledarskapet och organisationen. Van
Wart m.fl. (2019) menar att organisationer och ledare maste vaga att misslyckas i den digitala
utvecklingen eftersom det séllan finns en genvég till vad som passar bast till just det unika
andamalet. Det galler dven mellan ledare och féljare, ofta maste tekniken testas for att se om
det passar till situationen samt om foljarna klarar av den tekniska utmaning som finns. Nagot
som ledarna namner i relation till de digitala verktygen &r att det kan vara en utmaning att
hantera mangden digitala verktyg som organisationen har. Ibland kan det vara manga olika
verktyg som behdver anvandas for att man ska kunna utfor arbetet. Det kan ibland k&nnas
Overvéldigande och vara en utmaning for ledaren att ha kunskap om exakt alla digitala verktyg.
Idag ar det s& manga olika digitala verktyg som finns som stod till organisationer sa att man
maste folja med i utvecklingen for att effektivisera. Tekniken forandras standigt och det galler
att hdnga med nar det kommer nya uppdateringar eller funktioner. En viktig sak att belysa &r
att det séllan finns ett verktyg som fungerar som helhet for alla organisationer. Ofta krévs det
att organisationen har olika verktyg for att hantera olika delar och omraden eftersom det stalls
olika tekniska krav. Sara beskriver att det ar bra med olika verktyg eftersom alla har olika
funktioner men det kan bli rérigt ibland nar det finns for manga som man ska anvanda samtidigt
(se tabell 9). Vilket kan skapa forvirring och oreda nér det blir for manga. Nagot som Per haller
med om nar han namner att det inom deras organisation finns manga verktyg under samma tak
vilket &r anvandbart men kan bli évervéldigande. Eriks féljare haller med om att det kan bli
mycket att ta in ibland eftersom de arbetar med sa manga olika digitala verktyg och maste ha
kunskap inom alla. Fortsatt beskriver Eriks féljare att det har med organisationens aktuella
stadie att gora, och just nu expanderar de mycket vilket skapar en storre teknisk utmaning. Nar
man Overgar fran gamla digitala verktyg till nya sa finns det alltid stora utmaningar digitalt.
Karls foljare beskriver att det finns en viss svarighet nar det kommer till planering och
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samarbete i organisationen, men de beskriver inte direkt att det beror pa digitala verktyg utan
det uppstar aven vid fysiskt arbete (se tabell 10). Bade empirin och teorin tyder pa att den viktiga
egenskapen inom teknisk utmaning &r att 6ka kompetensen hos ledare och foljare. Genom att
Oka kompetensen &r chansen storre att utbytet som den transformativa ledaren kan ge sina
foljare blir mer 1onsamt och utvecklande. Det blir mer betydande nér organisationen har manga
olika digitala verktyg att arbeta med eftersom kunskapen som kravs hos féljarna okar. Kravet
pa ledarna blir mer omfattande, utéver det transformativa ledarskapet de anvander behovs aven
kompetens for att hantera alla digitala verktyg som kréavs. Bade ledarna och foljarna uppvisar
behovet av att mer kunskap behdvs ndr man utdkar organisationen med fler digitala verktyg.
En ledare fungerar som en ledstjarna inom den tekniska utvecklingen och det kravs da att
ledaren har den Gvergripande kunskap som behdvs for att foljarna ska kunna kommunicera pa
ett bra och effektivt vis. En ledare som ser till att ha en uppdaterad kunskap om nya digitala
verktyg och funktioner skapar goda forutséattningar for foljarna i deras arbete.

6.3.4 Makt

Enligt Borowska (2019) paverkas pyramidstrukturen pa den digitala arbetsplatsen till foljd av
att ny teknologi, vilket gor att gransen mellan ledare och foljare blir otydliga. Digital
kommunikation &r vidare det som leder till att det blir minskande del hierarkier pa den digitala
arbetsplatsen, till skillnad fran det fysiska ledarskapet (Tshabangu, 2015). Van Wart m.fl.
(2019) menar att foljarna kraver standigt kontakt for instruktioner vilket saledes kan bli
pafrestande for den digitala ledaren. Forutom detta kan Overvakning pa den digitala
arbetsplatsen leda till att foljarna forvéantar sig 6kad individuell feedback, annars riskerar de
kanna att de inte far hjalp i den personliga utvecklingen (Klus & Miiller, 2021). Detta &r nagot
Lisa kanner av da hon namner att en digital ledare nu behéver ha fler moten for att forverkliga
foljarnas behov. Sara tycker vidare att det ar svart att gora foljarna mer aktiva da hon saknar
kontroll eftersom hon inte pa samma sétt ser vad de gor under arbetstider (se tabell 9). Vidare
tilldgger hon att det &r viktigt att ha tillit till foljarna fram tills motsatsen &r bevisad. Forutom
detta papekar Per att en ledare pa den fysiska arbetsplatsen har mojligheten till att hora och
fanga upp konversationer pa saker som foljarna pratar om, till skillnad fran den digitala ledaren
dar kontakten antingen &r pa eller av (se tabell 12). Denna makt utmaning ar ndgot som endast
paverkar ledarna i det digitala ledarskapet. Tidigare har Sara namnt att hon forsoker halla en
oppen kommunikation, vara tillganglig och ofta hora av sig, vi ser att detta ar nagot hon gor for
att halla battre kontroll pa foljarna. Daremot har Karl pastatt att ett traditionellt auktoritart
ledarskap som tidigare fungerat pa en fysisk arbetsplats inte fungerar i den digitala miljon (se
tabell 10). Ledare maste skapa vetskapen om att de tappar vissa aspekter nar de arbetar digitalt.
Med detta i atanke kan ledarna vidare fokusera pa att bygga tillit till foljarna istallet for att
fokusera pa de aspekt de saknar. Genom att lita pa att foljarna utfor sitt arbete och inte pratar
eller gor annat irrelevant under arbetstiden kan ledaren lagga fokus pa annat och minska stress.
Vidare &r det upp till ledaren att bygga denna tillit vilket de gér genom god kommunikation och
skapad forstaelse for foljarnas behov.
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6.4 Utvecklat ramverk

Sammanfattningsvis visar analysen i relation till empirin att ny teori genererats géllande vilka
digitala verktyg en digital transformativ ledare anvénder sig av samt hur foljarna upplever
ledarskapet. Ovanstaende intervjuer och resonemang fran respondenterna har anvants som
grund for att skapa en generalisering, och forstaelse for studiens syfte. Studiens teoretiska
referensramen presenterar en analysmodell enbart skapad utifran teorin. Analysmodellen utgar
ifran den befintliga teorin som finns inom forskningen och finns for att lyfta fram uppsatsens
huvudomrade. Syftet ar att beskriva hur digitalt transformativt ledarskap och digitala verktyg
anvands och upplevs av ledare och foljare. Respondenterna som medverkade var sju ledare
inom olika branscher och deras foljare som bestod av totalt 19 respondenter. Analysen
presenteras som ett resultat av kvalitativa intervjuer och enkatundersokningar fran bade ledare
och féljare. Det gav ett brett perspektiv och ny forstaelse till forskningen som styrker teorin
kring &mnet. Baserat pa analysmodellen fran teorin sa har den nu uppdaterats efter studiens
analys for att ge en mer dverskadlig bild av det studerade omradet. Férhoppningen &r att skapa
en battre forstaelse for ledare som anvander ett digitalt transformativt ledarskap med
sammankoppling till de digitala verktyg som &r av betydelse for den digitala arbetsmiljon.
Vidare bekraftas &ven den nya analysmodellen av féljarna.

Analysen visar en sammanfattande dversikt kring att bade ledare och foljare vardesatter IKT
och GSS/fildelnings verktyg mest. Aterkommande IKT verktyg bestér av Teams som &r det
vanligaste verktygen ledare anvénder for vardaglig kommunikation, digitala mdten samt for att
mojliggora variation i kommunikationen. Mejl anvands framst for att formedla instruktioner
och Slack anvénds vid kommunikation till mer tekniska avdelningar. GSS/fildelnings verktyg
bestar ofta av Microsoft Officepaketet som innehaller One Drive, Powerpoint, Word, Excel och
Teams. Vidare lyfter ledarna dven ett virtuellt kollaborerings verktyg som heter Miro, vilket
framst anvands for att halla i workshops och frambringa kreativitet. Studien bekréftar dessutom
att ledarna dven anvénder sig av OKR och projektledningsverktyg men att dessa ofta inkluderas
i GSS. OKR verktyg namnda av ledarna & Teams Planer och Howwe, dessa anvénds for att
kunna strukturera projekt och hjadlpa ledare och foljare fdlja arbetsprocessen.
Projektledningsverktygen bestar av Azure DevOps, JIRA, Trello, Miro och Microsoft Office.
Bade teori och empiri visar pa att projektledningsverktygen maste uppfylla de tekniska krav
som kravs for projektet, fortsattningsvis anvénds de for att planera och strukturera
arbetsuppgifter. For dvrigt erkanner alla ledare och féljare att de inte saknar nagra verktyg.
Déremot lyfter insamlade data &ven CRM som ett verktyg ledarna anvander i deras ledarskap
for att kunna folja upp kunder och féljare. Ovriga verktyg som tagits upp i analysen ser vi vara
framst anpassade till arbetet som utfors.

Genom analys av féljarnas svar kan vi utldsa att det bade finns majligheter men ocksa
utmaningar i det digitalt transformativa ledarskapet. Daremot ser vi att foljarna lyfter tre
upplevelsefaktorer som aterkommer i alla delar. Dessa faktorer bestar av kommunikation,
individ uppmérksammande och teknisk kunskap, vilket dven ar bekréftat av ledarna. Foljarna
likt ledarna ser kommunikationen vara en bidragande faktor till att kunna motivera, bel6na,
kommunicera, formedla vision, skapa teamkansla och eliminera utmaningar. F6ljarna upplever
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att dppen och god kommunikation behovs for att ledarskapet ska kunna utforas friktionsfritt.
Foljarna lyfter vikten av att kommunikationen vidare maste utféras bade pa ett kollektivt samt
personligt plan fran ledaren. Foljarna upplever &ven att denna kommunikation ar mest
fordelaktig nar den sker pa en daglig basis och ledaren &r lattillganglig. Dessutom upplever
foljarna att kommunikationen maste vara tydlig fran ledarna eftersom missforstand lattare
forekommer i en digital miljo, nagot ledarna upplever kan goras genom tydliga arbetssatt.
Darut6ver lyfter foljarna att de upplever kommunikationen vara som bést nar ledarna tanker pa
séttet de kommunicerar och forsoker implementera informella méten for att minska den sociala
barriar som upplevs pa grund av avsaknad fysisk kontakt.

Vidare visar analysen pa att foljarna upplever att de &ar den viktigaste resursen for
organisationen och darfor ar det viktigt att deras individualitet uppmarksammas. Individ
uppmarksammande var darfor enligt foljarna en av de viktigaste digitala kompetensen hos
ledarna. Vi ser aven har efter var analys att individ uppmarksammande ar aterkommande i
ledarskapets motivation, beléning, kommunikation, vision, teamkénsla och léser utmaningar
kring foljarnas valmaende. Foljarna upplever att deras individuella behov maste bekraftas av
ledarna for att de ska kanna sig som en viktig resurs for organisationen. Uppmarksamhet fran
ledaren genom individuell feedback starker aven foljarnas laganda och bygger trygghet pa
arbetsplatsen. Vidare upplever foljarna att individuell beléning genom uppmérksammande blir
mer personliga och bidrar till langsiktig utveckling.

Foljarna upplever att det ar betydande med en ledare som har teknisk kunskap for att effektivt
kunna arbeta digitalt. Detta for att de ska kunna fokusera pa att utfora sitt eget arbete och inte
paverkas av omgivningen de arbetar i. Detta leder till att foljarna kan vanda sig till nagon nar
de &r i behov av hjélp och bidrar till att fylla deras kunskapslucka. Analysen och teorin visar att
en ledare med tekniska kunskaper kan effektivisera anvandandet av de digitala verktygen och
hjalpa foéljarna i deras arbete. Denna kompetens skapar aven en trygghet hos foljarna da den
digitala miljon och kommunikationsverktygen anvands pa ett battre satt. Foljarna upplever dven
att kompetensen av snabb anpassning hos en ledare bidrar till att de slipper tdanka pa den snabbt
tekniskt utvecklade varlden de lever i. Den tekniska kompetensen &r saledes avgorande for ett
digitalt arbete och nagot ledarna ser som en sjalvklarhet for att kunna arbeta i den digitala
miljon.

Nedan presenteras den utvecklade referensramen av uppsatsen med tillhérande forklaring.
Tidigare analysmodell har till stor del bekréftats efter analysen. Daremot har forfattarna efter
analysen funnit tre faktorer som &r av betydelse for den nya analysmodellen och dérav
uppdaterat tidigare modell. Den nya analysmodellen lyfter upp de tre upplevelsefaktorer som
avgor centrala delar, dessa behdver vidare uppfyllas for att kunna utfora ett digitalt
transformativt ledarskap. Dérav anses dessa faktorer vara en del av det digitalt transformativa
ledarskapet. Vidare har aven de digitala verktygen uppdaterats. Efter analysen har forfattarna
kunnat bekréfta vilka digitala verktyg som behdvs i ett digitalt transformativt ledarskap. Dessa
verktyg loser foljaktligen dven de storsta utmaningarna pa den digitala arbetsplatsen.
Avslutningsvis ar den nya analysmodellen uppdaterad och bekréaftad av verkligheten vilket gor
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att forfattarna kan verifiera modellen och visa pa att datan blivit mattad. VVar nya analysmodell
visar ett digitalt transformativt ledarskap som fungerar for bade ledare och féljare.

[ Ledarskaps ]
kompetenser

Digitalt ledarskap

(+)

Figur 5. Ny Analysmodell (skapad av forfattarna)
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7. Slutsats

Avslutningsvis presenterar detta kapitel huvudsakliga slutsatser som forfattarna kommit fram
till baserat pa den genomférda analysen. Vidare kommer kapitlet aven inkludera studiens
teoretiska, empiriska och praktiska bidrag samt ge forslag till vidare forskning.

7.1 Huvudsakliga slutsats

Digitalt ledarskap ar nagot som lange funnits och vaxt med aren, daremot har pandemin lett till
en radikal acceleration kring amnet. Pa grund av den oundvikliga digitala transformationen av
arbetsplatsen har det digitala ledarskapet blivit allt mer relevant. Tidigare forskning har framst
studerat ledarskapet fran ledarnas perspektiv och darav utlamnat féljarnas upplevelser.
Dessutom har tidigare studier inte kopplat det digitala ledarskapet till nagon traditionell
ledarskapsstil. Vidare har tidigare forskning aven lyft vilka digitala verktyg som anvands av en
ledare men inte ndmnt specifika exempel av dessa verktyg. Uppsatsens syfte har darav varit att
beskriva vilka digitala verktyg som behdvs i ett digitalt transformativt ledarskap samt beskriva
hur féljarna upplever ledarskapet. Med forutséttningar fran tidigare forskning och teori
skapades darav studiens tva forskningsfragor:

1. Vilka digitala verktyg anvands av en transformativ ledare?
2. Hur upplever foljarna det digitalt transformativa ledarskapet?

Med hjalp av insamlade data och teoretiskt ramverk har vi kunnat analysera och besvara
studiens forsta forskningsfraga ” Vilka digitala verktyg anvinds av en transformativ ledare?”.
Studien visar att det ar viktigt att alla val av verktyg éar anpassade for ledarens andamal och
foljarnas arbetsuppgifter. Genom var uppdaterade analysmodell (se figur 5) ser vi att alla ledare
I det digitalt transformativa ledarskapet framst anvénder sig av IKT och GSS/fildelnings
verktyg. IKT verktygen bestar i storsta del av Teams, mejl (Outlook) och Slack. Studien visar
aven att ledarna kombinerar GSS och fildelnings verktyg for att kunna arbeta tillsammans var
som helst. De GSS/fildelning verktygen ledare anvéander sig av forekommer i Microsoft
Officepaketet, vidare anvands aven Miro for visualisering. Analysen visar &ven att ledarna inte
saknar nagra digitala verktyg i dagslaget. Avslutningsvis ser vi att Microsoft 365 paketet
uppfyller alla de verktyg som anvénds av en digitalt transformativ ledare.

For att besvara studiens andra forskningsfraga ” Hur upplever foljarna det digitalt
transformativa ledarskapet?” har vi med hjélp av det teoretiska ramverket kunnat skapa en
grund for att sedan genom insamlade data och analys skapa samband mellan ledarna och
foljarnas upplevelse av det digitalt transformativa ledarskapet. Inledningsvis ser vi att féljarna
har bekréftat det transformativa ledarskapet och i stor utstrackning beskriver deras upplevse av
ledarskapet genom samma syn som ledarna. Vi kan genom vér analys och uppdaterade
analysmodell (se figur 5) se att det digitalt transformativa ledarskapet bestar av tre centrala
upplevelsefaktorer som upprepas av foljarna med en rod trad genom hela studien. Dessa
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begrepp ar kommunikation, individ uppmérksammande och tekniska kunskaper. Vidare
bekraftas dven dessa upplevelsefaktorer av teorin som tre valdigt viktiga
ledarskapskompetenser i ett digitalt ledarskap (se tabell 1). Vi kan bekrafta att
kommunikationen &r en central del genom hela det digitalt transformativa ledarskapet. Trots att
foljarna inte lyfter denna kompetens som en av de viktigaste kompetenserna i fraga ser vi att
det &r ett upprepande moment som mojliggor ledarskapet. Individ uppméarksammande ar den
andra upplevelsefaktorn féljarna finner vara central for det digitalt transformativa ledarskapet,
vilket studien dven visar att ledare vardesatter. Med hjalp av var analys kan vi tydligt se och
bekrifta att ledarna forstar hur viktig individ uppméarksammandet ar for det digitalt
transformativa ledarskapet. Trots ledarnas utmaningar kring makt lyfter de dartill att det ar
viktigt att lita pa foljarna. Den tredje och sista upplevelsefaktorn vi ser foljarna anser vara kritisk
for ett digitalt transformativt ledarskap &r teknisk kunskap. Detta &r oftast nagot som ar en
sjalvklarhet for ledarna men nagot som foljarna upplever vara vildigt viktigt.

Avslutningsvis ser vi genom féljarnas upplevelse att det digitalt transformativa ledarskapet
uppfylls samt att utmaningar elimineras om ledaren uppfyller dessa centrala upplevelsefaktorer.
Var studie har genom analys kunnat bekréfta tidigare forskning och teori. Vi har aven med hjalp
av foljarnas upplevelser kunnat bekrifta ledarnas syn kring det digitalt transformativa
ledarskapet samt utvecklat tydliga exempel pa digitala verktyg som anvinds av ledaren. Var
uppdaterade analysmodell (se figur 5) visar pa att datan ar mattad och illustrerar var slutsats.

7.2 Teoretiskt bidrag

Forfattarna har i avsikt att ge implikationer kring studiens avsaknad for teoretisk forklaring och
beskrivande av foljarnas upplevelse samt de specifika verktyg en digitalt transformativ ledare
anvander sig av, vilket tidigare har ndmnts 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)
framtrader det digitala ledarskapet med andra forutsattningar jamfoért med de traditionella
ledarskapen, vilket leder till en fordndring av hur ledarskapet utférs. Det finns dérav ett behov
av vidare forskning kring traditionella ledarskapsstilar kopplat till digitala
ledarskapskompetenser (Rubavathi, 2022). Flertal tidigare studier visar aven pa att det ar en
kunskapslucka kring hur digitala ledare motiverar, skapar gruppdynamik, moten och
kompetensutveckling pa arbetsplatsen ur bade ett ledar- sasom foljarperspektiv (Malmstrom &
Ketikidis 2021; Erhan, Uzunbacak & Aydin, 2022; Cortellazzo, Bruni & Zampieri, 2019). Vi
har genom studien lyckats identifiera teori kring ett digitalt transformativt ledarskap och
forklarat hur det transformativa ledarskapet kan anpassas till den digitala varlden. Dérav har vi
bidragit med teoretisk bakgrund till anvandandet av en traditionell ledarskapsstil i det digitala
arbetet. Vi har utforligt beskrivit hur en transformativ ledare formedlar vision, motiverar,
belonar, kommunicerar, skapar teamk&nsla och bidrar med individ omtanke i en digitalt
transformerad arbetsplats. Det finns idag svarigheter relaterat till 6kat distansarbete hos féljarna
vilket leder till att ledarna behdver hantera foljarna pa annat satt, daremot ar forskning oftast
inriktad pa ledarens perspektiv (Deloitte, 2020). Vi har framférallt genom var studie bekréaftat
en gemensam syn och skapat teoretiskt underlag for de viktigaste faktorerna bade ledare och
foljare soker i ett digitalt transformativt ledarskap. Vidare har vi genom var studie identifierat
foljarnas upplevelser av ledarskapet, nagot tidigare forskning sokt mer teori kring. Vi kan
hérmed ge teoretisk bakgrund till hur foljarna upplever det digitalt transformativa ledarskapet
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och vidare beskriva deras syn pa ett valfungerande ledarskap i en digital varld. Enligt Van Wart
m.fl. (2019) finns det en forskningslucka kring implementering av digitala verktyg och dess
utmaningar med hansyn till individniva. Vi kan genom var studie dven identifiera vilka
utmaningar foljare upplever samt beskriva hur de tycker ledaren ska I6sa dem med hjélp av sitt
ledarskap och digitala verktyg. Vidare kan vi &ven ge teoretisk bakgrund kring de verktyg
foljarna upplever vara viktiga for det digitala arbetet. Vi har dessutom genom studien tydligt
forklarat vilka specifika verktyg ledare och féljare anvander inom IKT och GSS/fildelning.
Teori kring ett digitalt transformativt ledarskap &r dérav funnen och vi har skapat ny teori kring
detta for vidare forskning.

7.3 Empiriskt och Praktiskt bidrag

I introduktionskapitlet namns det att studien ar baserad pa den forskningslucka kring vilka
digitala verktyg som behdvs i ett digitalt transformativt ledarskap samt hur féljarna upplever
ledarskapet, vilket studien har som andamal att ge implikationer till. Ett empiriskt problem
identifieras i inledningen, dar koppling till akademisk forskning och erfarenhet utifran
verkligheten kan besvara studiens forskningsfraga. Genom att bidra med erfarenhetsbaserad
kunskap kring hur ett digitalt ledarskap anpassas till det transformativa ledarskapet och
beskrivit foljarnas upplevelse av ledarskapet har studien fyllt delar av forskningsluckan och
bidragit till ny forskning. Dessutom bidrar studien till forskning genom att fortydliga ledarnas
specifika anvandande av digitala verktyg utifran verkligheten. Resultatet visar att foljarna
stdmmer Overens med ledarna kring verktygen samt att Teams och Microsoft Office
programmen &r de mest anvanda. Denna studie &r darav av praktisk relevans eftersom den bidrar
med storre kunskap till digitala ledare och organisationer kring hur vél det transformativa
ledarskapet &r lampat till det digitala ledarskapet, samt vilka digitala verktyg som &r av
betydelse och underlattar det digitala ledarskapet. Arbetet besvarar darav studiens praktiska
problem som tidigare namnts i inledningskapitlet. Studien tydliggjorde i inledningen att
digitaliseringen véxer inom organisationer vilket medfor utmaningar inom det digitala
ledarskapet. Ledare kan genom var studie skapa en battre forstaelse och utfora en traditionell
ledarskapsstil i kombination med det digitala ledarskapet som ar fordelaktigt for foljare och
minska utmaningar. Genom var studie har vi kunnat bekrafta att det digitalt transformativa
ledarskapet passar valdigt bra i den digitala miljon och léser de utmaningar foljare upplever
samt inkluderar hur ledarens centrala ansvarsomraden ska utforas digitalt. Studien visar pa att
kommunikation, individ uppmarksammande och teknisk kunskap &r tre centrala delar bade
ledare och féljare vardesétter, vilket &ven ar centrala delar for det transformativa ledarskapet.
Detta bidrar till en vélfungerande arbetsplats, vidare kan ledare tydligt se foljarnas upplevelse
av det digitala ledarskapet och uppfylla de behov foljarna har. Féljarnas utmaningar ar av storst
vikt for bade ledare och organisationer och de kan genom studien skapa en béttre uppfattning
for hur de ska l6sa dem. Var studie visar bland annat att foljare &r i behov av informella digitala
moten och att det dr nagot ledare maste utfora pa ett béattre satt. Dessutom visar studien genom
féljarnas upplevelse hur de bést tycker att de blir motiverade, hur visionen bést formedlas samt
hur optimal kommunikation ska utfora i ett digitalt ledarskap. Genom var studie kan ledare
anpassa deras ledarskap efter foljarnas syn pa ett valfungerande ledarskap och effektivisera
deras arbetsprocesser. Vidare forklaras dven vilka digitala verktyg foljarna upplever fungera
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bast men &ven specifika exempel och forklaring av verktygen genom ledarnas perspektiv.
Studien kan framforallt hjélpa oerfarna digitala ledare anpassa deras ledarskap till en
ledarskapsstil som ar anpassad fér den digitala miljon och battre forstd hur de ska utféra
ledarskapet. Men studien kan dven ge praktiskt bidrag till erfarna ledare och skapa en battre
forstaelse for deras foljare. Dessutom kan vetskap om vilka digitala verktyg som underlattar
ledarskapet bidra till battre anpassning till den digitala varlden. Pa liknande sétt ger studien
praktiska bidrag till organisationer som jobbar digitalt. De kan genom studien fa en battre
forstaelse for vilka verktyg som ledare och foljare ar i behov av. Med tanke pa att flertal ledare
och foljare medger att de har fér manga verktyg pa arbetsplatsen kan organisationer vidare
minska utgifterna kring de verktyg som ledare och f6ljare inte vardesatter och/eller
implementera de verktyg som organisationen saknar. Organisationer kan vidare genom studien
fa en forstaelse for vilka omraden de behover uthilda ledare och foljare inom for att skapa en
effektivare arbetsplats. Dessutom kan organisationen fa forstaelse for hur ledare och foljares
valmaende paverkas av den digitala arbetsplatsen. Organisationer kan med hjalp av den
vetskapen minska utmaningar kring valmaendet och bidra till battre arbetsplatser for bade
ledare och foljare. Studien bidrar darav framforallt till praktisk relevans och nytta for ledare
och organisationer som arbetar digitalt.

7.4 Vidare forskning

Vidare forskning har utgangspunkt i vad tidigare forskning kommit fram till samt var studies
empiri och resultat. Baserat pa forfattarnas egna synpunkter kring intressanta amnen och
forbattringsmajligheter mot studien ges fem forslag pa vidare forskning. | studien har
forfattarna utgatt fran analysmodellen dar vart teoretiska ramverk fokuserat pa hur det
transformativa ledarskapet kan kopplas till det digitala ledarskapet. Vi har vidare darfor inte
studerat andra traditionella ledarskapsstilar och deras paverkan pa det digitala ledarskapet.

Forslag 1 till vidare forskning: Nagot intressant forfattarna markte vid insamling av empiri var
att flertal digitala ledare ndmnt att ett auktoritért ledarskap inte fungerar i en digital miljo.
Darav ar vart forsta forslag att undersoka auktoritart ledarskap hos en digital ledare. I en sadan
studie hade vidare forskning kunnat fokusera pa om det auktoritdra ledarskapet &ar helt
oanvandbart i den digitala miljon eller om det finns situationer dér ledarskapet kan anvandas
for effektivisering av arbetet.

Forslag 2 till vidare forskning: Vidare har vi i denna studie valt att utféra kvalitativa enkater
for insamling av data gallande foljarna pa grund av tidspress, daremot hade liknande studier
genom kvalitativa intervjuer kunnat skapa en battre forstaelse for hur foljarna ser pa det digitala
ledarskapet. Vart andra forslag ar darfor djupare studier kring foljarnas upplevelser av det
digitala ledarskapet. En kvalitativ intervju metod ger vidare forskning mojligheten till att samla
in mer data kring foljarnas upplevelser samt stalla foljdfragor och uppfatta kroppssprak under
datainsamlingen. Denna metod hade vidare kunnat skapa en bekvdmare miljo dar foljarna
kénner sig sakrare for att dela information kring studiens syfte.
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Forslag 3 till vidare forskning: Dessutom tror vi att vart val av respondenter utifran geografisk
plats kan ha paverkat resultatet kring anvandandet av digitala verktyg. Vart tredje forslag ar
darfor att studera om det finns en skillnad till respondenter utanfor Sverige eller om resultatet
blir detsamma. Vi tror att detta kan vara speciellt intressant i val av digitala verktyg, da vi
marker att organisationer i Sverige hellre anvénder sig av Microsoft verktyg. Om vidare
forskning hittar skillnader gallande fragan hade det varit intressant att veta varfor verktygen
skiljer sig och vad det & som péaverkar organisationen/ledarens val av verktyg.

Forslag 4 till vidare forskning: | studien lyfts dven agilt ledarskap av ledarna vilket kan vara
battre anpassat till den digitala miljon. Vart fjarde forslag ar darfor utforandet av liknande
studier kring det agila ledarskapet, hur ledarna och féljarna upplever ledarskapet samt vilka
digitala verktyg som behdvs i ledarskapet. En sadan studie hade bidragit till battre férstaelse
kring verkligheten av hur det agila ledarskapet upplevs av ledare och foljare.

Forslag 5 till vidare forskning: Dessutom &r Al-verktygen i stor utveckling just nu och vi tror
det hade varit intressant om vidare forskning studerade hur Al-verktyg kan hjalpa en ledare i
det digitala ledarskapet. Vart femte forslag ar darav att studera hur Al-verktyg kan anvandas av
en ledare och vilka utmaningar som kan lgsas. Eventuellt om vidare forskning &ven upplyser
vilka Al-verktyg en digital ledare har behov av utveckling for.
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Bilagor

Bilaga 1: Operationalisering schema intervjuer och enkét

Tema Teori Referens Intervjufragor |Enkat
Digitalt 231 Digitala | (Araujo m.fl., 2021), | 1-2 2-5
ledarskap ledarkompetenser | (Rubavathi, 2022),
(Cortellazzo m.fl.,
2019), (Van Wart m.fl,,
2019), (Hai, Van, & Thi
Tuyet, 2021), (Klus &
Muller, 2021),
(Borowska, 2019),
(Erhan, Uzunbacak &
Aydin, 2022), (Brunetti
m.fl., 2020), (Asri &
Darma, 2020), (Fotso,
2021), (Schiuma m.fl.,
2022)
Transformativt | 2.2.1 (Bass & Riggio, 2006), | 3 1,9
ledarskap Transformativt (Avolio, 2011), (Bass,
ledarskap 2008), (George & Jones,
2012), (Wright m.fl,
2222 2012), (Yukl &
Inspirerande Gardner, 2019), (Weick,
motivation Sutcliffe & Obstfeld,
2005), (Paarlberg &
Lavigna, 2010), (Harrel
& Stahl, 1981)
2.2.1 (Bass, 2008), (Wright|4 1,6
Transformativt m.fl,, 2012), (Paarlberg
ledarskap & Lavigna, 2010),
(Weick, Sutcliffe &
Ll Obstfeld, 2005), (Yukl &
Inspirerande Gardner, 2019),
motivation (Cekmecelioglu &
Ozbag, 2016), (Bass &

2.2.2.3 Intellektuell
stimulans

Riggio, 2006)
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2.2.1 (Bass, 2008), (Bass & |5 1,8
Transformativt Riggio, 2006), (Avolio,
ledarskap 2011), (Weick, Sutcliffe
& Obstfeld, 2005)
2.2.2.2
Inspirerande
motivation
2.2.2.4 Individuell
omtanke
2.2.2.2 (Bass & Riggio, 2006), | 6 1,7
Inspirerande (Avolio, 2011)
motivation
2.2.2.1 ldealiserad | (Bass & Riggio, 2006), | 7 1
paverkan (Bass, 2008), (Avolio,
2011), (Harrel & Stahl,
2.2.2.2 1981), (George & Jones,
Inspirerande 2012), (Yukl &
motivation Gardner, 2019)
2.2.2.4 Individuell
omtanke
2.2.1 (Bass, 2008), (George & | 8 1,10
Transformativt Jones ,2012), (Van Wart
ledarskap m.fl., 2019), (Borowska,
2019)
2.3.1 Digitala
ledarkompetenser
Digitala 2.3.2 Digitala [ (Roman m.fl., 2019), | 9-13 11-16,
verktyg verktyg (Van Wart m.fl., 2017), 18.19

(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),
(Proenca & Bernardino,
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2019) (Angara m.fl,,
2020), (Desmond, 2017),
(Sajad m.fl., 2016)

Digitala
utmaningar

2.1.2 Utmaningar
for ledare i ett
digitalt ledarskap

(Borowska, 2019),
(Tshabangu, 2015),
(Klus & Miller, 2021),
(Van Wart m.fl., 2019),
(Erhan  m.fl., 2022),
(Brunetti, 2020)

14

2.1.1 Utmaningar
for foljare i ett
digitalt ledarskap

(Soon & Salamzadeh,
2021), (Selimovi¢, Pilav-
Veli¢ & KrndZzija, 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
for foljare i ett
digitalt ledarskap

2.1.2 Utmaningar
for ledare i ett
digitalt ledarskap

2.3.2
verktyg

Digitala

(Brunetti m.fl. 2020),
(Klus & Miuller, 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 for inledning/forskningslucka

Databas/Soékmotor | Litteraturtyp Sokord Publikationsar = Publikations-
Sprak
Google Vetenskaplig | Kvalitativ 2008 Svenska
Scholar artikel metod
Bibliotek Fysisk bok Ledarskap 2019 Svenska
Google Vetenskaplig | Digital 2021 Engelska
Scholar artikel leadership
Google.se E-bok Leadership 2011 Engelska
Google Vetenskaplig | E-leadership 2000 Engelska
Scholar artikel
OneSearch Vetenskaplig | Digital 2018-2020 Engelska
artikel transformation
Bibliotek Fysisk bok Transformational | 2006 Engelska
leadership
Bibliotek Fysisk bok Leadership 2008 Engelska
Google Vetenskaplig | Work 2012 Engelska
Scholar artikel behaviors
Google Vetenskaplig | Digital 2018 Engelska
Scholar artikel leadership
Google Vetenskaplig | Well-being 2020 Engelska
Scholar artikel
OneSearch Vetenskaplig | E-leadership 2019-2020 Engelska
artikel
OneSearch Vetenskaplig | Leadership 2019 Engelska
artikel role
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Google.se Tidskrift Digitalt 2016-2022 Svenska
ledarskap
Google.se Tidskrift Ledarskap 2020 engelska
Google.se Tidskrift Digitala 2022 Engelska
verktyg
Google Vetenskaplig | Ledare 2014 Engelska
Scholar artikel
Bibliotek Fysisk bok Ledarskap 2002 Svenska
Google.se E-bok Digitalt 2010 Svenska
ledarskap
Google Vetenskaplig | Well-being in 2010 Engelska
Scholar artikel leadership
Google Vetenskaplig | Virtual teams 2009 Engelska
Scholar artikel
Google Vetenskaplig | Leaders and 2012 Engelska
Scholar artikel followers
Google Vetenskaplig | Leadership 2022 Engelska
Scholar artikel virtual teams
Google.se Tidskrift Distansarbete 2020 Svenska
Google Vetenskaplig | Transformational | 2020 Engelska
Scholar artikel leadership
Google.se Tidskrift Kompetens 2023 Svenska

Bilaga 3: Detaljerad litteraturstudie for teoretisk referensram
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Databas/Soékmotor = Litteraturtyp Sokord Publikationsar = Publikations-
Sprak

Google Vetenskaplig | Digital 2019-2021 Engelska
Scholar artikel leadership

Google Vetenskaplig | Transformational 2011-2015 Engelska
Scholar artikel Leadership

Bibliotek Fysisk bok E-ledarskap 2003 Svenska

Google Vetenskaplig | E-leadership 2000 Engelska
Scholar artikel

Bibliotek Fysisk bok Leadership 2006-2008 Engelska

Google Vetenskaplig | Transformational 2020 Engelska
Scholar artikel challenges

Google Vetenskaplig | Digital 2019 Engelska
Scholar artikel leadership

OneSearch Vetenskaplig | Digitalization 2019 Engelska

artikel
Google Scholar Vetenskaplig | Digitalization 2022 Engelska
artikel of leadership

Google Vetenskaplig | Leadership 2021 Engelska
Scholar artikel competence

Bibliotek Fysisk bok Managing 2012 Engelska

organizations
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Google Vetenskaplig | Digital 2020-2021 Engelska
Scholar artikel transformation
OneSearch Vetenskaplig | Leadership 1981 Engelska
artikel theories
OneSearch Vetenskaplig | Digital 2021 Engelska
artikel challenges
Google Vetenskaplig | Leading 2002 Engelska
Scholar artikel people
OneSearch Vetenskaplig | Digital tools 2022 Engelska
artikel
Google Vetenskaplig | Transformational 2010-2022 Engelska
Scholar artikel leadership
Google Vetenskaplig | Digitala 2021-2022 Engelska
Scholar artikel verktyg
Google Vetenskaplig | E-ledarskap 2020 Engelska
Scholar artikel
OneSearch Vetenskaplig | E-leadership 2019 Engelska
artikel
Google Vetenskaplig | Organizational 2005 Engelska
Scholar artikel leadership
Bibliotek Fysisk bok Transformational 2006 Engelska
Leadership
Bibliotek Fysisk Bok Leadership 2019 Engelska
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Bilaga 4: Meddelande utskick pa LinkedIn

Hej XX, Jag och min partner skriver just nu vart examensarbete (magisterexamen). Arbetet
kommer att granska digitalt ledarskap ur bade ett ledar- och medarbetarperspektiv, med fokus
pa vilka digitala verktyg och kompetenser som kravs for ett effektivt ledarskap. Jag kontaktar
dig da vi tror att du kan vara personen vi soker. Vid intresse kan jag skicka ytterligare
information via mail.

Bilaga 5: Introduktionsmail till respondenterna
Hej XX!

Vi &r tva Civilekonomstudenter som studerar pa Hogskolan i Halmstad. Vi skriver nu vart
examensarbete (magister) inom foretagsekonomi med inriktning pa strategiskt ledarskap.
Arbetet grundar sig i att undersoka digitalt ledarskap ur bade ett ledar- och
medarbetarperspektiv. Eftersom det saknas tidigare studier &r var avsikt att skapa en battre
forstaelse for vilka digitala verktyg som ar essentiella i ett digitalt ledarskap samt skapa
forstaelse for hur medarbetarna upplever detta ledarskap.

Vi soker ledare som utfor arbete digitalt och kontaktar darav dig for att fraga ifall du ar
intresserad av att delta i denna undersokning och dela med dig av dina asikter kring amnet.
Undersokningen bestar av en snabb enkéat som du kommer att fa svara pa innan vi utfor
intervjun. Darefter kommer det att ske en kvalitativ intervju som uppskattningsvis tar ca 40-60
min. Vi kommer att stélla fragor kring ditt ledarskap, utmaningar pa den digitala arbetsplatsen
och digitala verktyg ni anvénder. Utdver detta ber vi &ven minst tre medarbetare du leder svara
pa en kvalitativ enkat, varav en av dem vid intresse och mojlighet istallet utfor detta via en
intervju. All insamling av data kommer att vara helt anonym déar varken namn pa respondent
eller foretag presenteras i uppsatsen.

Fortydligande av undersokning:
Du &r en ledare som utfor/leder arbete digitalt

=

Kort enkét - 1-2 min (finns l&nkat i dokumentet)

Intervju - 40-60 min (Pa plats eller distans beroende pa vad du foredrar)

3. Kuvalitativ enkat till teamet - max 15-20 min (du kan skicka ut denna till teamet sa fort
som mojligt)

no

Om det finns intresse for att delta i undersokningen, borja med att svara pa den forsta enkaten
och svara oss sedan med onskad intervju (digital/plats) och forslag pa datum/tider nar du kan
delta i intervjun. Vid ytterligare fragor kan du svara pa detta mail eller nd 0ss pa 07XXXXXXXX
& O7XXXXXXXX.

Vi tackar for tiden du tagit for att lasa detta mail och ser fram emot att hora vidare fran dig,
hoppas du vill vara med!

Vi kommer att skicka ett uppfoljningsmail for att beskriva hur din intervju kommer att anvandas
efter att ha fatt dina svar pa forsta enkaten och godkénnande av att du vill delta. Om du vill lasa
igenom intervjufragorna i forvag, kan de aven skickas i nasta mail.

Vi utfor undersokningen helst sa fort som majligt!
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Lank till enkat: xx

Med vanliga hélsningar,
Arvin Moani & Anton Gustafsson

Bilaga 6: Uppfdljningsmail till respondenterna vid svar

Hej (XXX)!
Vad trevligt att du vill vara med och delta i var studie.

Hur intervjun kommer att anvéndas: Vid samtycke i bdrjan av intervjun kommer din intervju
att spelas in for att sedan transkriberas. Svaren fran dig och dina medarbetare kommer endast
att anvandas for analys i relation till tidigare forskning for att dra slutsatser om var valda
forskningsfraga. Inspelningen och alla era svar kommer endast att vara tillgangliga fér oss. Om
ni inte skulle vilja bli inspelade kommer vi istéllet géra anteckningar under intervjun och
anvanda det pa samma satt som tidigare beskrivits.

Era kontaktuppgifter som namn och email kommer inte att visas i arbetet och &r enbart
tillgangliga for oss sa att vi kan sérskilja pa respondenterna. Under hela processen kan ni nar
som helst avbryta ert deltagande.

Som en del av undersékningen sa ber vi er att skicka ut de kvalitativa enkaterna till minst tre
personer inom ert team helst sa fort som majligt, om majligt innan vi genomfor intervjun med
er.

Om ni har ytterligare fragor eller nagot &r otydligt sa tveka inte pa att kontakta oss!

Datum och tid for intervju: xx

Lank till intervju/plats: xx

Lank till kvalitativ enk&t som ska skickas ut till medarbetare: xx

Definitioner av begrepp som kommer att anvandas:

Digitala verktyg: Ett digitalt verktyg definieras som en online plattform eller
mjukvaruapplikation som foretaget anvander for att snabbare utféra och optimera funktioner pa
arbetsplatsen. Dessa verktyg kravs for att kunna mojliggora arbetsuppgifter och kopplar ihop
foretaget nar man arbetar digitalt. Fokusera framst pa att beskriva de verktyg som kravs for att
utfora ert arbete.

Utmaningar: Med utmaningar syftar vi pa besvar, hinder och dilemman som du upplever pa
grund av arbetet. Dessa utmaningar kan finnas och paverka dig pa arbetsplatsen men aven folja
med dig hem, huvudsaken &r att utmaningarna har sitt ursprung fran arbetet. Utmaningar kan
handla om kunskap, erfarenhet, digitalt, fysiskt, psykiskt med mera.

Intervjufragorna: (Inkluderas vid begéran)

Tack for ert deltagande, vi ser fram emot att prata med dig den X/X

Vanliga halsningar, Arvin Moani & Anton Gustafsson
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Bilaga 7: Kort enkat for att berdkna respondenternas transformativa ledarskap

el Ny

=

w

B ©o o N

11.
. Som ledare berdmmer jag endast hela teamet och inte individuella prestationer
13.
14.

BakgrundsFragor:

Namn

Yrke/position

Foretag

Hur mycket jobbar ni digitalt? (jamfort med pa plats)

Hur val passar dessa pastaenden in pa dig

Som ledare skapar jag en tydlig vision for organisationens framtid

Som ledare forsoker jag fa medarbetarna att acceptera gemensamma mal for
organisationen

Som ledare kommunicerar jag min vision av organisationens framtid

Som ledare stréavar jag efter att fa organisationen arbeta tillsammans i riktning mot
visionen

Som ledare strdvar jag efter att fortydliga for medarbetarna hur de kan bidra till att
uppna organisationens mal

Som ledare hjélper jag att motivera medarbetarna till att I6sa problem som tidigare
varit olosbara

Som ledare uppmarksammar jag medarbetarna sa att de kanner sig horda

Som ledare &r jag medveten om medarbetarnas egna mal med arbetet

Som ledare uppmuntrar jag medarbetarna att arbeta mot deras egna mal

. Som ledare uppmuntrar jag storre risktagande hos medarbetarna

Som ledare 4r relationen mellan mig och mina medarbetare inte viktig

Det &r en tydlig hierarki mellan mig och medarbetarna
Som ledare tolererar jag inte misstag dven om det kan leda framat i utvecklingen
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Bilaga 8: Intervjuguide

Fragor:

O N O W

10.
11.
12.
13.

14.
15.
16.
17.

18.

Bakgrunds fragor
1. Vill du borja med att kort beskriva organisationen och din arbetsplats?
2. Hur ser det dagliga arbetet ut, vad gor du osv?
3. Vad innebér ledarskap for dig?

Digitalt ledarskap
1. Vilka kompetenser tycker du ar viktigast som digital ledare och varfor?
2. Utifran de kompetenser du sagt, hur skulle du ranka dem?

Transformativt Ledarskap

Hur inspirerar och motiverar du medarbetare i arbetet?

Hur gor du for att framfdra din och foretagets vision till medarbetarna?
Hur gor du for att skapa god kontakt och kommunikation till medarbetare?
Vad gor du for att bygga upp en god laganda?

Ké&nner du att du kan definiera medarbetarnas individuella behov?

Hur bel6nar du bra prestationer?

Digitala verktyg

Vilka digitala verktyg anvénder du som ledare?

Varfor anvander du dessa verktyg, hur hjalper de dig som ledare?
Beskriv mer ingaende hur verktygen anvands?

Ar det ndgot digitalt verktyg som du tycker att ni saknar och varfor?
Vilka digitala verktyg behdvs for att kunna leda effektivt enligt dig?

Digitala utmaningar
Vilka utmaningar finner du som ledare pa den digitala arbetsplatsen?

Vilka utmaningar tror du att dina medarbetare finner pa den digitala arbetsplatsen?

Vad krévs for att 10sa dessa utmaningar?

Finns det utmaningar i det digitala ledarskapet du kanner att ni kan I6sa genom
digitala verktyg?

Vilka utmaningar l6ser ni redan med hjalp av digitala verktyg?
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Bilaga 9: Enkatfragor till féljarna

*Enkaten ar strukturerade med en inledning innan varije nytt kapitel, vidare ges foljdfragor
baserat pa tidigare svar vid fragor (JA/NEJ/VET INTE) som kréaver forklaring av tidigare
svar. *

Inledning

Vi ar tva Civilekonomstudenter som studerar pa Hogskolan i Halmstad. Vi skriver nu vart
examensarbete (magister) inom foretagsekonomi med inriktning pa strategiskt ledarskap.
Arbetet grundar sig i att undersoka digitalt ledarskap ur bade ett ledar- och
medarbetarperspektiv. | denna enké&t kommer vi darfor att stalla fragor kring ledarskapet pa
din arbetsplats, digitala verktyg du anvander och utmaningar du upplever pa din digitala
arbetsplats. Enkaten beraknas ta ca 15-20 minuter att utfora, vi ber dig svara sa arligt och
utforligt du kan eftersom din data ar betydande for var analys och slutsats géllande var valda
forskningsfraga.

*Fortydligande, enkéten innehaller inte 32 sidor utan &r bara som en progressions méatare
for att visa hur lang man har kommit i enkaten*

Enkaten ar helt anonym. Dina kontaktuppgifter som namn och email kommer inte att visas i
arbetet och &r enbart tillgangliga for oss sa att vi kan sarskilja pa respondenterna. Dina svar
kommer heller inte att visas for din ledare.

Tack for ditt deltagande!

Bakgrundsfragor:
e Din ledares namn
o F[Oretag

e Yrke/Position
o Hur mycket jobbar ni digitalt? (jamfort med pa plats)

Hur vél passar dessa pastaenden in pa din ledare

| foljande avsnitt kommer du fa pastaenden och fragor kopplat till ledarskap. Las noggrant
igenom pastaendena och valj det svarsalternativ som passar bast in pa hur din ledare utévar
sitt ledarskap. | fragor dar du ska forklara, svara géarna sa utforligt som méjligt.

F1- Vélj det pastaende som passar bast in pa din ledare

e Min ledare skapar en tydlig vision for organisationens framtid

e Min ledare 6vertygar mig att acceptera gemensamma mal for organisationen

e Min ledare kommunicerar hens vision av organisationens framtid

e Min ledare stravar efter att fa organisationen arbeta tillsammans i riktning mot
visionen

Min ledare fortydligar for mig hur jag kan bidra till att uppna organisationens mal
Min ledare motiverar mig till att 16sa problem som tidigare verkat vara oldsbara
Min ledare uppméarksammar mig sa att jag kanner mig hord

Min ledare & medveten om mina egna mal med arbetet

Min ledare uppmuntrar mig till att arbeta mot mina egna mal

Min ledare uppmuntrar storre risktagande hos mig och mina medarbetare
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For min ledare &r relationen mellan mig och hen inte viktig

Min ledare berémmer endast hela teamet och inte individuella prestationer
Det &r en tydlig hierarki mellan mig och min ledare

Min ledare tolererar inte misstag d&ven om det kan leda framat i utvecklingen

Digitalt ledarskap

F2 - Ranka dessa digitala kompetenser enligt vad du tycker &r viktigast att din ledare besitter?
Varje betyg kan endast véljas en gang

1 = valdigt viktigt

4 = minst viktigt

Snabb anpassning - kunna snabbt anpassa sig till forandring

Individ uppmarksammande - se och forsta varje individs behov,

Tekniskt kunskap - kunna hantera tekniska dilemman/verktyg och utnyttja méjligheter
Digital kommunikation - bemadstra, hantera och koordinera digital kommunikation

F3 - Forklara varfor du tycker ditt forsta val ar den viktigaste digitala kompetensen?
F4 - Finns det andra digitala kompetenser du tycker ar viktiga?

F5 - Finns det nagra digitala kompetenser du saknar hos din ledare?

Transformativt Ledarskap

| foljande avsnitt kommer du fa pastaenden och fragor kopplat till ledarskap. Las noggrant
igenom pastaendena och valj det svarsalternativ som passar bast in pa hur din ledare utévar
sitt ledarskap. | fragor dar du ska forklara, svara garna sa utforligt som majligt.

F6 - Framfor din ledare foretagets vision till dig?
foljdfraga:
e Forklara pa vilket satt din ledare framfor foretagets vision till dig?
e Forklara varfor du tror att din ledare inte lyckats framféra foretagets vision till dig?

F7 - Bidrar din ledare till god teamkansla i den digitala miljon?
foljdfraga:
e Forklara hur din ledare bidrar till god teamkansla i den digitala miljon?
e Forklara vad du tror din ledare behdver gora for att bidra till god teamkénsla i den
digitala miljon?

F8 - Tycker du att din ledare skapar god kontakt och kommunikation till dig?
foljdfraga:
e Forklara pa vilket sétt din ledare skapar god kontakt och kommunikation till dig?
e Forklara vad du saknar fran din ledare for att uppna god kontakt och
kommunikation?
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F9 - Tycker du att din ledare inspirerar och motiverar dig i det digitala arbetet?
foljdfraga:
e Forklara hur din ledare inspirerar och motiverar dig i det digitala arbetet?
e Forklara hur du skulle vilja bli inspirerad och motiverad av din ledare i det digitala
arbetet?

F10 - Belonas bra prestationer av din ledare?
Ja, Individuella prestationer
Ja, Team prestationer
Ja, Individuella & Team prestationer
Nej, Vi bel6nas inte
foljdfraga:
Forklara hur din ledare belonar dig/er vid bra prestation, och hur detta paverkar dig?

e Forklara hur en beloning hade paverkat dig och om du hade 6nskat bli belénad vid
bra prestation?

Digitala verktyg

| foljande avsnitt kommer du fa fragor kopplat till digitala verktyg. Ett digitalt verktyg
definieras som en online plattform eller mjukvaruapplikation som foretaget anvander for att
snabbare utfora och optimera funktioner pa arbetsplatsen. Dessa verktyg kravs for att kunna
mojliggdra arbetsuppgifter och kopplar ihop foretaget nar man arbetar digitalt. Fokusera
framst pa att beskriva de verktyg som kravs for att utfora ert arbete.

F11 - Vilka digitala verktyg anvéander du dig utav pa arbetsplatsen?
F12 - Varfor anvander du dessa verktyg i utférande av arbete?
F13 - Beskriv mer ingaende hur de tva mest tillampade verktygen anvéands?

F14 - Upplever du att ni har den kunskap som kravs for att hantera de digitala verktygen?
Foljdfraga:
o Forklara hur ni anskaffat tillracklig kunskap?
o Forklara vilken kunskap ni saknar och hur ni kan anskaffa den?
« Ar det ndgot digitalt verktyg eller funktion som du tycker att ni saknar och varfor?

F15 - Vilka digitala verktyg behdvs for att kunna utféra arbetet effektivt enligt dig?

Digitala utmaningar

| foljande avsnitt kommer du fa fragor kopplat till utmaningar pa den digitala arbetsplatsen.
Med utmaningar syftar vi pa besvér, hinder och dilemman som du upplever pa grund av
arbetet. Dessa utmaningar kan finnas och paverka dig pa arbetsplatsen men &ven folja med
dig hem, huvudsaken ar att utmaningarna har sitt ursprung fran arbetet. Utmaningar kan
handla om kunskap, erfarenhet, digitalt, fysiskt, psykiskt med mera. Du véljer vad som
kategoriseras som en utmaning for dig, det viktiga ar att du utforligt beskriver utmaningar du
upplever.

F16 - Vilka utmaningar finns pa den digitala arbetsplatsen enligt dig?

F17 - Vilka utmaningar I6ser ni redan med hjélp av digitala verktyg?
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F18 - Om det finns utmaningar ni inte I6st annu, hur kan ni 16sa dem med hjalp av digitala
verktyg?

F19 - Kategorisera foljande utmaningar pa din arbetsplats
1 = ingen utmaning
4 = stor utmaning
e Kommunikation
e Teknisk kunskap
e Vilmaende

F20 - Forklara varfor detta ar den storsta utmaningen pa arbetsplatsen?
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