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Sammanfattning 

Den växande digitaliseringen har resulterat i att distansarbete har blivit en allt 
vanligare arbetsform. I samband med den globala pandemi som drabbade världen 
2019 ökade distansarbete allt mer. I takt med detta har även e-ledarskap blivit 
vanligare. Allt flera organisationer rör sig också mot en mer flexibel 
organisationsstruktur och olika former av delat ledarskap, såsom självledarskap, blir 
således allt mer betydelsefullt. Denna uppsats undersöker om och hur medarbetares 
självledarskap påverkas av distansarbete. Utöver detta undersöks vad de behöver av 
sin ledare för att utöva samt utveckla sitt eget självledarskap. Syftet med uppsatsen är 
att från medarbetares perspektiv undersöka om och hur självledarskap påverkas av 
distansarbete och vad de behöver av sin ledare för att lyckas med samt utveckla sitt 
självledarskap. Studien är kvalitativ och baseras på tidigare forskning samt sex 
semistrukturerade intervjuer med medarbetare som arbetat på distans under 
pandemin. Studiens resultat visar att medarbetarnas självledarskap påverkas positivt 
av distansarbete och att detta beror på en ökad ansvarskänsla. Vidare visar studien att 
ledare kan skapa förutsättningar för ökat självledarskap hos medarbetare i form av 
ökad kommunikation och feedback. Studien indikerar även på en dissonans mellan 
det teoretiska ramverket och studiens empiri gällande ledarens roll för medarbetares 
självledarskap i och med att externt ledarskap inte visade sig vara en nödvändighet 
för medarbetarens självledarskap.  

Nyckelord 
Distansarbete, självledarskap, motivation, autonomi, självförtroende, e-ledarskap 
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Abstract 

As a result of the increasing digitalization, organizational structures have changed 
and working remotely has become an increasingly common form of work. In the 
context of the global pandemic that appeared in 2019, teleworking received an even 
larger increase. In line with this, the e-leadership also increases.  More and more 
organizations are also moving towards a more flexible organizational structure and 
various forms of shared leadership, such as self-leadership is becoming more 
important. This study examines if and how the self-leadership of employees is affected 
by working remotely and also what they need from their leaders to succeed and 
develop their own self-leadership. The purpose of the study is to, from the employee 
point of view, examine if and how self-leadership is affected by remote work and what 
the employee needs from their leader to succeed and develop their self-leadership. 
The study has a qualitative approach and is based on previous research along with six 
semi-structured interviews with employees that have been working remotely during 
the pandemic. The results of the study suggest that the employees’ self-leadership is 
positively affected by teleworking, as a result of increased responsibility. 
Furthermore, the study suggests that leaders can create conditions for increased self-
leadership in employees, in the form of increased communication and feedback. 
However, the study indicates a certain dissonance between the theoretical framework 
and the empirical studies regarding the role of the leader when it comes to the 
employee’s self-leadership, since it turned out that external leadership showed to not 
be a vital component. 

Key Words 
Working remotely, self-leadership, motivation, autonomy, self-confidence, e-
leadership  
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1. Inledning 

1.1 Problembakgrund 

Vad som kännetecknar ledarskap är en tidlös fråga som inte har något enkelt svar 
(Bennis & Thomas, 2002). Begreppet har alltid varit svårt att definiera och dess 
definitioner skiljer sig mellan generationer, kulturer, subkulturer och nivåer (Yun, 
Cox & Sims, 2006). Ledarskap kan dock allmänt definieras som en påverkansprocess 
som syftar till att uppnå mål och resultat inom en organisation (Contreras, Baykal & 
Abid, 2020; Antonakis & Atwater, 2002). Nayat (2013) beskriver ledarskap som en 
individs förmåga att influera, inspirera, motivera, samt att få andra att bidra till 
organisatorisk framgång.  

Vidare lever vi idag i en era av digitalisering och den ökade digitaliseringen har 
möjliggjort distansarbete, vilket är en arbetsform som är här för att stanna (Popovic & 
Popovic, 2020). Med avstamp i den globala pandemi som drabbade världen år 2019 
ökade distansarbete ytterligare (Carsten, Goswami, Shepard & Donnelly, 2022; 
Contreras et al., 2020; Popovic & Popovic, 2020). Trots att många arbetsplatser nu har 
gått tillbaka till att arbeta på fysiska kontor, kan arbete helt eller delvis på distans, 
fortsatt ses som en trend i det svenska samhället (SVT, 2022). Undersökningar tyder 
på att 39 % av svenskarna vill fortsätta arbeta hemifrån trots att rekommendationer 
om distansarbete har avlägsnats (Nyteknik, 2021) och IT-jätten Ericssons 
avdelningschef Peter Laurin konstaterar till och med att bolaget aldrig helt kommer 
gå tillbaka till det gamla sättet att jobba (TV4, 2021).  

Fortsättningsvis visar en studie av Zhang, Liang och Li (2020) att förhållandet mellan 
medarbetare och ledare är svåröverskådligt och att kommunikationen mellan 
parterna kan ändras och försvåras under olika förhållanden. Ett förhållande som 
eventuellt kan påverka detta är distansarbete, som innebär att arbetet utförs från en 
annan plats än den vanliga arbetsplatsen och kommunikationen med medarbetare 
sker elektroniskt (Santana och Cobo, 2020). I en studie av Van Wart, Roman, Wang 
och Liu (2019) belyser ett antal faktorer som kan vara problematiska vid distansarbete 
kopplat till e-ledarskap. Faktorer som nämns är kommunikationsproblem, 
tillitsproblem, tekniska svårigheter samt bristande support, insyn, erkännande och 
motivation (Van Wart et al., 2019). Kraft (2020) definierar e-ledarskapet som ett 
teknologiskt förmedlat ledarskap som utförs genom kommunikationsteknologier 
utan fysiskt närvarande interaktion. Van Wart et al. (2019), å andra sidan, menar att e-
ledarskapet även har influenser av traditionell kommunikation, men med en 
tyngdpunkt på den virtuella aspekten. Santana & Cobo (2020) ´s studier kring nya 
arbetsformer, såsom distansarbete, pekar på en rad utmaningar. En aspekt som 
uppmärksammas är relationen mellan ledare och medarbetare, där forskarna hävdar 
att flera studier behövs för att förstå denna relation i förhållande till distansarbete 
(Santana och Cobo, 2020).  
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Vidare menar Houghton & Yoho (2005) att digitaliseringen har medfört 
högteknologiska, informationsbaserade och konkurrensutsatta miljöer som resulterar 
i att organisationer idag står inför nya och stora utmaningar. För att kunna anpassa 
till den nya verkligheten och möta relaterade utmaningar, menar författarna att allt 
fler organisationer rör sig mot en flexibel och decentraliserad organisationsstruktur, 
där medarbetare på alla nivåer uppmuntras att själva ta ansvar för sina 
arbetsuppgifter och beteenden. I samma anda hävdar Carmeli, Meitar & Weisberg 
(2006), att det ledarskap har genomgått ett paradigmskifte och gått från att handla om 
en ensam individ till att vara delat eller fördelat mellan många individer. Detta 
eftersom det krävs ett delat ledarskap när organisationer blir allt mer innovativa och 
komplexa. Vidare poängterar Carmeli et al. (2006) att den mest vitala delen i detta nya 
och delade ledarskap är självledarskap. Självledarskap definieras som en process 
genom vilken individer kan kontrollera, influera samt leda sig själva genom en 
strävan att uppnå önskade och eftersträvade beteenden och resultat (Neck & 
Houghton, 2006; Castellano, Chandavimol, Khelladi & Orhan, 2021; Carmeli et al., 
2006). Individer har olika förutsättningar och personlighetsdrag som på olika vis 
påverkar förmågan till självledarskap (Yun et al., 2006). Faktorer som kan ses som 
förutsättningar för utveckling av en individs självledarskap är självförtroende (Abid, 
Arya, Arshad, Ahmed & Farooqi, 2021; Ross, 2012; Stewart, Courtright & Manz, 2011), 
attityd (Ross, 2012; Stewart et al. 2011), motivation (Andressen et al., 2012; Müller & 
Niessen, 2019; Ross, 2012), erfarenhet (Ross, 2012; Abid et al, 2021) och autonomi 
(Müller & Niessen). Müller & Niessen (2019) påpekar även att strategierna för 
framgångsrikt självledarskap kan skilja sig beroende på om arbetet utförs på 
arbetsplatsen eller på distans. Stewart et al. (2011) poängterar dock att självledarskap 
inom en organisation inte är ett substitut för ett externt ledarskap, utan snarare 
förändrar innebörden av det. Författarna menar således att självledarskap kräver 
coachning och stöttning från en extern ledning. Fortsättningsvis menar Griffith, 
Nordbäck, Sawyer & Rice (2018) och Müller & Niessen (2019) att vid distansarbete är 
det en förutsättning att individen leder sig själv. Griffith et al. (2018) betonar att 
självledarskap hos individer är effektivt och nödvändigt vid distansarbete på grund 
av att traditionellt ledarskap inte fungerar likadant när det utövas virtuellt.  

1.2 Problematisering 

Ledarskap är som tidigare beskrivits ett komplext område (Yun et al., 2006) och till 
följd av allt fler organisationer blir digitaliserade, flexibla och decentraliserade 
(Houghton & Yoho, 2005), omfattar det nu även olika former av delat ledarskap och 
självledarskap (Carmeli et al., 2006). Beträffande ledarskap är det dock grundläggande 
att förstå vikten av följarnas (medarbetarnas) roll, eftersom begreppet ledare skulle 
sakna innebörd utan människor som följer, bidrar och låter sig inspireras (Contreras 
et al., 2020; Knotts & Houghton, 2021). Med det i åtanke och med vetskapen att utan 
medarbetare finns ingen att leda (Contreras et al., 2020; Knotts & Houghton, 2021), är 
deras perspektiv en vital aspekt, och således både intressant och relevant att studera. 
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Då ledarskap är ett komplext ämne kan en förändring av arbetsform till distansarbete 
addera ytterligare komplexitet till begreppet. Vidare drar Contreras et al. (2020) 
slutsatsen att det är ovisst om tidigare studier av och den rådande synen på tradionellt 
ledarskap är applicerbart på distansledarskap och påpekar därför vikten av vidare 
forskning i ämnet. Fortsättningsvis är det relevant att undersöka medarbetarnas 
perspektiv eftersom tidigare forskning främst haft ett ledarperspektiv och till stor del 
fokuserat på hur en ledare kontrollerar, influerar och leder sina medarbetare (Carmeli 
et al, 2006; Müller & Niessen, 2019), vilket innebär att det är av intresse att istället 
fokusera på medarbetarnas perspektiv. Vidare menar Müller & Niessen (2019) att det 
finns utrymme för vidare forskning inom ämnet självledarskap i den mån att tidigare 
forskning har fokuserat på resultatet av självledarskap och mindre på självledarskapet 
i sig och dess utveckling och bakgrund. Med stöd i detta är det därför intressant och 
nödvändigt att vidare undersöka självledarskap utifrån medarbetares perspektiv och 
med tanke på, som tidigare nämnt, den ökade graden av distansarbete (Carsten et al., 
2022; Contreras et al., 2020; Popovic & Popovic, 2020) är den aspekten även av vikt.  
Medarbetare, utan chefsposition, som har arbetat på distans är såldes denna studies 
studieobjekt och är relevanta utifrån resonemanget att medarbetare spelar en viktig 
roll i organisationer (Contreras et al., 2020; Knotts & Houghton, 2021).  

Syfte  

Syftet med detta arbete är att undersöka medarbetares syn på självledarskap vid 
distansarbete samt vad som påverkar självledarskapet. Vidare syftar studien till att 
från medarbetares perspektiv undersöka vilken roll ledare har för självledarskapet. 

Frågeställningar 

- Hur har medarbetares självledarskap och deras ledares roll förändrats under 
distansarbetet?   
 
- Vilka personliga förutsättningar påverkar en medarbetares självledarskap?  
 
- Vad behöver medarbetaren på distans av sin ledare för att kunna utöva och 
utveckla ett självledarskap? 
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2. Teori 

2.1 E-ledarskap 

Contreras et al. (2020) menar att ledarskap allmänt kan definieras som en 
påverkansprocess som syftar till att uppnå mål inom en organisation. Vidare pekar 
Yun et al. (2006) på att ett visst ledarskap inte fungerar i alla situationer och betonar 
därför att olika situationer kräver olika typer av ledarskap. I samma anda belyser Uhl-
Bien & Arena (2018) det faktum att organisationer genomgår ständiga förändringar 
och att det följaktligen är viktigt för ledare att kunna anpassa sig och sitt ledarskap till 
alltjämt skiftande miljöer. En situation som denna är distansarbete där det krävs e-
ledarskap, vilket bygger på användande av nya och innovativa 
kommunikationsmedel för att frångå hinder som kan uppstå på distans (Kraft, 2020).  

En e-ledare kan definieras som en individ som utövar sitt ledarskap genom 
kommunikationsteknologier utan fysiskt närvarande interaktion (Kraft, 2020). Van 
Wart et al. (2019) definierar också begreppet som ett teknologiskt förmedlat ledarskap 
men påpekar däremot, till skillnad från Kraft (2020), att e-ledarskap även innefattar 
ledarskap med en blandning av traditionell kommunikation, men där tyngdpunkten 
ligger på virtuell kommunikation. Avgörande faktorer för ledarskap på distans anses 
vara bland annat kommunikation (Carsten et al., 2022; Kelley & Kelloway, 2012; Orsini 
& Rodriguez, 2020; Popovic & Popovic, 2020), flexibilitet (Contreras et al., 2020; Orsini 
& Rodriguez, 2020; Popovic & Popovic, 2020), tillit (Antonakis & Atwater, 2002; 
Contreras et al., 2020; Orsini & Rodriguez, 2020) samt feedback (Bakker, Breevaart, 
Scharp & de Vries, 2021).  

En möjlig bakgrund till nya och alternativa sätt att organisera arbete anses vara 
tillgång till informationsteknologi, samt en ökad efterfrågan på flexibilitet i arbetet 
(Popovic & Popovic, 2020). Vidare belyser Popovic & Popovic (2020) hur nya och 
alternativa arbetssätt bidrar till att utmana traditionella ledarskapsideal, vilket även 
ställer nya krav på ledaren. Popovic & Popovic (2020) betonar därmed att ledaren 
måste skapa acceptans och stöd för distansarbete i organisationen om resultatet ska 
bli lyckat. Utöver detta menar författarna även att det är avgörande att ledare är 
tydliga gällande förväntningar, har frekvent kommunikation, en god översyn, sätter 
ramar för lämpliga arbetsbeteenden, själva föregår med gott exempel och aktivt 
arbetar för att möjliggöra distansarbetet.  

Carsten et al. (2022) argumenterar med stöd i Antonakis & Atwater (2002) att 
ledarskapet försämras av att ledare och medarbetare inte är nära fysiskt eller socialt. 
Vidare visar Antonakis & Atwater (2002) i sin studie att tidigare forskning har antagit 
att distansledarskap neutraliserar ledarskapet och således ledarnas möjligheter att 
påverka medarbetarna. Utöver detta understryker Carsten et al. (2022) att mindre 
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interaktion mellan ledare och följare leder till att faktorer såsom påverkan, stöd och 
samarbete begränsas. Kommunikation och interaktion är av stor vikt när det kommer 
till ledarskap och det “interaktions-glapp” som kan uppstå mellan ledare och följare 
på distans bör överbryggas för att följare på distans ska få liknande möjligheter till 
interaktion som följare på plats (Kelley & Kelloway, 2012; Orsini & Rodriguez, 2020). 
Vidare menar Kelley & Kelloway (2012) att detta kan uppfyllas genom två typer av 
frekvent kommunikation; 1) regelbunden schemalagd och 2) oplanerad 
kommunikation genom olika kanaler. Orsini & Rodriguez (2020) menar i sin tur att 
interaktionen inte bara bör ske individuellt och konstaterar att kommunikation i 
grupp även är av yttersta vikt för att gemensamt dela kunskaper och idéer etc.  

Fortsättningsvis konstaterar Contreras et al. (2020) att distansledarskap medför ett 
behov av att ledarskapet utvecklas och anpassas genom att ledarna förändrar 
organisationsstrukturen, gör organisationen mindre hierarkisk (exempelvis genom att 
fördela ut ledarskapet) samt etablerar relationer med medarbetarna. I en distans-
kontext krävs nya typer av ledarskapsmodeller som avviker från forskningen gällande 
interaktion ansikte-mot-ansikte (Kelley & Kelloway, 2012; Orsini & Rodriguez, 2020). 
Med detta i åtanke, har ledarskapets roll för medarbetare förändrats med 
distansarbete som arbetsform?  

2.2 Självledarskap  

Självledarskap är en process i vilken individer påverkar och leder sig själva genom 
olika personliga strategier som syftar till att påverka och kontrollera sitt eget beteende 
bland annat genom att sätta utmanande mål, belöna sig själv för sina prestationer samt 
att använda sig av personliga motivationstekniker för att motivera sig själv (Müller & 
Niessen, 2019). Dessutom påtalar Yun et al. (2006) att självledarskap är en reflektion 
av individens personlighet och förmåga att influera och kontrollera den egna 
motivationen och beteende, för att kunna hantera den givna situationen. I samma 
anda påpekar Knotts & Houghton (2021) att en individ är skyldig att komma till sitt 
arbete, men att det sedan är upp till individen själv till vilken grad denne är engagerad 
och involverad i arbetet. Carmeli et al. (2006) menar att delat ledarskap är en 
nödvändighet i innovativa organisationer till följd av deras komplexitet. Författarna 
hävdar att självledarskap är en grundläggande och vital del av delat ledarskap, samt 
understryker att självledarskap främjar det innovativa. Fortsättningsvis pekar 
författarna på vikten av att organisationer anstränger sig när det kommer till att 
utveckla och stötta självledarskapet och således främja organisationen som helhet.  

Stewart et al. (2011) argumenterar för att självledarskap kan bidra till att individer blir 
mer framgångsrika och att självledarskap kan öka arbetstillfredsställelse såväl som 
självförtroende. Vidare bidrar självledarskap till att stärka individers engagemang 
(Knotts & Houghton, 2021), motivation (Andressen, Konradt & Neck, 2012; Knotts & 
Houghton, 2021;) och lojalitet (Knotts & Houghton, 2021). Knotts & Houghton (2021) 
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påpekar att det finns en större benägenhet hos medarbetare som utövar självledarskap 
till att vilja utvecklas och engagera sig i organisationen. Stewart et al. (2011) lyfter fram 
att självledarskap på individnivå överlag kan länkas till förbättring av både attityder 
till arbete och till arbetsrelaterade prestationer. På en individnivå har självledarskap 
visat sig vara fördelaktigt eftersom det kan leda till en högre grad av produktivitet 
och bidra till personlig utveckling genom att individen själv får reglera sina 
handlingar i större grad (Stewart et al., 2011).  

Självledarskap har många fördelar, men Markham & Markham och Manz & Sims 
visar att det också finns vissa svårigheter och att självledarskap möjligen inte är 
lämpligt att praktisera universellt för alla följare och i alla situationer (refererad i Neck 
& Houghton, 2006). Vidare lyfter Stewart et al. (2011) att självledarskap inte bör ses 
som ett substitut till externt ledarskap, utan snarare ett komplement, eftersom de två 
interagerar. I likhet med detta menar även Griffith et al. (2018) att självledarskap är ett 
komplement till ett övervakande ledarskap. Stewart et al. (2011) framhåller dock att 
externt ledarskap (det vill säga ledarskap från följarens ledare) behövs för att på olika 
sätt underlätta, stötta och främja självledarskapet. Dock menar författarna att 
innebörden av externt ledarskap kan förändras, men att extern ledning i form av 
coachning, stöd och hjälp är nödvändig även när det kommer till självledarskap.  

2.2.1 Självledarskap på distans 

Griffith et al. (2018) hävdar att självledarskap alltmer efterfrågas av organisationer. 
Detta till följd av att organisationsstrukturer och arbetsmiljöer förändras och blir mer 
flexibla exempelvis i fråga om arbetstider och närvaro på arbetsplatser. Griffith et al. 
(2018) visar också att självledarskap är effektivt och nödvändigt när det kommer till 
flexibla arbetsformer såsom distansarbete. Detta eftersom traditionellt ledarskap inte 
fungerar på samma sätt när det utövas virtuellt. Müller & Niessen (2019) betonar att 
medarbetare uppvisar större självledarskap hemma än på kontoret och menar att 
denna effekt beror på ökad autonomi för individer vid distansarbete. Müller & 
Niessen (2019) och Costantini & Weintraub (2022) menar att självledarskap är en 
viktig faktor när det kommer till distansarbete. Müller & Niessen (2019) belyser att 
distansarbete innebär att medarbetaren måste leda sig själv och genomföra sina 
arbetsuppgifter, utan de organisatoriska ramar som finns på kontoret. Vidare anser 
de att individer vid distansarbete sätter upp fler arbetsmål, som i sin tur ökar 
arbetstillfredsställelsen. Författarna betonar även att de självledande strategier som 
krävs vid självledarskap på distans kan skilja från dem som krävs på kontoret, till följd 
av att de två arbetsmiljöerna skiljer sig åt. Vidare understryks vikten av att individer 
som överväger att arbeta på distans uppmärksammar detta (Müller & Niessen, 2019). 
Costantini & Weintraub (2022) menar att distansarbete skapar en känslig situation för 
medarbetare där autonomin är stor, tydliga mål saknas och kommunikationen med 
ledaren är mindre frekvent, vilket innebär att självledarskap är av stor vikt vid 
distansarbete. Vidare visar deras studie att en viktig och användbar strategi för 
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självledande distansarbete är att sätta upp egna mål (Costantini & Weintraub, 2022). 
Då självledarskap är viktigt vid distansarbete (Costantini & Weintraub, 2022; Müller 
& Niessen, 2019), ställer vi oss frågan om vad medarbetare på distans behöver av sin 
ledare för att kunna utöva och utveckla självledarskapet?  

2.3 Personliga förutsättningar som påverkar självledarskap 

2.3.1 Självförtroende 

Självförtroende innebär en individs tro och övertygelse på sina förmågor (Ross, 2012; 
Stewart et al, 2011), vilket förändras över tid genom att individen går utanför sin 
bekvämlighetszon och möter samt klarar av utmaningar (Ross, 2012). Ross (2012 
menar att självförtroende är viktigt för en individs förmåga att kunna trycka undan 
självtvivel, vilket är en förutsättning för att ta sig utanför bekvämlighetszonen, samt 
sätta upp rimliga och utvecklande mål som också innebär nya utmaningar. Våra val, 
mål och vår målbild ger en uppfattning av självförtroendet eftersom det åskådliggör 
den egna föreställningen om vad vi har förmåga att klara av och kan lyckas med. 
Självförtroende förknippas med positivitet och i takt med att självförtroendet formas 
och utvecklas så förändras även individens attityd till det positiva. (Ross, 2012) Utöver 
detta betonar Ross (2012) att självförtroende dock kan skilja sig i olika situationer. En 
individs självförtroende kan pendla och beror på negativa och positiva interaktioner 
med omgivningen, vilket kan liknas med hemarbete och distans där omgivningen 
förändras. (Ross, 2012). I likhet med Ross, menar Stewart et al. (2011) och Abid et al. 
(2021) att självförtroende är länkat till självledarskap. Stewart et al. (2011) lyfter även 
fram det faktum att medarbetare som är självledande har en högre grad av 
självförtroende och därmed en större chans till framgång. Abid et al. (2021) hävdar 
dock att individer som utvecklas inom sitt arbete känner sig mer skickliga, värdiga 
och således får ett ökat självförtroende, vilket gynnar deras självledarskap. Författarna 
betonar att självförtroende driver individer till att sätta upp nya mål som i sin tur 
driver de till att bli sina egna ledare.  

2.3.2 Attityd 

Ross (2012) och Stewart et al. (2011) menar att attityd speglar en individs bedömning 
och värdering av sig själv, andra samt av situationer. Ross (2012) påpekar att positiv 
attityd stimulerar handling och avgör dessutom individens grad av målmedvetenhet 
och målsättning, samt resulterar i att individen upplever ett ökat utbud av möjligheter 
och val. En positiv attityd bidrar till ökat fullföljande av förpliktelser samt en ökad 
vilja att uppnå något personligt eller arbetsrelaterat, samtidigt som en negativ attityd 
i sin tur medverkar till att individen blir beroende av andra och följaktligen inte 
självgående. Vidare menar Ross (2012) att en individs attityd beror på om individen 
är bekväm eller inte och när individen hamnar utanför sin bekvämlighetszon kan 
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attityden påverkas. Exempelvis kan yttre förändringar likt byte av arbetsmiljö, såsom 
distansarbete, flytta individen ur bekvämlighetszonen och således påverka attityden 
(som i sin tur även påverkar motivation och självförtroende). Vidare är en positiv 
attityd en förutsättning för ledarskap eftersom individer med negativ attityd saknar 
förmågan till problemlösning och effektivitet. (Ross, 2012) Däremot konstaterar 
Stewart et al. (2011) i sin studie att självledarskap i arbetet, på individnivå kan leda till 
att både attityd och prestation förbättras och inte tvärtom. Fortsättningsvis menar 
Abid et al. (2021) att individer med en framåtriktad och proaktiv attityd har ett 
starkare självledarskap än individer med en mindre proaktiv attityd. Vidare menar 
Abid et al. (2021) att individer med en proaktiv attityd har en mer aktiv och 
optimistisk inställning och således är bättre på att uppnå mål, nå framgång och utifrån 
detta också bättre på att leda sig själva. 

2.3.3 Motivation 

Enligt Ross (2012) är motivation ett tillstånd som uppstår utifrån en individs strävan 
efter något. En motiverad individ vill uppnå resultat och kopplat till självledarskap så 
innebär motivation att individen vill åstadkomma något. Vidare kan en ökning av 
både självförtroende och positiv attityd leda till en ökad motivation. En individ som 
inte är motiverad kan inte ses som en självledare och därmed inte utöva 
självledarskap. Att vara själv-motiverad innebär att man har en förståelse för att det 
krävs ansträngning och prestation för att nå mål. Dessutom finns en önskan att vara 
framgångsrik både inom organisationen och på det sociala planet. (Ross, 2012) Detta 
går i linje med Knotts & Houghton (2021) resultat som visar att självledande 
medarbetare har en större vilja till att utvecklas och engagera sig i organisationen. 
Fortsättningsvis betonar Ross (2012) att till vilken grad individen är motiverad 
påverkar dennes framgång, vilket i slutändan betyder att individen själv bestämmer 
sin egen framgång genom sitt beteende och handlingar. Vidare menar Andressen et 
al. (2012) att det finns ett positivt samband mellan självledarskap och motivation och 
att självledarskap är ett bra verktyg för att överkomma problem med motivation i 
virtuella arbetsmiljöer. Därtill visar Müller & Niessen (2019) att självledarskap även 
främjar en individs motivation eftersom motiverade medarbetare har en naturlig 
dragningskraft till att vilja slutföra sitt arbete, vilket i sin tur leder till att 
arbetsuppgifterna upplevs mindre krävande. Fortsättningsvis betonar Müller & 
Niessen (2019) att motivation kan påverkas av extern övervakning, från exempelvis 
ledaren. Vidare menar författarna att om den externa övervakningen minskar, i 
situationer som till exempel minskad kontakt med ledare vid distansarbete (Carsten 
et al. 2022), finns en chans till en ökning i motivation. Till exempel påpekar Müller & 
Niessen (2019) att anställda som jobbat deltid på distans har visat mer självledarskap 
när det jobbat hemifrån, detta på grund av en ökning i motivation som i sin tur 
grundar sig i mer eget ansvar och mindre extern övervakning från ledaren.  
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2.3.4 Erfarenhet 

Ross (2012) menar att i processen för självledarskap kan erfarenheter ses som 
främjande. Positiva sådana kan skapa en grund för ytterligare erfarenheter som i sin 
tur är avgörande för självledarskapet i och med att det därmed lyfter de andra 
personliga förutsättningarna. Vidare är erfarenheter avgörande för självledarskapet 
eftersom positiva erfarenheter och upplevelser ses som framgång, vilket i sin tur 
förstärker individens självförtroende, motivation och intresse att förbättra sitt 
självledarskap. Fortsättningsvis menar Ross (2012) att ingen förberedelse kan ersätta 
praktisk erfarenhet och det är den praktiska erfarenheten som faktiskt påverkar oss. 
När individen utsätts för något där tidigare erfarenhet saknas, såsom exempelvis 
distansarbete för första gången, måste individen lyckas anpassa sig till den nya 
situationen eller misslyckas. Om individen lyckas får det positiva effekter för de andra 
personliga förutsättningarna, såsom självförtroende, attityd och motivation. Om 
individen misslyckas med att anpassa sig till den nya situationen, påverkas de 
personliga förutsättningarna negativt. Vidare kan lyckade erfarenheter bidra till 
intern feedback, från exempelvis ledaren, som stärker och utökar individens 
övertygelse och inställning till möjligheten att uppnå ännu högre mål. (Ross, 2012) 
Detta går i linje med Abid et al. (2021) som menar att tidigare erfarenheter och positiva 
tankar om dessa erfarenheter är kopplade till en individs självledarskap. Detta genom 
att individer kan använda tidigare positiva erfarenheter för att avgöra vilka insatser 
och handlingar som behöver prioriteras inom arbetet. Vidare menar författarna att en 
individs förmåga att lära sig från tidigare erfarenhet kan leda till en mer optimistisk 
syn på livet, vilket i sin tur kan leda till högre målmedvetenhet.  

2.3.5 Autonomi 

Autonomi är en personlig förutsättning som har kopplats till självledarskap och 
distansarbete, där distansarbete associeras med högre uppfattad autonomi, som i sin 
tur kan relateras till självledarskap (Müller & Niessen, 2019). Enligt Hackman & 
Oldham (1976) är autonomi den utsträckning av frihet och självständighet som arbetet 
ger individen när det kommer till att schemalägga och bestämma utförandet av sitt 
arbete (i Müller & Niessen, 2019). Müller & Niessen (2019) hävdar i sin studie att 
medarbetare leder sig själva mer, och därmed har större grad av självledarskap, när 
de arbetar hemifrån (än på kontoret) till följd av att autonomin är större vid 
distansarbete. Vidare menar författarna att autonomi är förutsättning för att 
medarbetarna ska kunna utöva självledarskap och att när det finns autonomi blir 
individen själv ansvarig för sina arbetsresultat, vilket kräver strategier för 
självledarskap. Detta för att kunna utföra arbetet genom att sätta egna mål och planera 
arbetstempot för att uppfylla dessa (Müller & Niessen, 2019).  

Autonomi återfinns också i självbestämmandeteorin som ett av tre grundläggande 
psykologiska behov kopplade till trivsel, välbefinnande och viljestyrka. Tillsammans 
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med kompetens och samhörighet är således autonomi ett fundamentalt behov som 
behöver tillfredsställas hos individer (Bakker et al., 2021). Vidare betonar författarna 
att individer som tar initiativ samt känner sig fria, effektiva och integrerade är mer 
autonomt motiverade.  Ledare kan dock, genom att tillhandahålla autonomi (och även 
feedback), främja självledarskapet, men självbestämmande uppnås inte endast genom 
autonomi utan kräver även att individerna tar egna initiativ (Bakker et al., 2021). Neck, 
Manz & Houghton (2020) å andra sidan, anser att självledarskapet och dess process 
möjliggör utvecklingen av en individs känsla bland annat för självbestämmande (i 
Knotts & Houghton, 2021). 

2.3.6 Sammanfattning av personliga förutsättningar 

Självförtroende, attityd, motivation, erfarenhet och autonomi är personliga förutsättningar 
som ligger till grund för självledarskap och när dessa utvecklas, kan självledarskapet 
också utvecklas. Vidare konstaterar Ross (2012) att självförtroende, attityd, motivation 
och erfarenhet alla påverkar varandra på ett eller annat sätt när det kommer till en 
individs självledarskap. En ökning i en personlig förutsättning kan leda till en 
automatisk positiv ökning i en annan i och med att de alla är sammanlänkade. Till 
exempel så kan en individs positiva erfarenhet av distansarbete medföra att individen 
har en positiv attityd till det som arbetsform. Detta kan i sin tur ge ett högre 
självförtroende när individen besitter vetskapen av att denne har klarat av 
arbetsformen tidigare, vilket även ökar motivationen till att fortsätta utvecklas inom 
den (Ross, 2012). Fortsättningsvis spelar även autonomi en roll när det kommer till en 
individs utveckling av självförtroende, attityd, motivation och erfarenhet (Müller & 
Niessen, 2019). Müller & Niessen (2019) menar att autonomi är nödvändigt för att 
strategier och personliga förutsättningar såsom självförtroende, attityd, motivation 
och erfarenhet ska kunna utvecklas inom självledarskapet i och med att utan autonomi 
finns inget självledarskap.  

Vidare hävdar Griffith et al. (2018) och Müller & Niessen (2019) att självledarskap kan 
vara en förutsättning för distansarbete, detta eftersom författarna menar att det finns 
ett större krav på att individen klarar sig själv i detta sammanhang. Men som Stewart 
et al. (2011) påtalar behövs även externt ledarskap för att på olika sätt coacha, stötta 
och skapa förutsättningar för självledarskap. Med detta i åtanke ställer vi oss därför 
frågan vad medarbetarna själva anser är viktiga personliga förutsättningar för deras 
självledarskap? 
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2.4 Analysmodell 

I Figur 1 introduceras studiens analysmodell. Modellen bygger på den presenterade 
teorin och därmed på studiens antagande att distansarbete leder till självledarskap 
som i sin tur påverkas av flera personliga förutsättningar (självförtroende, attityd, 
motivation, erfarenhet och autonomi). De personliga förutsättningarna kan i sin tur 
även påverkas av att medarbetare är självledande, vilket även tas i beaktning i 
analysen. Analysmodellen grundas i arbete på distans och i behovet av att individen 
kan leda sig själv genom självledarskap. Fokus är på “Medarbetares självledarskap 
vid distansarbete” vilket symboliseras av att alla delar av analysmodellen i slutändan 
leder till den. Personliga förutsättningar för självledarskap är i sin tur de personliga 
förutsättningar som lyfts i studiens teoriavsnitt (självförtroende, attityd, motivation, 
erfarenhet och autonomi) som kan komma att påverka och utveckla individens 
självledarskap. De personliga förutsättningarna hänger alla samman och påverkar 
varandra, vilket illustreras av att de ligger i samma cirkel i analysmodellen. Pilen från 
“Medarbetares personliga förutsättningar” till “Medarbetares självledarskap vid 
distansarbete” innehåller alltså dessa personliga förutsättningar (självförtroende, 
attityd, motivation, erfarenhet och autonomi) som kan komma att påverka 
medarbetarens självledarskap under distansarbetet. Självledarskap kan kräva stöd 
från ett externt ledarskap, såsom e-ledarskap vid distansarbete, för att kunna utövas 
och växa, vilket symboliseras av kopplingen mellan “E-ledarskap” och “Medarbetares 
personliga förutsättningar” till “Medarbetares självledarskap vid distansarbete”. 
Ledare kan ha en påverkan på medarbetarnas motivation, attityd etc., vilket 
symboliseras av pilen mellan “E-ledare" och “Medarbetares personliga 
förutsättningar”.  
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3. Metod  

3.1 Insamling av litteratur och data 
Den data som samlades in består semi-strukturerade intervjuer och den litteratur som 
samlades in består av vetenskapliga artiklar. En genomgång av litteraturen var bland 
det viktigaste som gjordes i samband med denna studie. Detta eftersom 
litteraturgenomgången ligger till grund för bland annat studiens frågeställningar och 
metod (Bryman & Bell, 2017). Intervjuer som metod är enligt Bryman & Bell (2017) 
troligtvis den datainsamlingsmetod som är mest använd i kvalitativa undersökningar 
och därför har intervjuer även valts till denna studie.  

3.1.1 Litteratursökning och källkritik 
Den litteratur som samlats in har hämtats från Mittuniversitets vetenskapliga databas 
Miun Discovery. Litteraturgenomgången genomfördes för att få kunskap om tidigare 
forskning, samt identifiera forskningsgap. För att samla in relevanta vetenskapliga 
artiklar användes studiens nyckelbegrepp, samt begrepp kopplade till temat i flertalet 
sökningar (Tabell 1). Utöver detta samlades även ytterligare artiklar in via förslag från 
handledare samt från, för studiens relevanta, artiklars referenslistor. Vidare ordnades 
litteratursökningen efter publiceringsår, där sökningen även avgränsades till artiklar 
publicerade under de senaste 10 åren, för att hitta den senaste forskningen inom 
området. För att få en mer omfattande uppfattning av området, kompletterades det 
med äldre artiklar som refererats till i de senare artiklarna.  
 

Den sökfunktion som användes i samband med litteratursökningen var universitetets 
databas Miun Discovery, där endast artiklar som var vetenskapligt granskade 
analyserades. Detta för att försäkra oss om att våra källor var kritiskt granskade och 
därmed säkerhetsställa artiklarnas kvalitet, standard och trovärdighet. Sökningen 
avgränsades således till artiklar som var Peer-Reviewed (vetenskapligt granskade), 
fanns som fulltext och var max 10 år gamla, vilket illustreras i tabellen (Tabell 1) 
nedan. I tabellen (Tabell 1) återfinns även sökord, filter, antal träffar samt urval, där urval 
innebär hur många artiklar som valdes i varje sökning. Artiklarna valdes utifrån 
tidigare nämna kriterier (årtal och vetenskapligt granskad) samt utefter relevans för 
ämnet, vilken bedömdes vid genomläsning av flertalet artiklar.  
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3.1.2 Semi-strukturerade intervjuer 
Studiens kvalitativa metod grundar sig i semi-strukturerade intervjuer. Detta för att 
kunna följa studiens specifika teman, men samtidigt lämna utrymme för 
intervjupersonens tankar (Bryman & Bell, 2017; Kallio, Pietila, Johnson & 
Kangasniemi, 2016). Intervjupersonerna som deltog i de semi-strukturerade 
intervjuerna hade frihet i att utforma sina svar, vilket i sin tur lämnade utrymme för 
dialog. Detta i och med att frågor som inte stod i intervjuguiden även får ställas i 
denna typ av intervju, för att således ge intervjupersonen möjlighet att fördjupa 
tidigare svar (Bryman & Bell, 2017; Kallio et al., 2016). Denna form av intervju lämpade 
sig väl för studien eftersom det möjliggjorde att fler teman än de som tidigare 
framkommit av det teoretiska ramverket kunde inkluderas om intervjupersonerna 
hade andra synvinklar och insikter, vilket skulle kunna ökaförståelsen för området 
ytterligare. Med andra ord öppnar semi-strukturerad intervju i detta fall dörrar för 
mångsidighet och flexibilitet (Kallio et al., 2016). I vissa av de förberedda frågorna i 
intervjuguiden inkluderades skalor som möjliggjorde för intervjupersonerna att själv 
gradera sin motivation och autonomi (Bilaga 1). I denna gradering konkretiserades 
intervjupersonernas upplevelse, samtidigt som svaren öppnade upp för egen 
reflektion kring graderingen. Alla frågor som innehöll gradering följdes upp med 
följdfrågor där intervjupersonerna kunde utveckla och motivera sina graderingar, 
vilket bidrog till djupare reflektion och diskussion.  
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3.2 Ansats och metodval 
 
I enlighet med studiens syfte samt för att kunna besvara studiens forskningsfrågor har 
en kvalitativ ansats valts. Den kvalitativa ansatsen innebär att vikten av ord 
understryks, vilket är passade för studiens syfte där vikt har lagts vid att få en djupare 
insikt och förståelse för medarbetarnas åsikter och perspektiv (Bryman & Bell, 2017). 
Detta skiljer sig ifrån en kvantitativ ansats, då större vikt hade lagts vid mätningar och 
siffror (Bryman & Bell, 2017). Vidare har studien en deduktiv ansats där teori 
operationaliseras i en analysmodell fokuserad på självledarskap, som sedan prövas 
och leder till observationer och resultat (Bryman & Bell, 2017). I enlighet med Bryman 
& Bell (2017) och Castleberry & Nolen (2018) lämpar sig även en kvalitativ metod till 
denna studies syfte, art och generella forskningsfrågor i och med att dessa kräver 
djupare analys och förståelse. 
 
Vidare har kvalitativa studier kritiserats för att vara subjektiva, svåra att generalisera 
och sakna transparens gällande urval (Bryman & Bell, 2017). Ett kvantitativt 
angreppssätt hade kunnat vara fördelaktigt eftersom det hade möjliggjort ett större 
urval och följaktligen mer generaliserbara resultat (Bryman & Bell, 2017). 
Bedömningen för denna studie är dock att ett kvantitativt synsätt inte hade lämpat sig 
eftersom studien då skulle sakna den kontextuella förståelse som uppnås med hjälp 
av en kvalitativ analys (Bryman & Bell, 2017).  

3.3 Urval av intervjupersoner 
Studiens har ett målstyrt urval som är den vanligaste av urvalsformer vid kvalitativa 
undersökningar, vilket innebär att intervjupersoner relevanta för studiens 
forskningsfrågor väljs ut (Bryman & Bell, 2017). I samband med det målstyrda urvalet 
användes villkorliga urvalsprocedurer, vilket innebär att urvalskriterierna utökades 
och förändrades under studiens gång (Bryman & Bell, 2017). Denna studies slutgiltiga 
urvalskriterier var följande;  
 

- Intervjupersonen skulle ha arbetat på distans i minst ett år.   
- Under denna period skulle intervjupersonen haft virtuella möten och ingen 
större fysisk kontakt med ledare.  
- Personen skulle ha ett arbete som vanligtvis utövas i kontorsmiljö.  

 
Först gjordes ett bekvämlighetsurval, där några potentiella intervjupersoner i vår 
närhet som uppfyllde urvalskriterierna kontaktades. För att finna fler 
intervjupersoner som uppfyllde dessa urvalskriterier gjordes sedan ett snöbollsurval. 
De intervjupersoner som funnits genom bekvämlighetsurval användes för att få 
kontakt med ytterligare intervjupersoner. Detta genom att de blev tillfrågade om de 
visste av andra som uppfyllde kriterierna och om de var villiga att ge ut 
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kontaktuppgifter till dessa. Snöbollsurval rekommenderas vid studier som denna, där 
individerna är fokus för intresse (Bryman & Bell, 2017), men kan vara till nackdel i 
denna studie då urvalet förmodligen inte var representativt för hela populationen 
(Bryman & Bell, 2017). Urvalet bedömdes ändå passa uppsatsen i och med att det 
ledde till att vi som författare fick tillgång till intervjupersoner som annars kanske 
hade varit svåråtkomliga (Cohen & Arieli, 2011). Vidare för att uppfylla studiens syfte, 
att undersöka medarbetarnas perspektiv, valdes intervjupersoner som är medarbetare 
men inte har någon chefsposition.  

3.4 Genomförande av intervjuer 
För att nå ut till de valda respondenterna kontaktades dessa via mejl innehållande en 
fråga om de ville delta i en intervju eller om det hade möjlighet att dela förfrågan 
vidare. Utöver detta försågs personerna med information om direktiven gällande 
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitets- och anonymitetskravet samt 
nyttjandekravet (se 3.7 etiska och samhälleliga aspekter). Vidare presenterades även 
våra specifika önskemål gällande vilken typ av intervjuperson som eftersöktes, dvs. 
urvalskriterierna (se 3.3 urval).  
 
Utefter den respons vi fick på intervjuförfrågan bokades video-intervjuer då det 
bedömdes vara tidseffektivt och lättillgängligt. Innan intervjun skickades även 
intervjuguiden (bilaga 1) ut till intervjupersonerna. En nackdel med att skicka ut 
frågorna i förväg är att man kan gå miste om spontana svar och rektioner. Dock 
gjordes bedömningen att intervjupersonerna skulle känna sig mer bekväma och 
förberedda i detta fall, om de fick intervjuguiden i förväg. I slutändan genomfördes 
totalt sex video-intervjuer (Tabell 2). Intervjupersonerna informerades innan intervjun 
om de fyra ovannämnda kraven samt att intervjuerna spelades in för att sedan 
transkriberas. En av författarna i denna studie hade fokus på att ställa frågor och den 
andra på att spela in samtalet. Anledningen till att en av författarna hade fokus på att 
spela in samtalet var för att säkerställa att inspelningen fungerade som den skulle så 
författarna inte gick miste om intervju-materialet.  
 
Det finns inga ledande frågor i intervjuguiden. Detta för att undvika att påverka 
respondenternas sätt att svara (Bryman & Bell, 2017). Endast följdfrågor har ställts i 
syfte att upprepa den ursprungliga frågan eller för att be intervjupersonen utveckla 
tidigare svar eller aspekter av dessa (Bryman & Bell, 2017). Genom att endast ställa 
följdfrågor kopplade till det ursprungliga samtalet kunde intervjun hålla sig till 
studiens ämne och teman, men ändå behålla den flexibilitet som intervjuformen 
erbjöd. Intervjuguiden (Bilaga 1) utformades utifrån studiens teoretiska teman; e-
ledarskap, självledarskap och självledarskap på distans. Under varje tema lades 
flertalet följdfrågor till, men dessa sågs endast som ett stöd och ställdes endast om de 
passade in i samtalet. Temat personliga förutsättningar för självledarskap fick ingen 
egen rubrik i intervjuguiden då dessa bedömdes vara för ledande i sammanhanget 
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och lämnade istället utrymme för intervjupersonen att själv bedöma om dessa var 
viktiga att ta upp. Nackdelen med detta kan vara att viktig information om de 
personliga förutsättningarna försvinner, men i detta fall gjordes bedömningen att det 
skulle leda in intervjupersonerna på ett, som tidigare nämnt, för ledande spår. 
Eftersom syftet med denna studie delvis är att ta reda på vilka personliga 
förutsättningar som från medarbetarnas perspektiv påverkar självledarskap på 
distans, bedömdes det som allt för ledande att i intervjun specifikt lyfta fram de 
personliga förutsättningar som framkommit i teorin. Med mer öppna frågor gällande 
vad som påverkar självledarskapet, blev det i stället fritt för intervjupersonerna att 
lyfta sitt perspektiv och detta kunde sedan jämföras med teorin.  
 

 
 

3.4.1 Inspelning och transkribering 
Som tidigare nämnt så transkriberades intervjuerna. Genom transkriberingen 
sammanställdes data till en användningsbar form som därmed möjliggjorde analys 
och identifikation av meningsfulla svar till forskningsfrågorna (Castleberry & Nolen, 
2018). Programvaran Google Documents egna funktion för röstinmatning användes 
för transkribering, vilket innebar att intervjupersoners svar automatiskt blev synligt i 
textform när den inspelade röst-filen spelades upp. Inspelning och transkribering är 
fördelaktigt i denna studie i och med att intervjuaren kan fokusera mer på 
intervjupersonen och dennes svar i stället för att fokusera på att föra anteckningar, 
samt att man får en genomgripande skildring av samtalet (Bryman & Bell, 2017). 
Inspelning och transkribering var även fördelaktigt i detta sammanhang eftersom det 
möjliggjorde upprepade genomgångar av intervjuerna och således noggrannare 
analys (Bryman & Bell, 2017). Detta var av stor vikt för denna studie eftersom 
frågornas karaktär möjliggjorde ingående och djupa svar, som gynnades av 
upprepade genomgångar för att fånga och analysera alla element. Transkribering av 
intervjuerna var också en förutsättning för citering av intervjupersonerna. 
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Nackdelen med transkribering menar Bryman & Bell (2017) kan vara att proceduren 
är tidskrävande i och med att intervjuaren behöver skriva ner allt i efterhand. Detta 
problem reducerades dock genom användandet av ett program för röstinmatning. 
Dessutom korrigerades eventuella misstag från röstinmatningen manuellt så att det 
blev korrekt. Ytterligare en nackdel enligt Bryman & Bell (2017) är att 
intervjupersonen kan hämmas av inspelningstekniken. I denna studie gjordes 
bedömningen att fördelarna överväger detta. Intervjupersonerna fick även möjlighet 
att ta del av transkriberingen efter intervjun, för att kunna godkänna, samt vid behov 
ändra och förtydliga uttalanden.  

3.5 Analysmetod 
En tematisk analys har tillämpats i denna studie, vilket är en vanlig analysmetod för 
kvalitativa studier eftersom den lämpar sig väl för att identifiera, analysera och 
beskriva samband (Castleberry & Nolen, 2018). Insamlade data strukturerades efter 
identifierade centrala teman såsom e-ledarskap, självledarskap och personliga 
förutsättningar för självledarskap och sub-teman för att urskilja mönster i data, samt 
identifiera samband och kopplingar (Bryman & Bell, 2017). En tematisk analys ger 
flexibilitet och möjliggjorde djupanalys av de transkriberade intervjuerna (Castleberry 
& Nolen, 2018). 

3.6 Studiens trovärdighet  
För att öka studiens trovärdighet har ett antal åtgärder vidtagits. Studiens 
tillförlitlighet gynnas av att respondentvalidering har genomförts (Bryman & Bell, 
2017), där transkriberingen av respektive intervju, skickades till intervjupersonerna 
som fick möjlighet att läsa och kommentera. Vidare har överförbarheten hafts i åtanke. 
Dock är det i kvalitativa studier som denna komplicerat med överförbarhet, eftersom 
det är svårt att tillämpa resultatet i andra kontexter när studien syftar till djup och inte 
till att generalisera. (Bryman & Bell, 2017). Castleberry & Nolen (2018) menar dock att 
svårigheten att generalisera och återskapa en kvalitativ studie inte bör betraktas som 
ett hinder, utan endast ett särdrag att uppmärksamma. Studien har eftersträvat att ge 
en genomgripande beskrivning av genomförandet för att på så sätt öka studien 
pålitlighet (Bryman & Bell, 2017). Vidare har ett objektivt synsätt eftersträvats för att 
inte låta personliga värderingar påverka resultat och slutsats (Bryman & Bell, 2017). 
Fortsättningsvis menar Bryman & Bell (2017) att äkthet och dess kriterier är viktigt 
inom en forskningsstudie. Denna studie bidrar till dess äkthet, främst genom kriteriet 
gällande ontologisk autenticitet, vilket innebär att undersökningen kan bidra till att 
intervjupersonerna får en större insikt och förståelse för den sociala situation de 
befinner sig i (Bryman & Bell, 2017). Detta genom att studiens intervjupersoner får 
större förståelse för sitt eget självledarskap, eftersom intervjun uppmuntrar och bidrar 
till reflektion. 
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3.7 Etiska och samhälleliga aspekter  
Studien tar hänsyn till de etiska och samhälleliga aspekterna som krävs. 
Personuppgifter hanteras enligt General Data Protection Regulation, GDPR. Bryman 
& Bell (2017) nämner fyra krav gällande etiska regler och principer; informationskravet, 
samtyckeskravet, konfidentialitets- och anonymitetskravet och nyttjandekravet. 
 
Studien följer Informationskravet genom att intervjuaren meddelade 
intervjupersonerna om studiens syfte och moment. Vidare blev intervjupersonen 
informerad om att intervjun sker på dennes villkor, deltar frivilligt och därmed även 
kan avsluta närsomhelst i enlighet med samtyckeskravet. Det råder full anonymitet i 
studien genom att inga personuppgifter kan utläsas av resultat eller kan kopplas till 
specifika citat, vilket förverkligar konfidentialitets- och anonymitetskravet. Vidare har 
den information som samlats in från intervjupersonerna följt nyttjandekravet då den 
endast använts i samband med denna uppsats och dess syfte. (Bryman & Bell, 2017) 
Etiska och samhälleliga aspekter har tillämpats genom att de berörda 
intervjupersonerna fick tydlig information om dessa krav både skriftligt och muntligt 
innan och i samband med intervjun.  

Utöver de etiska aspekterna så behöver även hänsyn tas till samhälleliga aspekter när 
en studie upprättas. Denna studie har genom metodval och syfte ökat förståelsen för 
medarbetares syn på självledarskap och deras ledares roll vid distansarbete. Detta är 
viktigt att lägga stor tyngd vid att studien genomförs på ett korrekt sätt då forskning 
har en stor betydelse för samhällsutvecklingen. Denna uppsats har upprättats utifrån 
en passande ansats och ett lämpligt metodval samt följt de regler, riktlinjer och 
aspekter som finns gällande uppsatsskrivning och har således tagit hänsyn till både 
de etiska- och samhälleliga aspekterna. Hade dessa aspekter inte hafts i åtanke och 
tagits hänsyn till hade det kunnat leda till en negativ påverkan på samhället, eftersom 
studien hade kunnat ge en felaktig bild av forskningsfrågorna och således samhället.  
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4. Resultat och analys 
I följande avsnitt presenteras tolkningar och analyser av intervjupersonernas svar. 
Resultatet analyseras och kopplas även till studiens teori. Resultat och analys är 
således uppdelat enligt samma kategorier som i teorin; e-ledarskap, självledarskap med 
underrubriken självledarskap på distans samt personliga förutsättningar för självledarskap. 
Intervjupersonerna benämns hädanefter som I1-I6.   

4.1 E-ledarskap 
En övervägande del av intervjupersonerna (I1, I2, I3, I4 & I6) uttrycker att de hade mer 
schemalagd kontakt med sin ledare när de arbetade på distans kontra på 
arbetsplatsen. Detta kan jämföras med Kelley & Kelloway (2012) som menar att 
regelbunden schemalagd kommunikation är en viktig beståndsdel när det kommer 
till att säkerställa att kontakten på distans är lika god som på kontoret. Vidare hade 
de flesta av intervjupersonerna kontakt med ledaren både enskilt och i samband med 
regelbundna arbetsgruppsmöten. Detta är i enlighet med Orsini & Rodriguez (2020) 
som menar att kommunikation vid distansarbete bör ske både individuellt och i 
grupp. Alla intervjupersoner menar dock att den spontana kontakten med ledare och 
kollegor blev avsevärt mindre till följd av distansarbetet. Detta står i kontrast till 
Kelley & Kelloway (2012) som påtalar vikten av att kontakten på distans även 
innehåller frekvent oplanerad kommunikation. Trots detta är fem av sex 
intervjupersoner nöjda med den kontakt de hade med sin ledare och upplever den 
som tillräcklig. I2 var en av de intervjupersoner som fann kontakten på distans 
tillfredsställande, men påpekar dock att det kan vara ett problem att ledaren får 
svårare att uppfatta hur medarbetarna mår och om de har några problem på distans. 
Att kommunikationen är invecklad på distans och att de kan leda till svårigheter med 
ledarskapet överensstämmer med presenterad teorin som visat att kommunikation 
anses vara en avgörande faktor för ett fungerande ledarskap på distans (Carsten et al., 
2022; Kelley & Kelloway, 2012; Orsini & Rodriguez, 2020; Popovic & Popovic, 2020).  
 

…. är man på plats på kontoret kan chefen kanske se … om det skulle vara så att man 
skulle må dåligt eller ha problem lättare. Det kan ju vara lättare och mörka…saker om 
man sitter på distans. (I2, 2020-05-09) 
 

De intervjupersoner (I1, I2, I3, I4 & I6) som upplevde sig få tillräckligt med stöd under 
distansarbetet, menar även att det vanligtvis inte var ledarna som tog initiativ till 
detta, utan att det var något som de själva förväntades göra.  
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…behöver jag hjälp och stöd så är det jag själv som får söka det och tills dess så är det 
mitt ansvar. (I3, 2022-05-11) 

Att det under distansarbetet kan vara svårt för ledaren att uppfatta när medarbetaren 
är i behov av stöd och hjälp kan kopplas till Carsten et al. (2022) och Antonakis & 
Atwater (2002) som menar att ledarskapet påverkas negativt av att inte vara fysiskt 
och socialt nära.  
 
De intervjupersoner som upplevde tillfredsställande kontakt med ledaren under 
distansarbetet (I1, I2, I3, I4 & I6) uttrycker även att de är nöjda med det stöd som de 
fick under distansarbetet. Carsten et al. (2022) menar att det finns ett samband mellan 
interaktion och stöd, där mindre interaktion även leder till begränsat stöd. Detta 
överensstämmer också med det faktum att den enda intervjupersonen (I5) som 
uttryckte att kommunikationen inte var tillräcklig även var den enda som uppfattade 
stödet som otillräckligt. I5 upplever att stödet från ledaren under distansarbetet var 
näst intill obefintligt och menar att mycket mer stöd hade behövts under perioden. I5 
upplevde en avsaknad av stöd i form av sporadisk kontakt och utvärdering, samt 
påpekar även att avsaknaden av denna typ av stöd sänkte dennes motivation under 
distansarbetet. Vidare menar I5 att detta skiljer sig från när arbetet sker på 
arbetsplatsen, där intervjupersonen menar att ledaren är mycket mer närvarande.  

…den största utmaningen med att jobba på distans är att jag hade svårt att få kontakt 
med kollegor och chefer som jag behövde samtala med att för att komma vidare i mina 
arbetsuppgifter (I5, 2022-05-09)  

Detta kan kopplas till Kraft (2020) och Uhl-Bien & Arena (2018) som menar att det är 
viktigt att ledaren anpassar sig och ledarskapet när miljön förändras för att komma 
förbi de hinder som skapas av distansen. I5 upplever att det uppstod ett “interaktions-
glapp” mellan denne och ledaren när arbetet utfördes på distans. Enligt Kelley & 
Kelloway (2012) är det av yttersta vikt att överbrygga det “interaktions-glapp” som 
kan uppkomma mellan ledare och följare när kommunikationen sker på distans, så att 
följaren känner att möjligheten till både schemalagd och oplanerad interaktion med 
ledaren är likvärdig som den på kontoret.  

 

 



26 
 

4.2 Självledarskap 
Alla intervjupersoner delar uppfattningen om att självledarskap innebär att ta ett eget 
ansvar och att självständigt utföra sina arbetsuppgifter. I1, I3, I4 & I6 menar dessutom 
att självledarskap innebär förmågan att motivera sig själv, samt strukturera och ordna 
sina uppgifter på ett bra sätt utan detaljstyrning från ledare. Mot bakgrund av 
studiens teoretiska ramverk går intervjupersonernas uppfattning om begreppet 
självledarskap i linje med den definitionen av självledarskap.  
 
Efter att ha arbetat på distans och varit självledande till olika grad, anser samtliga 
intervjupersoner att självledarskap är positivt och pekar på olika fördelar. I2 menar 
exempelvis i likhet med Bakker et al. (2021), Stewart et al. (2011) och Abid et al. (2021) 
att man blir stärkt som person av att få förtroende att leda sig själv. Vidare menar I6, 
linje med Andressen et al. (2012) och Müller & Niessen (2019), att självledarskap ökar 
motivationen.  
 

…det känns bra när man känner att man liksom får styra sig själv och att chefen litar 
på att jag kan ta ansvar och göra ett bra arbete… utan att jag maskar eller blir åtsagd 
hela tiden vad jag ska göra… (I2, 2020-05-09) 

 
Jag blir motiverad av att visa att jag kan ta eget ansvar, fatta beslut och få saker gjorda. 
(I6, 2022-05-05) 

 
Flertalet intervjupersoner (I1, 13, I4, I5 & I6) upplever att det även finns risker med 
självledarskap och samtliga kopplar det till risken att leda in sig själv i fel riktning 
eller fatta fel beslut. Detta kan kopplas till Stewart et al. (2011) och Griffith et al. (2018) 
som menar att självledarskap är ett komplement till, och inte ett substitut för externt 
ledarskap, samt att dessa behöver interagera för att fungera. 
 

 …om man inte har den här gemensamma bilden om vart man ska som grupp så finns 
det risk att man drar åt olika håll tänker jag, det måste ju vara någon form av 
överens(stämmande) om vad målbilden är gemensamt för att det ska funka och där finns 
det en risk (med självledarskap). (I3, 2022-05-11) 

 
Gemensamt för alla intervjupersoner är dock att de upplever att fördelarna med 
självledarskap är stora, exempelvis när det kommer till att fatta egna beslut och att få 
arbetet gjort. Vidare påpekar tre intervjupersoner (I1, I3 & I6) att självledarskap ökar 
självförtroendet och lämpar sig i situationer kopplade till personlig utveckling. 



27 
 

Teoretiskt styrks detta av Stewart et al. (2011) och Ross (2012) som menar att 
självledarskap kan leda till ökad arbetstillfredsställelse och självförtroende. Vidare 
lyfter Stewart et al. (2011) att självledarskap även bidrar till personlig utveckling för 
individen i och med att individen i dessa situationer själv får reglera sina handlingar 
i större utsträckning.  
 

…jag känner mig friare att få det förtroendet och växer som människa när jag inser att 
jag faktiskt bidrar med något som kanske ingen annan tänkt på eller sagt åt mig att 
göra. (I1, 2022-05-07) 

 
…jag känner att jag gynnar den personliga utvecklingen genom självledarskap så det 
är något som verkligen får mig till att vilja driva och utveckla det… (I6, 2022-05-05) 
 
…jag tror inte att jag skulle trivas med mitt arbete om jag inte fick utrymme att vara 
självledande…ja det är nog mer än en förutsättning att jag får disponera min tid själv 
och vara självgående…att utvecklas och få styra sin egen utveckling själv, det är väl en 
stor fördel (med självledarskap). (I3, 2022-05-11) 

 
På frågan om intervjupersonerna hade en strävan att på något sätt vilja utveckla 
självledarskapet svarade majoriteten ja. I3 menar att självledarskapet är en 
förutsättning för att denne ska trivas med sitt arbete samt det vardagliga livet och 
betonar i samband med detta vikten av att ständigt utveckla sitt självledarskap. Det 
som driver I4 till att vilja utveckla självledarskapet är att underlätta det dagliga arbetet 
till följd av att självledarskap ger mer motivation, struktur och riktning. I5 upplever å 
andra sidan, att drivkraften till att utveckla självledarskap är att det får denne att 
känna sig mer säker i sina uppgifter då det skapar en känsla av trygghet som i sin tur 
leder till ökad motivation. Dessa motiv till utveckling självledarskap stämmer överens 
med de presenterade teorier som hävdar att självledarskap bland annat stärker 
motivationen (Andressen, Konradt & Neck, 2012; Knotts & Houghton, 2021) och 
arbetsprestationen (Stewart et al., 2011).  
 

…eftersom att jag anser självledarskap är kopplat till att kunna motivera, strukturera, 
leda och ge riktning så anser jag att det är viktigt att utveckla självledarskap för att det 
på så sätt gör det dagliga arbetet mycket lättare. (I4, 2022-05-06) 

 
Det som driver I1 till att vilja utveckla självledarskapet är målet att alltid göra ett så 
bra arbete som möjligt. Vidare menar I1 att denne utvecklar sitt självledarskap genom 
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att sätta upp egna mål. Detta går i linje med både Costantini & Weintraub (2022) och 
Müller & Niessen (2019) som menar att det är en användbar strategi inom 
självledarskap att sätta upp egna mål.  
 

…jag satte upp egna mål och implementerade rutiner som inte efterfrågats men som 
jag tror på. (I1, 2022-05-07) 

 
Tre intervjupersoner (I1, I3 & I6) påtalar även att självledarskap och viljan att utveckla 
det inte bara är viktigt för dem personligen, utan menar även att delat ledarskap och 
självledarskap är en viktig del av och ett krav i deras respektive arbetssituationer. 
Detta går i linje med Carmeli et al. (2006) som beskriver att denna form av ledarskap 
kan vara nödvändig i innovativa organisationer, dels för att delat- och självledarskap 
främjar det innovativa och dels för att organisationerna tenderar att vara komplexa.  

4.2.1 Självledarskap på distans 
Gemensamt för alla intervjupersoner är att distansarbete i samband med pandemin 
har inneburit en stor omställning. Av svaren att döma så ställde sig samtliga 
intervjupersoner först delvis tveksamma till arbetsformen, men flertalet har efter att 
ha arbetat hemma en mer positiv inställning. Ur en teoretisk synvinkel bidrar en 
positiv inställning till att stimulera handling, öka individens grad av målmedvetenhet, 
samt bidrar till ett ökat genomförande av arbetsuppgifter och andra förpliktelser 
(Ross, 2012).  
 
Majoriteten av intervjupersonerna (I1, I4, I5 & I6) anser att självledarskap på ett eller 
annat sätt har visat sig tydligare inom distansarbetet och de delar åsikten om att 
självledarskap kan vara en förutsättning för distansarbete. Detta är i enlighet med 
Griffith et al. (2018) och Müller & Niessen (2019) som menar att självledarskap är en 
förutsättning för distansarbete i och med att det där krävs det att individen klarar sig 
själv i större utsträckning. Ur samtliga intervjuer med dessa personer framkommer 
det att självledarskap blir tydligare på distans, eftersom det till en högre grad krävs 
att man leder sig själv och tar eget ansvar när man jobbar hemifrån. I6 förtydligar även 
detta genom att poängtera att självledarskapet definitivt blir tydligare och viktigare 
på distans. Detta genom att denne får mycket större möjlighet att utöva sitt 
självledarskap genom att behöva fatta mer egna beslut, utmana sig själv samt ta eget 
ansvar och initiativ till att utföra arbetsuppgifter. Detta överensstämmer med Müller 
& Niessen (2019) antagande om att självledarskap är en viktig faktor vid distansarbete 
då författarna menar att medarbetaren i denna situation måste leda sig själv och 
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genomföra sina arbetsuppgifter utan de organisatoriska ramarna som finns på 
kontoret. 
 

…jag blir motiverad av att jobba på distans och leda mig själv…jag känner att jag får 
mycket eget ansvar och att jag kan sedan kan visa att jag kan ta detta ansvar… jag vill 
göra ett bra jobb där jag engagerar mig och är självständig…jag känner att jag liksom 
utvecklas då och det är jätteviktigt för mig att just utvecklas och prestera (I6, 2022-05-
05) 

 
I6 har, som tidigare nämnts, både tidigare erfarenhet av distansarbete och att leda sig 
själv i olika situationer och poängterar i ovan citat vikten av utveckling, prestation och 
engagemang. I enlighet med Knotts & Houghton (2021) finns det en större tendens till 
utveckling och engagemang hos individer som utövar självledarskap. I samma anda 
kopplar Stewart et al. (2011) självledarskap till en förbättrad arbetsprestation och 
produktivitet.  

 
En aspekt som I3 & I5 lyfter i samband med diskussionen om självledarskap på distans 
är att stöd från ledaren är en förutsättning för att det ska fungera. Denna aspekt stärks 
teoretiskt av Griffith et al. (2018) och Stewart et al. (2011) som menar att självledarskap 
är ett komplement till externt ledarskap och att det externa ledarskapet i form av 
coachning och stöttning behövs för att driva individens självledarskap framåt. I 
samband med detta förklarar I5 att denne hade behövt mer guidning och stöttning 
från sin ledare för att bättre ha kunnat utövat ledarskap under distansarbetet och 
belyser även bristen på kommunikation i samband med detta. Ur ett teoretiskt 
perspektiv menar Griffith et al. (2018) och Costantini & Weintraub (2022) att 
ledarskapet och kommunikationen med ledaren under distansarbete är mindre 
frekvent, men att det är just därför självledarskapet är av stor vikt. 
 

Jag kände ofta att jag fick jaga min ledare och jag känner att jag hade behövt mer kontakt 
och att det nog hade hjälpt mig i det här sammanhanget…hade jag fått det (guidning 
och stöttning) hade jag kanske kunna känt mig mer motiverad… (I5, 2022-05-09) 

 
Enligt majoriteten av intervjupersonerna är det en självklarhet att ledaren kan bidra 
till att deras självledarskap kan utvecklas ytterligare. Intervjupersonerna menar 
därmed att ledaren kan skapa förutsättningar och utrymme för att underlätta och 
driva deras självledarskap i rätt riktning. I3 som upplever sig ha bra förutsättningar 
för att vara självledande, belyser att en grundläggande del i detta är att ledaren ger 
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medarbetare utrymme och litar på att de kan planera sitt arbete och fatta beslut. 
Vidare menar I6 att utan stöd från sin ledare, kan denne riskera att tappa riktningen 
och att individer ibland alltså behöver någon som styr in en på rätt väg även om 
individen i slutändan ändå själv har störst ansvar och behöver ta egna initiativ till att 
utvecklas. Detta går i likhet med det teoretiska perspektivet då Stewart et al. (2011) 
menar att externt ledarskap behövs för att underlätta en individs självledarskap och i 
enlighet med Knotts & Houghton (2021) är det samtidigt upp till individen själv hur 
den engagerar och involverar sig i arbetet. Vidare menar flertalet av 
intervjupersonerna (I1, I3, I4, I5 & I6) att exempel på stöd som ledaren kan ge för 
utveckling av deras självledarskap är stöttning form av utvärdering och kontinuerlig 
feedback. Detta påstående är i enlighet med Bakker et al. (2021) som belyser det 
faktum att ledare kan, genom att tillhandahålla feedback, främja en individs 
självledarskap.  
 

…(förutsättningar för självledarskap är att) man måste ha en en chef som på något sätt 
vågar släppa kontroll till sina medarbetare… och vågar lita på sina medarbetare…ja 
det handlar också om att man ska kunna ha dialog och få feedback på både beslut som 
kanske inte var 100 % rätt och men även att man får feedback på det som vart riktigt 
bra. (I3, 2022-05-11)     

 
Hälften av intervjupersonerna har samma utrymme att schemalägga och styra sitt 
arbete på arbetsplatsen kontra på distans. Förklaringen bakom detta är enligt I1, I2 & 
I5 att de är mer bundna till förutbestämda scheman och uppgifter. Även I3 upplever 
att utrymmet att schemalägga och styra arbetet är oberoende av om arbetet sker på 
kontoret eller distans, men menar (till skillnad från I1, I2 & I5) att detta beror på att 
dennes arbete är väldigt fritt och självledande. I4 & I6 däremot har större utrymme att 
schemalägga och styra det egna arbetet på distans och menar båda att det grundar sig 
i att man inte behöver förhålla sig och ta hänsyn till kollegor på samma sätt, vilket kan 
kopplas till att arbetsmiljön på distans skiljer sig från kontoret och att de 
organisatoriska ramarna förändras (Müller & Niessen, 2019). I6 menar att oavsett hur 
upplägget ser ut så styr individer omedvetet sig själva mer när dessa jobbar hemifrån. 
Denna iakttagelse går i linje med Müller & Niessen (2019) samt Costantini & 
Weintraub (2022) som menar att utrymmet att schemalägga och styra sitt eget arbete 
(autonomin), blir större vid distansarbete. I följande tabeller illustreras 
intervjupersonernas graderingar till frågorna gällande deras utrymme att 
schemalägga och styra arbetet (tabell 3), hur bekväma de är när det kommer till att 
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fatta beslut (tabell 4) samt vilket utrymme de har att fatta beslut (tabell 5), både på 
arbetsplatsen och under distansarbetet.  

 
Svaren visar att de intervjupersoner (I3, I4 & I6) som får schemalägga och styra sitt 
arbete till “väldigt hög grad” på distans även får utrymme till att fatta egna beslut på 
distans till “hög grad” eller “väldigt hög grad”. Utöver detta känner även dessa 
intervjupersoner sig till “väldigt hög grad” bekväma med att fatta beslut när de jobbar 
hemifrån. Dessa aspekter kan kopplas till självledarskap och stärks teoretiskt av 
Müller & Niessen (2019) som hävdar att medarbetare leder sig själva mer när de 
arbetar hemifrån än på kontoret till följd av att autonomin (som enligt författarna är 
en förutsättning för att en individ ska kunna utöva självledarskap) är större vid 
distansarbete. 

 
 
 
Vidare framgår det tydligt (utifrån Tabell 5) att I5 känner sig betydligt mer obekväm 
att fatta egna beslut på distans än på arbetsplatsen. I5 förklarar att anledningen till 
detta är att vissa beslut kräver kontakt med kollegor och att denne känner en rädsla 
av att göra fel i sina arbetsuppgifter. Både Ross (2012) och Stewart et al. (2011) menar, 
i enlighet med detta, att självledarskap är kopplat till självförtroende och Ross (2012) 
lyfter fram att utan självförtroende finns ingen tro på sina förmågor. I enlighet med 
Ross (2012) är självförtroende en viktig aspekt när det kommer till en individs förmåga 
att trycka undan självtvivel. Även I2 poängterar att det inte är lika lättillgänglig att be 
om hjälp eller fråga en kollega på distans. Dock menar I2, i motsats till I5, att det 
inneburit att beslutsfattandet blev mer självständigt, vilket i sin tur gjorde 
intervjupersonen mer bekväm med beslutstagande, vilket kan förklaras av Ross (2012) 
som menar att självförtroendet kan stärkas av att individen går utanför sin 
bekvämlighetszon och möter samt klarar utmaningar. Detta kan vara något som I2 
upplevde när denne började fatta mer självständiga beslut.  
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4.3 Personliga förutsättningar för självledarskap 

4.3.1 Självförtroende  
Den intervjuperson som tydligt var mest obekväm med att fatta egna beslut på distans 
var I5, som menade att detta grundade sig i en rädsla att göra fel, vilket tyder på ett 
lågt självförtroende (Ross, 2012; Stewart et al., 2011). Ross (2012), Stewart et al. (2011) 
och Abid et al. (2021) menar att självförtroende är en viktig personlig förutsättning för 
självledarskap. Vidare menar Ross (2012) att självförtroende är en förutsättning för att 
kunna ta sig utanför sin bekvämlighetszon och trycka undan självtvivel. 
Fortsättningsvis svarade resterande intervjupersoner att det känner sig bekväma att 
ta beslut på distans till en väldigt hög grad, vilket i sin tur tyder på ett högre 
självförtroende (Ross, 2012; Stewart et al., 2011).  I6 menar att denne upplevde att 
självledarskapet visade sig tydligare under distansperioden då denne var tvungen att 
ha en högre tro på sig själv och ta mer eget ansvar, samt ta sig an nya utmaningar. 
Detta kan jämföras med Ross (2012) och Abid et al. (2021) som belyser det faktum att 
självförtroende i samband med självledarskap bidrar till att sätta upp mål som skapar 
nya utmaningar.  
 

…det (självledarskapet) blev mycket tydligare för mig när vi började jobba på 
distans…jag blev snabbt tvungen att framförallt lita mycket mer på mig själv och mina 
kunskaper och även tro på mig själv ännu mer…(jag) stötte på och tog mig an nya 
utmaningar som jag också kände att jag skulle klar av… (I6, 2022-05-05) 

4.3.2 Attityd 
Det framkommer från intervjuerna och intervjupersonernas diskussion kring 
självledarskap att alla intervjupersoner hade en positiv inställning och attityd till 
självledarskap, där tre (I3, I4 & I6) dock sticker ut som väldigt positiva, vilket tyder på 
högre grad av målmedvetenhet, målsättning och fullföljande av målsättningar (Ross, 
2012). Svaren visar att de intervjupersoner som hade mer självledande arbeten med 
större autonomi (I3, I4 & I6) också hade en mer positiv attityd till självledarskap. Detta 
överensstämmer med Stewart et al. (2011) som menar att självledarskap kan leda till 
förbättrad attityd hos individer som praktiserar det. Vidare hade en majoritet av 
intervjupersonerna (I1, I2, I4 & I6) en positiv attityd till distansarbete efter att de själva 
utövat arbetsformen. Det går att utläsa av svaren att de intervjupersoner som hade 
störst erfarenhet av distansarbete, även var de hade den mest positiva attityden till 
arbetsformen. En intervjuperson (I5) hade däremot en mer negativ attityd, som 
motiverades med bristande kommunikation med ledare. En negativ attityd kan enligt 
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Ross (2012), Stewart et al. (2011) och Abid et al. (2021) bidra till att en individ blir 
mindre självgående, men även mindre motiverad. 
  

…och jag hade mycket mindre kontakt med min ledare på distans och den lilla 
kommunikation som vi hade var inte så bra heller…det var helt enkelt inte roligt alls 
att jobba hemifrån skulle jag säga…  (I5, 2022-05-09) 
 

4.3.3 Motivation 
Utöver attityd så går det av samtliga intervjupersoners svar att anta att motivation är 
en viktig aspekt när det kommer till självledarskap. Gemensamt för 
intervjupersonerna är att de kopplar motivation till något positivt inom arbetet och 
självledarskapet. Den övervägande delen av intervjupersonerna (I1, I4, I5 & I6) har 
alla en “hög grad” av motivation när det kommer till att till att utföra arbetsuppgifter 
på arbetsplatsen (Se tabell 7). I3 graderar sin motivation till att ha “väldigt hög grad” 
och I2 till “varken eller”. Därefter skiljer sig motivationen på distans, där en del 
intervjupersoner anser sig ha en högre motivation till det och en del anser sig ha en 
lägre motivation till att utföra arbetsuppgifter på distans. 
 

 
 
Frustration och brist på kontroll är avgörande faktorer när det kommer till att I5 har 
en betydligt lägre motivation till att utföra arbetsuppgifter på distans. 
Undersökningen visar att I1, I2 & I6 upplevde mer motivation på distans än på 
arbetsplatsen, vilket samtliga menar är på grund av den frihet och bekvämlighet som 
distansarbete enligt dessa medför. I6 menar att detta grundar sig i en vilja, 
engagemang och motivation att kunna visa förmåga att ta eget ansvar och att vara 
självständig även utanför arbetsplatsen. Det går i linje med Andressen et al. (2012), 
Knotts & Houghton (2021), Müller & Niessen (2019) och Ross (2012) som menar att 
självledarskap bidrar till att stärka en individs motivation, genom att motivation i 
detta sammanhang bidrar till att individer som är själv-motiverade har en vilja att nå 
mål samt en dragningskraft att slutföra sitt arbete (Ross, 2012; Müller & Niessen 
(2019).  
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…jag känner mig faktiskt mer motiverad i mitt arbete på distans än på kontoret och det 
är nog kopplat till att jag får mer frihet och mer eget ansvar… (jag) upplever att om jag 
inte var motiverad skulle jag inte alls kunna utfört mitt arbete hemifrån… (I1, 2022-
05-07) 
 
…jag är ju självklart (till väldigt hög grad) motiverad på min arbetsplats också men 
jag vill ändå poängtera att när jag jobbade på distans ville jag verkligen visa att jag 
kunde utföra mitt arbete och ta eget ansvar… fatta beslut och få saker gjorda (I6, 2022-
05-05) 

 
I6:s diskussion om motivation och vilja att visa sin förmåga att utföra det egna arbetet 
och ta eget ansvar kan kopplas till Müller & Niessen (2019) som poängterar att 
självledarskap främjar en individs motivation genom att medarbetare som är 
motiverade har en naturlig dragningskraft till att vilja slutföra sitt arbete. Detta styrks 
även av Yun et al. (2006) som även hävdar att självledarskap är en reflektion av 
individens personlighet och förmåga att influera och kontrollera sin egen motivation 
och beteende. 
 
Utifrån svaren går det även att utläsa att de intervjupersoner som i hög grad eller 
väldigt hög grad upplevde sig vara motiverade att utföra arbetsuppgifter på distans, 
även kände en starkare koppling till självledarskap. Dessa intervjupersoner beskrev 
sig dessutom i större utsträckning som självledare, vilket är i linje med att motivation 
betraktas som en grundläggande personlig förutsättning inom självledarskap 
(Andressen et al., 2012; Müller & Niessen, 2019; Knotts & Houghton, 2021; Ross, 2012) 
och att en individ som inte är motiverad heller inte kan utöva självledarskap (Ross, 
2012).  

4.3.4 Erfarenhet 
Ett fåtal av intervjupersonerna lyfter fram erfarenhet som en viktig förutsättning för 
självledarskap och endast fyra av dessa (I1, I3, I4 & I6) uttrycker att de på något sätt 
hade erfarenhet av självledarskap innan pandemin. Den erfarenhet som nämns under 
intervjuerna är förenad med det egna ansvar som måste tas i samband med studier på 
universitet, samt kopplat till arbetsuppgifter som är förenade med stor självständighet 
och eget beslutfattande. Större delen av intervjupersonerna hade ingen betydande 
erfarenhet av distansarbete innan pandemin. I1 hade dock tidigare erfarenhet av att 
kommunikationen med ledaren sker på distans då denne arbetar under projektledare 
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som ibland befunnit sig på annan ort. Även I6 hade erfarenhet av distansarbete genom 
ett tidigare arbete som ibland krävde att medarbetarna arbetade hemifrån. Det går av 
svaren att utläsa att de intervjupersoner som hade tidigare erfarenhet av distansarbete 
även ingår bland de som upplevde att de hade erfarenhet att självledarskap.  
 

… (jag) har ändå erfarenhet av självledarskap i arbetet men även andra 
situationer…det tror jag hjälpte mig mycket när pandemin kom och det var dags att 
börja jobba mycket hemifrån… (I6, 2022-05-05) 
 
…ja men jag tror att det (den tidigare erfarenheten) underlättade mycket när vi började 
arbeta helt på distans, jag visste redan att det fungerar utmärkt…sen tror jag att det 
underlättade att jag är ganska självledande generellt, för jag vet att jag kan göra ett bra 
jobb oavsett om jag är på kontoret eller hemma. (I1, 2022-05-07) 

 
Vidare har de intervjupersoner som anser sig ha tidigare erfarenhet av att leda sig själv 
även en större tilltro till begreppet och uttrycker även ett större intresse av att förbättra 
och utveckla sitt självledarskap. Detta överensstämmer med Ross (2012), som menar 
att positiva erfarenheter kan liknas vid framgång och ger individen ett större intresse 
att utöva och även förbättra sitt självledarskap. Det överensstämmer även med Abid 
et al. (2021) som påpekar, i likhet med Ross (2012), att positiva erfarenheter kan leda 
till en ökad målmedvetenhet. De intervjupersoner som inte hade erfarenhet svarade 
att det var svårt att leda sig själv på distans speciellt utan stöd från ledaren. Med andra 
ord saknar dessa intervjupersoner positiva erfarenheter och hade samtidigt svårt med 
självledarskapet, vilket kan jämföras med Ross (2012) och Abid et al. (2021) ´s resultat 
som visar att positiva erfarenheter har ett gott inflytande på självledarskapet. 

4.3.5 Autonomi 
Hur stor autonomi som intervjupersonerna har haft (under pandemin) skiljer sig åt, 
både mellan intervjupersoner och i frågan om huruvida arbetet är förlagt på distans 
eller ej. Hälften av intervjupersonerna (I3, I4 & I6) har haft utrymme att schemalägga, 
styra och fatta beslut inom sina arbeten till hög eller väldigt hög grad, både på distans 
och på arbetsplatsen (Tabell 4 & 6), vilket således visar att de har stor autonomi 
(Bakker et al. 2021; Müller & Niessen, 2019; Knotts & Houghton, 2021).  
 
Fyra av sex intervjupersoner bedömer att deras utrymme till beslutsfattande blev 
större när de arbetade på distans (Tabell 6). Två av sex intervjupersoner upplevde 
även att deras utrymme att schemalägga och styra sitt arbete blev större av att arbeta 
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på distans (Tabell 4). Detta kan jämföras med Müller & Niessen (2019) resultat som 
visar att autonomin är större vid distansarbete. I motsats till de intervjupersoner som 
hade en högre grad av autonomi, upplevde dock majoriteten av intervjupersonerna 
att deras utrymme att schemalägga och styra sitt arbete inte förändrades under 
pandemin (Tabell 4), vilket tyder på att de hade oförändrad autonomi (Bakker et al. 
2021; Müller & Niessen, 2019; Knotts & Houghton, 2021). I4 ansåg dock att utrymmet 
ökade liksom möjligheten att ta mer initiativ och styra det egna arbetet på distans. 
Detta överensstämmer med Bakker et al. (2021) som påpekar att självbestämmande 
kräver att individen fullföljer autonomin genom att ta egna initiativ. 
 

…det fanns mer utrymme för mig att styra och schemalägga mitt arbete på distans…jag 
kunde bestämma mer själv och ta mer egna initiativ till att själv bestämma över och 
styra mitt arbete (på distans) … (I4, 2022-05-06) 
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5. Diskussion och slutsatser 

5.1 Diskussion 
Utifrån intervjupersonernas upplevelser pekar studien på att interaktionen och 
kommunikationen med ledaren förändras till följd av distansarbete. Detta kan 
förklaras av teorin som menar att distansarbete utgör ett hinder för kommunikation 
och således medför att nya kommunikationsmedel samt frekvent kommunikation 
krävs för att överkomma detta (Kraft, 2020; Kelley & Kelloway, 2012; Orsini & 
Rodriguez, 2020). Intervjupersonerna menar i linje med detta att interaktionen blir 
schemalagd och styrd till större utsträckning vid distansarbete och att spontan 
interaktion försvinner till stor del. En reflektion är att majoriteten av 
intervjupersonerna upplevde kommunikationen som tillräcklig och tillfredsställande 
trots att oplanerad sådan var sällan förekommande, vilket står i kontrast till Kelley & 
Kelloway (2012) som menar att det även krävs frekvent spontan kommunikation för 
att den ska vara fullgod. Gällande ledarskap indikerar studiens resultat även att de 
medarbetare som upplever interaktionen med ledaren som tillräcklig även upplever 
tillräckligt stöd och tvärtom med den medarbetaren som upplevde att stödet inte var 
tillräckligt. Detta stärks även av Carsten et al. (2022) studie som visar att mindre 
interaktion leder till att stödet begränsas. Således visar studien på att det finns en 
koppling mellan interaktionen med ledaren och medarbetarnas upplevelse av stöd.  
 
De intervjuer som genomförts visar även att personlig utveckling, prestation, 
motivation, trivsel, ansvar, trygghet och självförtroende är teman och aspekter som 
kontinuerligt lyfts av medarbetarna samband med självledarskap. Uppsatsens 
resultat tyder således på att det har skett en ökning och utveckling gällande dessa 
aspekter under distansarbetet. I enlighet med detta är dessa även återkommande 
aspekter som lyfts ur ett teoretiskt perspektiv (Abid et al., 2021; Ross, 2012; Stewart et 
al., 2011; Knotts & Houghton, 2021) och ger därmed intrycket att studiens resultat går 
i linje med den teoretiska referensramen. Resultatet visar även att motivation och 
självförtroende är aspekter som utmärker sig särskilt hos intervjupersonerna.  
Samtliga intervjupersoner nämner dessa aspekter kopplat till självledarskap, och de 
går av svaren att döma se ett samband mellan att de intervjupersoner som har högre 
motivation och självförtroende är också intervjupersoner som är självledande i större 
utsträckning. I linje med detta tyder resultatet även på att den medarbetare som har 
en lägre grad av motivation, även känner sig obekväm med att leda sig själv på 
distans, vilket också kan kopplas teoretiskt till Markham & Markham och Manz & 
Sims som menar att självledarskap inte är lämpligt att praktisera universellt för alla 
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följare och i alla situationer (refereras i Neck & Houghton, 2006). Vidare antyder dessa 
samband, i enlighet med teorin, att individer som inte är motiverade (Andressen et al. 
2012; Knotts & Houghton, 2021; Müller & Niessen; Ross, 2012;) och inte tror på sig 
själva (Abid et al. 2021; Ross, 2012; Stewart et al. 2011) har svårare att utöva 
självledarskap. Utifrån detta resonemang kan dock frågan ställas om det kan vara så 
att det är självledarskapet som istället påverkar motivationen och självförtroendet 
positivt? Eller om det är så att det finns ett ömsesidigt samband mellan motivation, 
självförtroende och självledarskap? Det vill säga att alla tre aspekter interagerar och 
påverkar varandra.  
 
Autonomi i kombination med tillfredsställande kommunikation och feedback har 
visat sig vara förutsättningar från ledare som kan vara gynnsamma för medarbetarnas 
utövning samt utveckling av självledarskapet. Att kommunikation och feedback 
gynnar självledarskap får stöd teoretiskt av Bakker et al. (2021) som menar att 
feedback från ledaren främjar självledarskapet då det leder till medvetenhet och 
förbättring. Studiens resultat pekar även mot att det finns ett samband mellan ett 
arbetsrelaterat stort utrymme att styra, schemalägga och fatta beslut och det att känna 
sig bekväm med att fatta beslut. Detta kan kopplas till presenterad teori då styra, 
schemalägga och fatta beslut är förknippad med hög autonomi (Bakker et al. 2021; 
Müller & Niessen, 2019; Knotts & Houghton, 2021). Att känna sig bekväm med att 
fatta beslut kan i sin tur kopplas till högt självförtroende (Abid et al., 2021; Ross, 2012; 
Stewart et al., 2011), vilket i sin tur har ett positivt samband med självledarskap. De 
aspekter som framhålls är de samma oavsett om självledarskapet utövas på distans 
eller ej, men resultatet av studien visar att autonomin för några intervjupersoner växte 
till följd av distansarbetet (Müller & Niessen, 2019). Det blir tydligt att de medarbetare 
som upplevde att dessa aspekter var uppfyllda, även visade sig vara mer motiverade 
och kände sig bekväma med att ta egna beslut oavsett arbetsform (arbetsplats och 
distans).  
 
En ytterligare reflektion är att studiens analysmodell och de inledningsvisa 
antagandena kring samband mellan självledarskap, distans och externt ledarskap till 
viss del stämmer. Studiens resultat indikerar att självledarskap visar sig tydligare vid 
distansarbete, vilket även bekräftar Müller & Niessen (2019) ´s resultat. Utöver detta 
antyder även medarbetarna att självledarskapet kan vara en förutsättning för 
distansarbete och att det ses som en viktig faktor när man jobbar hemifrån (Griffith et 
al., 2018; Costantini & Weintraub, 2022). Intervjuerna visar även att personliga 
förutsättningar såsom självförtroende, attityd, motivation, beteende, erfarenhet och 
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autonomi alla har en betydande roll när det kommer till att främja och utveckla 
medarbetarnas självledarskap under distansarbetet. Detta överensstämmer med 
studiens förväntade samband och analysmodellen. Å andra sidan påpekade endast 
ett par av medarbetarna vikten av externt ledarskap när det kom till utövande av 
självledarskap. Dessa medarbetare ansåg att det i slutändan är upp till de själva att ta 
ansvar för och påverka sitt självledarskap, vilket avviker mot studiens förväntade 
samband mellan det externa ledarskapet e-ledarskapet och personliga förutsättningar 
för självledarskap. Även om majoriteten av medarbetare upplevde att deras ledare 
kan skapa förutsättningar för att utveckla och driva deras självledarskap framåt, är 
det få som upplever att externt ledarskap är avgörande för självledarskapet. Detta kan 
stå i motsats till Stewart et al. (2011) och Griffith et al. (2018) som menar att 
självledarskap endast är ett komplement till extern ledning, som därmed anses vara 
en nödvändighet för självledarskap (Stewart et al. 2011). Uppsatsens resultat visar att 
intervjupersonernas generella uppfattning var att det är upp till de själva att hitta 
viljan till att utveckla självledarskapet, vilket är en uppfattning som överensstämmer 
med resultaten från Knotts & Houghton (2021) och Yun et al. (2006) studier.  

5.2. Slutsats 

Denna uppsats har undersökt, analyserat och tolkat medarbetares perspektiv på 
självledarskap vid distansarbete samt deras ledares roll i sammanhanget. Vidare har 
studien utformats utifrån medarbetarens perspektiv. Studiens första frågeställning 
handlar om huruvida medarbetares självledarskap och deras ledares roll förändrats 
under distansarbetet. Där visar resultat av undersökningen att det skett en förändring 
genom att självledarskapet blivit tydligare och utvecklats för medarbetarna på distans 
i och med att det egna ansvaret ökat. Detta har i sin tur även lett till förändring inom 
de personliga förutsättningarna, där resultatet indikerar att både motivation och 
självförtroende ökat när medarbetarna arbetat på distans. Vidare har ledarens roll 
förändrats genom att kommunikationen förändrats och blivit mindre spontan samt 
schemalagd i större utsträckning under distansarbetet.  

Vidare söktes svaret på frågeställningen rörande vilka personliga förutsättningar som 
påverkar en medarbetares förmåga till självledarskap. Studiens resultat visar att de 
personliga förutsättningarna har en inverkan på medarbetarnas självledarskap på 
distans, men även att dessa förutsättningar påverkas av hur självledande individerna 
är. Vidare indikeras även att det eventuellt finns samband mellan de olika personliga 
förutsättningarna, där de påverkar varandra. Studien indikerar att personliga 
förutsättningar som motivation och självförtroende utmärker sig och har ett positiv 
påverkan på självledarskap. Detta då medarbetare som visade högre motivation och 
självförtroende också var mer självledande. Fortsättningsvis pekar studien även på att 
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det finns ett positivt samband mellan motivation och självförtroende genom att dessa 
personliga förutsättningar lyfter varandra och följaktligen även lyfter 
självledarskapet.  

 
Baserat på studiens resultat utvecklades den tidigare presenterade analysmodellen 
(se figur 2). I enlighet med studiens resultat är det externa ledarskapet vid 
distansarbete (dvs. e-ledarskapet) av mindre vikt än förväntat, vilket illustreras i 
modellen nedan (figur 2) genom ett svagare samband mellan ”E-ledarskap” och 
”Medarbetares personliga förutsättningar” än i tidigare analysmodell (figur 1). 
Denna förändring grundas i att medarbetarna vill ha regelbunden kommunikation 
och feedback, vilket således innebär att de har en viss påverkan på medarbetarnas 
självledarskap vid distansarbete, däremot visar studien att ledaren inte är avgörande 
för medarbetarnas självledarskap, vilket symboliseras av att pilen är bruten. 
Regelbunden kommunikation och feedback är således svaret på frågeställningen 
gällande vad medarbetaren på distans behöver från ledaren för att utöva och 
utveckla självledarskap, däremot är det som tidigare nämn värt att notera att denna 
studie även visade att ledaren inte upplevdes avgörande för medarbetarnas 
utövning och utveckling av självledarskap.   
 

 

 

Slutligen var studiens syfte att undersöka medarbetares syn på självledarskap vid 
distansarbete samt vad som påverkar självledarskapet samt att från medarbetares 
perspektiv undersöka vilken roll ledare har för självledarskapet. Genom semi-
intervjuer och en litteraturstudie har frågeställningarna kunnat besvaras och därmed 
uppfyllt studiens syfte. Studien har undersökt medarbetares syn på självledarskap vid 
distansarbete och visade att medarbetare upplever att självledarskapet blir tydligare 
och viktigare vid distansarbete. Vidare visade studien att självledarskapet påverkas 
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av personliga förutsättningar, där motivation och självförtroende utmärker sig. 
Fortsättningsvis visade studien att ledarens roll för medarbetares självledarskap på 
distans var mindre än förväntat. 

5.3 Samhällsnytta  

Uppsatsen bidrar till ökad insikt i hur medarbetare ser på självledarskap vid 
distansarbete och kan ge en ökad förståelse för vad medarbetarna själva anser behövs 
för att de ska kunna utöva och utveckla självledarskapet när de arbetar på distans. 
Studiens resultat kan vara av intresse för ledare och organisationer i och med att 
resultatet an användas av dessa när det finns tillfällen där anställda och medarbetare 
behöver eller vill arbeta utanför kontoret. I samband med covid-pandemin blev 
distansarbete allt vanligare och trenden med att jobba hemifrån har därefter fortsatt, 
vilket kan tyda på att sådana tillfälle ökar. Distansarbete och självledarskap blir 
således allt vanligare och viktigare till följd av att det efterfrågas i allt större 
utsträckning av organisationer och anställda. Utöver detta kan även självledande 
medarbetare ta del av studien för att reflektera och förbereda sig inför distansarbete 
samt få insikt i hur de kan utveckla sitt eget självledarskap. Vidare kan uppsatsens 
resultat bidra till reflektion kring medarbetares självledarskap i kontexten 
distansarbete. Ledare samt organisationer kan även få en större insikt och djupare 
förståelse för medarbetarnas perspektiv. Ledare och organisationer kan eventuellt 
tillgodogöra sig slutsatsen angående vad medarbetarna tycker sig vara positivt med 
självledarskap och vad de kan behöva för att främja det. Vilket i sin tur kan bidra till 
utveckling av en mer effektiv organisation i sammanhang där distansarbete blir 
aktuellt som arbetsform och främjar således alla parter. Vidare kan studien eventuellt 
även bidra till litteraturen inom området, genom att resultatet kan ge ett bidrag till att 
fylla det identifierade forskningsgapet och därmed ge en inblick i medarbetares 
perspektiv på självledarskap vid distansarbete och vilka personliga förutsättningar 
som kan påverka detta. Studien kan även ge ett bidrag till teoriutvecklingen genom 
att ge en annan vinkel på självledarskap och på e-ledarskap vid distansarbete och se 
det utifrån medarbetarnas perspektiv.  

5.4 Studiens begränsningar och vidare forskning  
Denna uppsats är kvalitativ, begränsad i omfattning och urval, vilket innebär att 
resultat inte kan generaliseras. Således är förslag för vidare forskning att genomföra 
studier inom en större kontext och inkludera fler intervjupersoner. En ytterligare 
aspekt som kan användas till vidare forskning är att inkludera personliga 
förutsättningar för självledarskap tydligare i intervjuerna. Detta för att inte gå miste 
om eventuell värdefull information som kan uppkomma om tydligare och mer 
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specifika frågor ställs kring olika personliga förutsättningar. Det skulle även vara av 
intresse att se om och hur resultatet av en sådan studie skiljer sig från denna, där mer 
öppna frågor använts. Ett annat alternativ är att testa studiens modell i en case-studie 
i ett och samma företag för att sedan se om förmågan till självledarskap skiljer sig 
mellan medarbetare som har samma ledare. Denna studie visade att det fanns en 
skillnad mellan teorin och intervjupersonernas uppfattning gällande vikten av externt 
ledarskap när det kommer till självledarskap. Mot bakgrund av detta skulle det vara 
intressant att undersöka detta ytterligare.  
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Bilaga 1: Intervjuguide  
  
1. Intervjupersonen:  
  
1. Vilken position har du på arbetsplatsen och vilka är dina arbetsuppgifter?  
2. Hur lång tid har du arbetat på arbetsplatsen?   
3. Arbetar du inom privat eller offentlig sektor?   
4. Hur gammal är du?  
  
2. Distansarbete:   
  
1. Hur länge arbetade du på distans och var det i olika perioder eller 
sammanhängande under hela nedstängningen?  

● Hade du tidigare erfarenhet av distansarbete innan covid-19 
pandemin?  
- Om ja, på vilket sätt påverkade den tidigare erfarenheten ditt 

distansarbete under pandemin? 
● Vad var din inställning till att arbeta på distans innan du själv 

började med det?  
● Vad är din inställning till att arbeta på distans nu?  

  
2. Vad var den största utmaningen med att jobba på distans kontra på 
arbetsplatsen?  
  
3. Till vilken grad känner du dig motiverad att utföra arbetsuppgifter, på distans 
kontra på arbetsplatsen och vilken kommentar har du till denna gradering?    
Distans  

● 1 - Inte alls  
● 2 - Låg grad  
● 3 - Varken eller  
● 4 - Hög grad  
● 5 - Väldigt hög grad  

Arbetsplatsen  
● 1 - Inte alls  
● 2 - Låg grad  
● 3 - Varken eller  
● 4 - Hög grad  
● 5 - Väldigt hög grad  

  
4. På vilket sätt och hur regelbundet under distansarbetet hade du och din ledare 
kontakt?  

● Hur skiljer sig detta från när du arbetar på arbetsplatsen?  
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● Hur upplever du att kontakten med din ledare fungerar när du arbetar på 
distans?   

- Är den tillräcklig/inte tillräcklig?   
- Ser du några fördelar respektive nackdelar med att ha kontakt på 
distans?  

5. Hur upplever du att kontakten med din ledare fungerar när du arbetar på 
arbetsplatsen?   

● Är den tillräcklig/inte tillräcklig?   
- Om tillräcklig, vad är det som fungerar?  
- Om inte tillräcklig, vad kan förbättras?  

  
3. Självledarskap: Definitioner och uppfattningar om begreppet  
  
1. Vad innebär självledarskap för dig och vilka associationer gör du till begreppet 
självledarskap?  
  
2. Många hävdar att självledarskap är en förutsättning för distansarbete, vilka tankar 
har du om det?  

● I vilka situationer anser du att man får användning av självledarskap?  
● Vilken erfarenhet har du av att behöva leda dig själv?  

- Om tidigare erfarenhet, på vilket sätt påverkade den tidigare 
erfarenheten ditt självledarskap under distansarbetet i samband 
med pandemin? 

● Vilka fördelar ser du med att kunna leda dig själv?   
● Vilka risker tycker du finns med att leda dig själv?  

  
4. Självledarskap på distans:   
  
1. Upplever du att ditt eget självledarskap blir tydligare när du arbetar på distans? 
(För din chef? För dig själv?)  
  
2. Upplever du att din ledares roll förändrades när du arbetar på distans?   

● Vilken typ av stöd upplever du att du fick från din ledare och 
organisation när du jobbade på distans?  

● Upplever du att du får mer eller mindre stöd av din ledare under 
distansarbetet kontra arbete på arbetsplatsen?  

- Om mer, på vilket sätt?  
- Om mindre, vilket typ av stöd saknar du?  

  
3. Är det något som driver dig till att vilja utveckla ditt självledarskap och vad är det i 
så fall?   

● Om ja, var det något konkret du gjorde för att utveckla ditt 
självledarskap när du jobbade på distans?  
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● Hur kan ledaren skapa förutsättningar för att ditt självledarskap ska 
utvecklas ytterligare?   

  
4. Till vilken grad får du får utrymme att schemalägga och styra ditt eget arbete när 
du arbetar på arbetsplatsen och vilken kommentar har du till denna gradering?   

● 1 - Inte alls  
● 2 - Låg grad 
● 3 - Varken eller  
● 4 - Hög grad  
● 5 - Väldigt hög grad  

 
Till vilken grad får du får utrymme att schemalägga och styra ditt eget arbete när du 
arbetar på distans och vilken kommentar har du till denna gradering?   

● 1 - Inte alls  
● 2 - Låg grad 
● 3 - Varken eller 
● 4- Hög grad 
● 5 - Väldigt hög grad 
  

5. Hur ser du på beslutsfattande när det kommer till att ta egna beslut?   
   - Till vilken grad känner du dig bekväm med det när du jobbar på distans och 
vilken kommentar har du till denna gradering?   

● 1 - Inte alls  
● 2 - Låg grad  
● 3 - Varken eller  
● 4 - Hög grad  
● 5 - Väldigt hög grad  

 
- Till vilken grad känner du dig bekväm med det när du jobbar på arbetsplatsen och 
vilken kommentar har du till denna gradering?   

● 1 - Inte alls  
● 2 - Låg grad  
● 3 - Varken eller  
● 4 - Hög grad  
● 5 - Väldigt hög grad  
  
- Till vilken grad upplever du att du får utrymme att fatta egna beslut inom ditt 
arbete på distans och vilken kommentar har du till denna gradering?   
● 1 - Inte alls  
● 2 - Låg grad  
● 3 - Varken eller  
● 4 - Hög grad  
● 5 - Väldigt hög grad  
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- Till vilken grad upplever du att du får utrymme att fatta egna beslut inom ditt 
arbete på arbetsplatsen och vilken kommentar att du till denna gradering? 
● 1 - Inte alls  
● 2 - Låg grad  
● 3 - Varken eller  
● 4 - Hög grad  
● 5 - Väldigt hög grad  

  
  
5. Är det något du vill tillägga som du upplever skulle kunna vara betydelsefullt för 
oss att veta?  
  
Tack för din medverkan!  
  
Hälsningar,   
Natalia & Hanna.  
  
 
 
 


