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Abstract

Globalization and the information revolution have changed the world we live in and
thereby also organizations. We have gone from hierarchy built organizations to flat, from
regulation to goal path, from solid office hours to working in a distance, or in projects. It
is common today that leaders are absent from the office. This makes new demands on
leaders and their coworkers. Plenty of leadership literature points out the importance of a
present leader. The problem is obvious, how can a leader be present while absent? This
essays purpose is to examine how different leaders lead in their absence, and what
consequences that might lead to. The essay builds on interviews with leaders that often
are absent. They share how they conduct an absent leadership.

The conclusion sums up to that telephone and e-mail are the most used and relevant
communication tools for the absent leaders. It also points out that to be able to lead in
absence the coworkers and their level of knowledge is a critical factor. The absence of the
leaders does not give any negative consequences for the organizations, rather the
counterpart hence their absence contributes to them. The essay also questions if a higher
level of communication makes the leaders more involved in the coworkers’ decision-
making, and that might lead to more centralization in the organizations rather then
decentralization.
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Sammanfattning

Globaliseringen och informationsrevolutionen har forandrat var omvarld, saval har dven
mycket andrats for organisationer. Vi har gatt fran hierarkiska till platta organisationer
med enheter som styr sig sjalva. Fran regelstyrning till malstyrning, fran fasta
kontorstider till distansarbete och projekt. Idag &r det allt vanligare att ledare ar
franvarande fran sin arbetsplats, och detta staller nya krav pa bade medarbetarna och
ledaren. Mycket ledarskapslitteratur understryker vikten av att en ledare &r nérvarande.
Problematiken blir uppenbar, hur kan man vara narvarande da man ar franvarande? Syftet
med uppsatsen ar att undersoka hur olika ledare formedlar sitt ledarskap i sin fysiska
franvaro och vilka konsekvenser det medfor.

Studien bygger pa strukturerade intervjuer med fem olika ledare som berattar hur de gar
tillvaga for att formedla sitt ledarskap i franvaro. Uppsatsen utgar uteslutande fran en
kvalitativ metod och ett hermeneutiskt forhallningssatt. Den utgar sa dven fran en
abduktiv ansats och ar av deskriptiv natur.

| analysen diskuteras det om den ideliga kontakten med medarbetarna medfor en
centralisering av organisationerna, snarare ar den decentralisering som antas medf6lja det
franvarande ledarskapet.

Av slutsatserna framgar det att telefoni och till viss del e-mail &r de
kommunikationsverktyg som hjalper ledarna att leda i sin franvaro. Slutsatserna
understryker ocksa hur viktigt det ar for en franvarande ledare att delegera ansvar och
befogenheter och hur detta ar ett maste for att mojliggéra franvaron. Aven om det
frekventa kontakthallandet kan paverka medarbetarnas beslutsautonomi. Det
framkommer dven i slutsatserna att ledarnas franvaro inte medfor nagra direkta negativa
konsekvenser, utan att det snarare bidrar till organisationernas utveckling och fortlevnad.

Nyckelord: Ledarskap, franvaro, distans
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1. Inledning

Redan i bibeln aterfinns tankar om ledarskap. Det forsta teoretiserandet kring ledarskap kan
harledas till slutet av 1800-talet da den klassiska ledningsteorin tog sin form. Darefter har



olika ledningsteorier formats i takt med samhallets utveckling. Samhallets kontinuerliga
forandring har fort med sig nya krav pa ledarskap.(Eriksson & Wahlin, 1998).

| modern tid inleddes det forra arhundradet med Taylor (Agurén 2001), Weber (Agurén 2001)
och Fayol (Skoldberg 1990) som de stora initiala tankarna som atféljdes av Mintzberg
(Skoldberg 1990) i slutet av det, och daremellan flertalet andra. Alla har de bidragit pa olika
satt 1 hur vi idag betraktar organisationer och ledarskap. Den ”gamla ekonomin™ har nu ersatts
av den ’nya ekonomin” och detta har satt nya krav pa ledarskapet (Agurén 2001).

Ledarskap kan betraktas pa flertalet olika satt och definitionerna pa ledarskap ar atskilliga,
och i manga fall olikartade och ger utrymme for pluralistiska tolkningar (Jacobsen & Thorsvik
2008). Den svenska organisationen Ledarna definierar ledarskap  foljande:
"Ledarskap handlar om att fa alla medarbetare att med beslutsamhet och entusiasm stréava
mot samma mal. Ledare blir du genom ditt satt att vara och hur du paverkar andra. Ditt
ledarskap formas i dina relationer till framfor allt dina medarbetare.”(ledarna, 2009).

Precis som med allt annat gar det moden i ledarskap. Modet i ledarskap har de senaste aren
varit “ledarskap for fordndring”, att kunna hinga med 1 den “nya ekonomin” och kunna
anpassa ledarskapet darefter (Agurén 2001). Forandring har blivit ett centralt begrepp och
essentiellt for en ledare att behirska och fa till stdnd. Den “nya ekonomin” &r inte langre sa ny
och hur vi ser pa ledarskap &r inte heller cementerat for all framtid, nya moden kommer
fortsatta att komma. Ledare i dagens samhélle har stora forvantningar pa sig och utmaningen
att mota dessa (Jacobsen & Thorsvik 2008). De gamla ledarskapstraditionerna ersatts av nya
for att matcha de nya behoven i var standigt féranderliga omgivning.

Globaliseringen och informationsrevolutionen har forandrat var omvarld, saval har &ven
mycket andrats for organisationer. Vi har gatt fran hierarkiska till platta organisationer med
enheter som styr sig sjalva. Fran regelstyrning till malstyrning, fran fasta kontorstider till
distansarbete och projekt (Bersels 2004). Vad som ytterligare skiljer igar fran idag ar
ledarskapets funktion och roll, drivkraften till forandring ligger inte langre i organisationerna,
utan utanfor (Agurén 2001).

1.2 Problemdiskussion

Idag star ledare infor ideliga forandringar som de maste ta hansyn till. Omvarlden &ndras
konstant och i ett hdgt tempo, detta innebdr att den ledarstil de idag bedriver kan vara forlegad
imorgon. Manniskors vérderingar fordndras i takt med omvarldens nya forvantningar och
krav. En ledare maste idag vara beredd att lampa sitt ledarskap till tiden samt vara beredd att
omvardera sitt forhallningsatt mot organisationen och méanniskorna i den. (Bersels 2004)
Serieyx (Serieyx 1993, se Bolman och Deal 1997 s. 23) kallar detta for organisationernas ”big
bang”. Foretagsledares yrke har fundamentalt dndrats, och varje situation och tid kraver sin
kompetens och ledarstil (Carlzon 2008).

Specialistkunskaper var tidigare ett maste i hierarkiska organisationer da chefen tog alla
viktiga beslut. Den enda som visste ndgot om helheten var chefen och darav axlade denne
beslutsfattarrollen. En ledare idag skall fordela och félja upp ansvar och kommunicera en



overblick. Ledarens roll idag ar att “skapa forutsdttningar for att verksamheten blir gjord
istdllet for att sjilv gora verksamheten” (ibid s. 126).

Kunskaper om saval kommunikation och psykologi &r lika viktigt for framtidens ledare som
teknik och ekonomi. Framtidens ledare maste vaga ga fore och visa vagen vara
ansvarstagande och passionerade. Det ar nu dags for nya ideal, men ocksa att damma av nagra
gamla (kompetensgalan, 2009)

Idag &r det allt vanligare att ledare ar franvarande fran sin arbetsplats, och detta staller nya
krav pa bade medarbetarna och ledaren. Att fungera som ledare i sin franvaro ar en utmaning
och ledaren maste franga traditionella ledningsverktyg och finna nya (iva, 2009). Att franga
gamla och beprévade metoder till nya ledningsformer &r en svar process (Carlzon 2008). | en
undersokning av Kairos Future och tidningen Chef sa halften av ledarna i undersokningen att
de inte riktigt har tid for ledarskapet (ahlstrommerom.utrycksfulla, 2006).

Distans kan uppkomma pa olika satt beroende pa hur organisationen ser ut och vad som
sysselsatter den (Nordengren & Olsen 2006). Exempel pa organisationsformer dér distans
infinner sig ar:

= OQOrganisationen &r spridd, det vill sdga en internationell eller regional organisation
med olika lokalkontor

» Nar ledaren befinner sig pa en annan plats an organisationen exempelvis pa
huvudkontoret

» Konsulter och siljare som pa grund av sina arbetsuppgifter befinner sig pa "faltet”

= Virtuella organisationer, dér alla arbetar pa olika tider och platser

= Skiftverksamhet

= Nar medarbetarna har frihet i var och nar de arbetar, till exempel hemifran
(Nordengren & Olsen 2006)

Det finns en uppsjo av bocker, kurser och artiklar om ledarskap med olika recept for ett
framgangsrikt ledarskap. En mangfald av dessa understryker vikten av att en ledare ar
narvarande. Problematiken blir uppenbar, hur kan man vara narvarande da man &r
franvarande?

1.3 Problemformulering
Med problemdiskussionen som bakgrund ar huvudfragan féljande;

Hur leder en franvarande ledare?
Delfraga:

Vilka konsekvenser medfor ett franvarande ledarskap?



1.4 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att undersdka hur olika ledare formedlar sitt ledarskap i sin fysiska
franvaro och vilka konsekvenser det medfor.

1.5 Avgransningar

Denna studie undersoks endast det fysiskt franvarande ledarskapet det vill sdga det som
geografiskt eller tidsmassigt atskiljer ledaren fran medarbetarna, inte mental eller kulturell
distans. Foreliggande uppsats avgransar sig dven till att endast undersoka ledarnas berattelser
och inte personalens.

1.6 Begreppsdefinition

| uppsatsen asyftar begreppet franvaro den fysiska franvaron, begreppet star som motsats till fysisk
narvaro. Den fysiska franvaron och narvaron sammankopplas aven med tillganglighet och
otillganglighet, dessa begrepp betraktas bade i relation till franvaro och narvaro.

Franvaro

A

Otillganglig < > Tillganglig

Narvaro

1. 7 Disposition
Denna uppsats ar indelad i atta kapitel:

Kapitel 5

Kapitel 1 Kapitel 2 Kapitel 3 Kapitel 4 Analys av Kapitel 6

Slutsats &
diskussion

Kapitel 7

Kall- Kapitel 8

forteckning

Inledning Metod Teori Intervjuer genomfarda Bilaga

intervjuer

Figur 1, Uppsatsens disposition.

| kapitel tva, Metod, presenteras uppsatsens forhallningssatt, undersokningsmetoder, ansatser
och giltighetsansprak. I slutet av kapitlet framstalls kallor och kritik gentemot dessa och hur
urvalet gatt tillvaga. | det tredje kapitlet, Teori, anges den teoretiska referensramen for
uppsatsen. Den bygger pa litteratur som handlar om ledarskap och distans. | kapitel fyra,
Intervjuer, aterges de intervjuer som utgor uppsatsens empiriska material. Intervjuerna i
kapitel fyra analyseras sedan i kapitel fem, Intervjuer. Intervjuerna analyseras forst var for sig



for att sedan stdllas emot varandra i en jamférande analys. Kapitel sex, Slutsats och
diskussion, tar upp de slutsatser som uppsatsen resulterat i. | detta kapitel ges ocksa forslag pa
vidare forskning. | kapitel sju aterfinns en kallférteckning for de litterara, muntliga och
elektroniska kéllor som anvants i uppsatsen. | uppsatsens attonde och sista kapitel, Bilaga,
aterfinns de fragor som stallts under intervjuerna.



2. Metod

| detta kapitel kommer jag att ta upp de metoder jag valt att anvdnda mig av i denna uppsats.
Dessa kommer forst att forklaras teoretiskt och sedan efterféljas av de metodmaéssiga val jag
gjort for denna uppsats.

2.1 Inledning

Pa en generell basis kan en metod beskrivas som laran om och hur man pa béasta satt kan
samla in, omvandla och sammanfatta information sa att den genererar en ny och tillforlitlig
kunskap. Metoden syftar darmed till att, pa ett systematiskt satt, undersoka var verklighet.
Ménniskan ar av naturen nyfiken men vérlden &r stor. Vi behover darfor metoder for att kunna
fokusera, sarskilja och slutligen forsta orsakerna bakom héandelserna, asikterna bakom
handlingen och strukturella betingelsers inverkan pa individens asikter och beslut. Metoder
kan darmed ses som nddvéndiga verktyg, som korrekt anvanda, validerar ett vetenskapligt
resultat (Andersen, 1998).

2.2 Vetenskapligt forhallningssatt

Vetenskapligt arbete sker alltid inom vissa formerade ramar, man har ett vetenskapligt
forhallningssatt. Det finns tva dominerande vetenskapliga forhallningssétt, positivism och
hermeneutik (Lundahl & Skéarad, 1999).

Positivismen har sitt ursprung inom naturvetenskapen och anvands som grund for kvantitativ
metodteori. Detta forhallningssatt grundar sig pa att allt skall vara verkligt och iakttagbart.
Enligt positivismen bor allt vetenskapligt arbete ske efter en enhetlig metod, och man skall
atskilja varderingar och fakta, den soker kausalitetssamband (Lundahl & Skarad, 1999).
Hermeneutik ar ett tolkningsvetenskapligt forhallningssatt och anvands som grund for
kvalitativ metodteori. Hermeneutikens syfte och mal &r att tolka och forsta. Inom
hermeneutiken forskar man om sociala och manskliga forhallanden, dar man sarskiljer pa
fysiska och sociala fenomen. Forskningen kring de sociala fenomenen syftar till att forsta
betydelser for att sedan se hur de ligger till grund for beslut och handlingar. Inom detta
forhallningssatt anser man att det ar positivt att inneha engagemang och personliga
erfarenheter. Hermeneutiken anser att den kunskap man ej kan na genom fornuftet

kan kanslor formedla (Lundahl & Skérvad, 1999)

Foreliggande studie bygger pa ett hermeneutiskt forhallningssatt. Att tolka och forsta mitt
empiriska material &r grundlaggande for uppsatsen, och nddvéndigt for att skapa insikt om hur
franvarande ledare leder och konsekvenserna av detta. Studien bygger pa en kvalitativ
undersokning. Denna metod har det hermeneutiska forhallningsséttet till grund, detta
understryker mitt val av vetenskapligt forhallningssatt. For att fa fordjupad kunskap i vad
uppsatsen syftar till att undersoka ar tolkning och forstaelse av det undersokta essentiellt. Da
jag har ett hermeneutiskt forhallningssatt ar det givet att dven anvanda det hermeneutiska
forfarandet for tolkning och analys.
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Analys betyder att dels att se delarna i en helhet, men &ven att undersoka dem i relation till
varandra och helheten. Att analysera innebar att kategorisera empirin for att beskriva vad man
har kommit fram till. I en analys forenklar man och skapar genom denna forenkling. Tolkning
betyder utldggning som tillsammans med diskussioner avser ge trovérdighet till slutsatserna
(Andersen, 1998). Hermeneutisk tolkning utfors genom att pendla mellan del — och
helhetsforstaelse samt forforstaelse och forstaelse (Grénmo, 2006). Hermeneutisks tolkning
pendlar mellan fyra aspekter som alla inrymmer argument for eller emot tolkningen, dessa
kan askadliggoras genom den hermeneutiska cirkeln:

/\

Tolkningsmonster Uttolkande

Helhet

Dialog

PP Forstaelse
Forforstaelse med text

N

Text Dialog

~__.

Figur 2. Den hermeneutiska cirkeln (Alvesson & Skoldberg1994, s. 174)

Tolkningsmonster &r det som motsvarar teorin och bor vara externt och internt konsistent. |
dialog med texten utformas monstret, och ar utgangspunkten for uttolkarens
forforestallningar. Uttolkarens forforestallningar kommer under processens gang att
omvandlas, tolkningsmonstret lyfts 6ver den vanliga nivan om uttolkaren kritiskt reflekterar
over dem och dmnar lata dem omdanas. Texten ar det som skall tolkas, och genom
tolkningsprocessen framgar ur dessa fakta, vilka blir till resultat. Delar av texten blir till nagot
som under processens gang kommer att tillféra nagot och andra tolkningsmaonstret. Dialog &r
det hermeneutikern for med texten genom att lyssna och stalla fragor till texten. Genom att
rora sig mellan forforstaelsen och forstaelse samt helhet och del forfinas kunskaperna.
(Alvesson & Skoéldberg, 1994). Den hermeneutiska spiralen visar detta samband:
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Forstaelse

> Dialog

id Tolkning

sl Ny forstaelseram

Hilid

Figur3. Den hermenutiska spiralen (Andersen 1994, se Andersen 1998, s. 193)

Under processens gang gor man olika deltolkningar, och tolkningsmonstret andras genom
dessa, detta ar uttolkning. Genom deltolkningarna sa lyfts ny fakta fram och den gamla
forsvinner och likadant ar det for nya och gamla fragor. (Alvesson & Skoldberg, 1994)

2.3 Vetenskapliga underséokningsmetoder

Inom samhallsvetenskaperna finns tva, ifran varandra, skilda huvudmetoder, namligen
kvalitativa och kvantitativa metoder (Holme & Solvang, 1997).

Essensen for kvalitativa metoder ar att denna typ av datainsamling avser att generera en
djupare forstaelse infor det som studeras. Har ar det centralt att forsta det problemkomplex
som utforskas for att pa sa satt ocksa kunna integrera och placera det i en helhet.
Kunskapssyftet for denna metod &r att skapa en forstaelse snarare an en forklaring infor det
som studeras, vilket ocksa klargor det begrdansade anvandandet av statistik, matematik och
aritmetiska formler (Andersen, 1998). Signifikant for kvalitativa metoder ar det 6nskar uppna
rikligt med information om och kring begransade undersékningsenheter. Har gor forskaren en
djupdykning for att pa sa satt tillforskaffa sig mycket kunskap om ett begransat studieobjekt.
Metodens arbetssatt kan bast beskrivas som ostrukturerat och osystematisk. Standardiserade
och eller styrda frageformulér inryms inte héar. Istéllet sker intervjuer och observationer under
relativt otvingade former, allt for att informationen ska samlas in under verklighetsnéara
villkor.(Holme & Solvang, 1997)

Kvantitativa metoder anvénds vanligtvis och i stor utstradckning inom naturvetenskaperna. Har

ges stort utrymme for saval statistik, matematik som aritmetik. Vidare sker undersokningarna
under tydliga riktlinjer.
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Har ar kunskapssyftet att kunna orsaksforklara fenomen snarare an att forsta dem.
Anledningen till metodens strikta struktur ar att den ska framja mojligheten att uppnatt
resultat kan appliceras pa och for alla de enheter som man vill uttala sig kring.

(Andersen 1998). Utmarkande for kvantitativa metoder &r att undersokningen sker inom ett
starkt begréansat informationsomrade men pa manga undersokningsenheter. Genom detta
tillvagagangssatt frigors en relativt liten mangd information om och kring det undersokta men
samtidigt en information som kan antas galla for en stor mangd enheter. Denna metod
karaktariseras som strukturerad och systematisk. Saval intervjuer som observationer sker
under strikta och sedan tidigare forutbestamda former. (Holme & Solvang, 1997)

Det finns olika satt att genomfora intervjuer pa. Den Gppna intervjun &r en intervju som ar helt
ostrukturerad och anvands for att fa en djupare forstaelse for den intervjuades motiv,
personlighet och beteende. Den delvis strukturerade intervjun &r mycket lik den Oppna
intervjun. | den delvis strukturerade intervjun finns det ofta en stdrre kdnnedom kring det
studerade och det &r vanligt att ha en intervjumall med stédord for intervjuns syfte. | den
strukturerade intervjun utgar man fran fragor som &r bestamda pa forhand. Alla fragor ar lika
for alla intervjuade och stalls pa samma sétt (Andersen 1998). Att intervjua personer i ledande
stallning kan medfdra vissa problem. Ett problem é&r att de ar vana att bestaimma och svarare
att styra under en intervju. Ytterligare ett problem kan vara att de &r forsiktiga med vad de
séger eftersom det de séger kan skada dem eller organisationen. Ledare &r vana vid att styra
och kan enkelt styra 6ver samtalet pa det som intresserar dem och komma ifran d&mnet for
intervjun. En student kan &ven betraktas som underlédgsen och okunnig i en ledares 6gon och
det kan vara svart att avbryta denne utan att det uppfattas forolampande. (ibid)

Jag kommer att genomfora ett antal personliga intervjuer av kvalitativ karaktér. Intervjuerna
ar strukturerade men lamnar utrymme for djupare diskussioner och en bredare analys. Valet
av kvalitativa metoder kombinerat med relativt fa undersokningsenheter torde generera en
djup forstaelse kring det studerade. En riklig och samtidigt fokuserad information majliggor
goda forutsattningar att alstra en serids uppsats. Uppsatsen styrka ligger i att forfattaren far
mota dessa ledare och hora deras berattelser med deras egna ord. Detta gor att jag kan folja
dem med fler sinnen. De brister som medféljer denna uppsats ar i forsta hand att jag inte far
de anstalldas uppfattning om det franvarande ledarskapet. Kanske haller de med fullt ut,
kanske inte alls. Vad som &ven kan ses som en brist &r att det inte ar en heltdckande uppsats,
utan en djupdykning ner i ett fragment. Givet kan det &ven uppsta brister genom att
intervjuerna sker med ledare. Jag maste vara medveten om att de kan forskona sina
beréttelser, och att de kan forsoka ta 6ver under intervjuerna. For att hantera de brister som
intervjumetoden medfor far jag lita till min egen formaga, for att upptacka tendenser till
forskoning och hévda min roll som intervjuare. Under intervjuerna kommer anteckningar att
foras.

2.4 Vetenskapliga ansatser

De vetenskapliga ansatserna ar de tillvdgagangssatt som anvands i uppsatsen. Dessa
tillvagagangssatt ligger sedan till grund for de vetenskapliga slutsatserna som uppsatsen skall
resultera i. (Andersen, 1998)
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Nar man skall dra vetenskapliga slutsatser finns det olika tillvagagangsséatt, deduktion och
induktion. Deduktion ar ett tillvagagangssatt man anvander sig av nar man drar generella
slutsatser utifran teorier. Den grundar sig i teorin. Nar man istallet utgar ifran det som grundar
sig ur empirin och drar slutsatser utifran denna &r det induktion. Det ar dock vanligt vid
uppsatsarbete att dessa tva vetenskapliga ansatser kombineras (Andersen 1998).

Abduktion &r ytterligare en vetenskaplig ansats. Denna karaktériseras av att man i
kombination med kritiskt tdnkande véxlar mellan deduktion och induktion (Makhloufi 2008).

Studien bygger huvudsakligen pa en abduktiv ansats. Det finns ytterst lite skrivet om mitt
uppsatsamne, men da jag kommer att anvanda teori i &mnet kommer min uppsats att framst
bygga pa en abduktiv ansats.

2.5 Giltighetsansprak

Med reliabilitet avses en undersoknings tillférlitlighet och stabilitet, detta for att undvika
slumpens paverkan. Begreppet reliabilitet inrymmer komponenterna konstans, objektivitet,
precision och kongruens (Trost 1993). For att fa sa hog reliabilitet som majligt ar det viktigt
att minimera slumpens inverkan pa undersokningen. For att uppna detta ar det av vikt

att standardisera alla de forforanden som omringar undersokningen (Lundahl & Skérvad
1999). Reliabiliteten kan sammanfattas med att om flera forskare forskar om samma sak, och
dess slutsatser a&r mycket eller helt likartade har undersékningen hog reliabilitet (Wibeck,
2000).

Med validitet asyftats en undersoknings giltighet och relevans, (Trost 1993). Validitet kan
delas in i yttre och inre validitet. Den yttre validiteten kan sammanfattas med att den skall
vara realistisk och generaliserbar. Den inre validiteten ar att undersokningen undersoker det
den &r avsedd for (Christiansen 1998). Validitet och reliabilitet ar framst viktiga att se till da
man utfor kvantitativa undersokningar. | de kvalitativa undersékningarna &r det ej av lika stor
vikt att standardisera utférandet da intervjuer kan komma att bli mer uttémmande an tankt.
Det ar dock av vikt att dven den kvalitativa undersokningen innehar relevans och
tillforlitlighet. Generaliserbarhet och Gverforbarhet avser anvandning av forskningslitteratur
utbver den vanliga studien, detta kan ske genom statistisk generalisering eller
meningsOverforing. Statistisk generalisering syftar till att ur ett slumpmassigt urval med
tillracklig storlek dras slutsatser som galler &ven for populationen. Meningséverforing syftar
till att ur ett strategiskt urval, d&r kunskap som utvecklas under studien Overfors till andra
situationer. (Johannessen & Tufte 2003)

Det ar av min forhoppning att intervjuerna genererar mycket information om hur de olika
ledarna hanterar sitt franvarande ledarskap for att skapa en gedigen grund for mig att
analysera dessa utifran. Det finns inte sa mycket forskning kring amnet att leda i sin franvaro.
Det som finns skrivet om amnet handlar mest om handfasta rad och tips till de ledare som
leder i sin franvaro eller om organisationer som helt saknar fysiskt rum. Denna uppsats syftar
till att se hur olika ledare faktiskt gar till vaga samt hur de anser att det paverkar
organisationerna och manniskorna i dem . Genom att ledarna delar med sig av sina berattelser
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far jag en chans att komma bakom ledarhjalpbockerna och se en bit av verkligheten. Vad som
mer gor uppsatsen trovardig &r att det empiriska materialet utgdrs av flertalet intervjuer och
inte bara nagon enstaka. Att det inte finns nagon omfattande forskning inom omradet 6kar
uppsatsens relevans. Sammantaget skall detta ge uppsatsen en rimlig trovérdighet och
relevans.

2.6 Undersokningsansats

All forskning kraver insamling av data, bearbetning av denna samt analys. Da forskning kan
bedrivas pa olika satt kravs det olika tekniker for datainsamling. De olika
insamlingsmetoderna for data kan delas in i olika undersdkningsansatser. Huvudsakligen finns
det tre olika undersokningsansatser, explorativt, deskriptivt och explantivt (Christensen,
1998).

Det explorativa syftar till att utforska och upptécka. Den vanligaste undersokningsformen ar
att gora en faltstudie. Féltstudier sker genom att samtal, observation och reflektion. Det
deskriptiva handlar om att beskriva ett fenomen. Har ar enkatundersokningar ar en vanligt
forekommande undersokningsform. Det explantiva handlar om att forklara ndgot, detta sker
som vanligast med experiment som undersékningsform. (Christensen, 1998)

Studien &r huvudsakligen deskriptiv, men med ett inslag av exploration. Den kommer att
beskriva intervjuobjektens tillvagagangssatt, men samtidigt utforska dem med en férhoppning
om att uppticka nagot signifikant darav ter sig anvandningen av de bada
undersokningsansatserna relevant for uppsatsens syfte.

2.7 Kallor och killkritik

Det finns inte mycket skrivet om det som ligger inom ramen for denna uppsats. Jag har déarav
anvant litteratur som behandlar ledarskap. Efter att ingaende studerat de langa raderna av
ledarskapslitteratur pa biblioteket pa Hogskolan i Boras och Goteborgs stadsbibliotek valde
jag ut de som jag ansag vara vasentliga for uppsatsen. | det 6verskott av ledarskapslitteratur
som finns kan det alltid diskuteras vilken som &r relevant. Den jag anvénder mig av ar
huvudsakligen mycket tillforlitlig litteratur som bygger pa forskning av nationella och
internationella  forfattare. Det tillkommer &ven litteratur som kan anses vara
popularmodernistisk, men da dven mycket av amnet faller inom den ramen anser jag det
relevant. Den knapphéndiga litteratur som finns kring @mnet fann jag efter att ha sokt i olika
databaser och pa internet. Dér hittade jag personer som delvis forskat kring @mnesomradet
och de som snuddat vid det. Jag har varit i kontakt med tva av dessa, Birgitta Ahltorp och
Lena Ahlstrommer, for att se om de hade nagon fingervisning om var jag kunde finna mer
information. Svaret var att det inte direkt finns nagon. Med detta i atanke anser jag att den
litteratur som anvants ar relevant.

Anvandning av elektroniska kallor férekommer bland annat i organisationsbeskrivningarna
men dven i egenskap av undersokningar och inlagg fran olika insatta. Av hansyn till vilka som
publicerat dessa anser jag dem tillforlitliga.
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2.8 Urval

De intervjuade ledarna som utgor kallor for empirin ar givet utvalda frdmst i egenskap av
detta tillsammans med att de ofta ar franvarande. Jag har kommit i kontakt med dem genom
mitt eget kontaktnat, rekommendationer och genom egna sokningar. Att de alla verkar inom
skilda branscher ar ett medvetet val for att belysa ett bredare spektra. Det &r dock viktigt att ha
i atanke ett de kanske ger en forskonad syn av verkligheten. Det empiriska materialet bestar
av fem intervjuer, vilket belyser hur ett franvarande ledarskap ser ut och vilka konsekvenser
det medfor. Foljaktligen formedlar inte studien nagra generella sanningar, likval &r materialet
tillrackligt for att pavisa centrala fragor och forhallanden.
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3. Teori

Sedan 80-talet har ledarskap och managementteorier blivit mycket uppmérksammade och &r
an idag. Detta har resulterat i en uppsjo av litteratur kring &mnet (Agurén 2001). Det finns
dock ytterst lite litteratur och teori kring amnet att leda i franvaro. For att askadliggora en
teori som kan relatera till det empiriska materialet och sammanknyter med uppsatsens amne
kommer jag i detta kapitel att inleda med en generell exposé om begreppet ledarskap och dess
relaterade funktioner. Dérefter kommer den teoretiska litteratur som jag funnit inom
dmnesramen att presenteras.

3.1 Ledarskap

Ledarskap kan betraktas pa flertalet olika satt och definitionerna pa ledarskap ar atskilliga,
och i manga fall olikartade och ger utrymme for pluralistiska tolkningar (Jacobsen & Thorsvik
2008). Bersels (2004) menar att ledarskapet skall betraktas som en kommunikativ utmaning.
Att formedla organisationens mal och vision till organisationen och aven dess omvarld &r
ledarens uppdrag, ledarens fallenhet for att Gvertyga ar central. Ledarskap innebar enligt
Berseus (2004):

= Att kunna vacka kénslor och fortroende
= Att tinka och kommunicera kreativt
= Att bygga och forsta varderingar

= Att kunna skapa kulturprocesser

Jacobsen och Thorsvik (2008) havdar att ledarskap i forsta hand ar en process mellan
manniskor som syftar till att influera andra. Ytterligare definierar de ledarskap utifran tre
aspekter:

Ledarskap ska bidra till att organisationen nar sina mal(ibid s.452). Att skapa forutsattningar
genom att fordela resurser och arbetsuppgifter inom organisationen for att pa basta satt 16sa
arbetsuppgifterna.

Ledarskap har till avsikt att fa andra manniskor att géra nagot(ibid s.452 ). Att engagera och
motivera de anstéllda. Darav sammankopplas ledarskap med teorier kring sociala relationer,
gruppbildning, gruppdynamik och motivation.

Ledarskap ar en rad handlingar som utévas av en eller flera personer(ibid s.452 ). Ofta
inriktad pa ledaren som person.

Karlof (2006) sammanfattar utifran en ideallista av ledarkvalitéer fem punkter for att beskriva
vad en ledare bor tygla:

* Helikopterformaga
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= Bondfdrstand
= Fantasi
» Analysformaga

= Effektivitet

Av alla olika definitioner och tolkningar som aterfinns om ledarskap understryks vikten av att
inneha en ledare. Barnard (1968 s. 159) skrev”’Cooperation, not leadership, is the creative
process; but leadership is the indispensble fulminator of its forces ”. Barnard (1968) talar &ven
om tyngden av att ha en ledare da avsaknaden av en kan leda till ineffektivitet, en ledare ar
viktig att ha for att koordinera samarbete, utdela uppgifter samt att det finns en funktionell
kommunikation inom samarbetet. Han papekar dven om av hur stor vikt det &r att en ledare
har bade auktoritet och &r ansvarstagande, han menar pa att det inte kan finnas auktoritet utan
motsvarande ansvarstagande. (Barnard 1968)

Ledarskap kan betraktas bade horisontellt och vertikalt, da en ledare bedriver ett ledarskap
som bade skall forankras nerdt och uppat i organisationen savéal som gentemot dess omvarld
men sa dven inat i sig sjalv. (Eriksson & Whalin 1998)

UPPAT

INAT UTAT

NEDAT

Figur 4. Ledarskapets horisontella och vertikala dimensioner (Eriksson & Whalin1998, s. 42)

Ledarskap och chefskap ar skilda fran varandra men dven sammantagna. Chefskap anses ofta
som en mer administrativ roll medens ledarskap betraktas mer natverksorienterat. Vanligt ar
att chefer dven ar ledare och vice versa genom att de tva dverlappar varandra:

Chefskap @ Ledarskap
Figur 5, Overlappning mellan chefskap och ledarskap (Eriksson & Whalin 1998, s. 38)

Det dr ocksa sa har jag maste betrakta de ledare jag méter i mina intervjuer.
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En ledares roll betraktas i tva avseenden, dels genom de forvantningar andra har pa dennes
beteende och dels genom det beteendeménster ledaren visar nar denne fyller sina
ledarforpliktelser (Jacobsen & Thorsvik 2008). Enligt Adizez (2003) har en ledare fyra roller
som denne maste fullgora for effektiv och kompetent ledning. Det ar i rollen som
Administrator, Producerare, Entreprendr och som Integrerare.

Alla ledare har en ledarstil, det satt ledaren bedriver sitt ledarskap. Kurt Lewin identifierade
pa 40-talet olika ledarskapstilar, dessa har begreppsmassigt kommit att kallas — Auktoritart
ledarskap, Demokratiskt ledarskap och Laissez-Faire (Ogren 1983). Den auktoritara ledaren
tar sjalv besluten och informerar de anstdllda om dem utan att géra dem delaktiga i
beslutsprocessen (Jacobsen & Thorsvik 2008). | motsats till den auktoritdra ledaren sa
inkluderar den demokratiske ledaren sina medarbetare i beslutsprocessen (Jacobsen &
Thorsvik 2008), &ven om ledaren har det avgdrande beslutsfattandet (ledarskap, 2009). Den
som ut6var ett laissez-faire ledarskap gor bara det nédvandigaste for att behalla sitt jobb
(Jacobsen & Thorsvik 2008). | sina studier kring de olika ledarskapsstilarna fann Kurt Lewin
att laissez-faire ledarskap ofta genererade lag effektivitet och att det manga ganger resulterade
i att informella ledare klev in. Den auktoritara ledarstilen visade sig vara effektiv pa kort sikt
men inte holl i alla aspekter. Den demokratiska ledarstilen visade sig vara den mest
fungerande av de tre (Ogren 1983) . Ingen av de tre ledarskapsstilarna utesluter de andra, de
kan kombineras och pa sa satt skapa en mer mangfacetterad ledarskapsstil (Jacobsen &
Thorsvik 2008).

Enligt den situationsanpassade skolan &r varje organisations situation unik. De
situationsspecifika faktorerna ar de som avgor hur organisationen ska ledas, vilket ger att det
inte finns ett specifikt basta sétt att leda (Eriksson & Whalin 1998). Det situationsanpassade
ledarskapet utgar dels fran ledarens beteende och inte fran idealforestallningar om
ledarpersonligheter. Utdver det sa utgar aven det situationsanpassade ledarskapet ur den
situation medarbetarna befinner sig. Det aligger ledaren i det situationsanpassade ledarskapet
att ta hansyn till organisationens sarskiljande drag och hantera dessa. Det situationsanpassade
ledarskapet kan fortydligas i Hersey och Blanchards modell (Hersey 1984, se Bolman & Deal
1997 s.341) dar uppgift och relation kombineras i fyra tankbara ledarskapstilar:
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Lag Uppgift Hog

Ledarskap genom att vara delaktig Ledarskap genom att sdlja
Hog . . . ) « . .
Bor anvandas dd medarbetarna kan | BOr anvdndas da medarbetarna inte kan
men &r ovilliga och otrygga men &r villiga och motiverade
Relation
Ledarskap genom att delegera Ledarskap genom att ge order
Lag

Bor anvandas da medarbetarna kan | Bor anvandas da medarbetarna inte kan

och ar villiga och motiverade och ar ovilliga eller otrygga

Figur 6. Situationsbetingad ledarskapsmodell (Hersey 1984, se Bolman & Deal 1997 5.341)

Det relationsinriktade beteendet asyftar saval i vilken utstrackning en ledare engagerar sig i
kommunikationen, men &ven hur denna uppmuntrar, lyssnar, klargor, underlattar. 1 den
utstrackning ledaren engagerar sig i att forklara gruppen eller individens skyldigheter och
ansvar ar det som avses med uppgiftsbeteendet. Medarbetarnas grad av mognad, fardigheter
och attityd ar det som avgor valet av ledarstil enligt Hersey. (Bolman & Deal 1997).

Att delegera innebdr att 6verlamna att lata nagon att besluta i egenskap for nagon annan eller
helt Gverlata beslutsratten. Som delegerande ledare lagger man éver ansvar och befogenheter
pa medarbetarna. Genom att delegera far ledaren mer tid till de arbetsuppgifter som ligger
narmare for dennes ledaransvar. Hur en ledare delegerar beror ofta pa hur organisationen ser
ut, medarbetarnas kompetens och erfarenheter, men &ven av den ledarstil ledaren utdvar.
(Berséus 2004). Eftersom foreliggande studie handlar om franvarande ledarskap ar begreppet
delegering av central betydelse.

Hur befogenheten att ta beslut skall fordelas diskuteras mycket i organisationslitteratur. Det
brukar delas in i termer om centralisering och decentralisering. Med centralisering menas att
beslutsmakten aterfinns pa ledarniva, desto fler beslut som enbart tas av hogste chefen desto
mer centraliserad ar beslutsbefogenheten. Om daremot medarbetarna fattar besluten &r det
decentraliserat, och ju langre ner i organisationen besluten tas desto mer decentraliserat.
(Jacobsen & Thorsvik 2008). | en organisation med hdg professionsniva, det vill siga dar
medarbetarna innehar en mycket hog kompetensniva och ett stort kunnande ar det bra med
decentralisering. Innovation, larande och flexibilitet framjas av att en ledare delegerar och inte
preciserar och detaljstyr. Ledaren bor snarare utgdra en stddjande funktion for medarbetarna
sa att de kan sjalva kan ta beslut. En allt for tillganglig ledare kan motverka detta. (Nanoka &
Takuchi 1995). | sin bok Riv pyramiderna(2008, s. 123) ger Jan Carlzon ett exempel som
tydliggor detta:
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"Sommaren 1981 skulle jag forsoka att ta tva veckors semester. Jag hann inte mer dn komma
ut till landet forran telefonen borjade ringa. Folk ringde och ringde, om de mest banala
fragor. Efter ett par dagar gav jag upp och akte tillbaka till kontoret — det var meningslost att
sitta ute p& landet och skéta jobbet! Aret darpd hade Svenska Dagbladet bett om en
intervju.....Jag svarade: » Ja, men pd ett villkor: Att artikeln publiceras en vecka innan min
semester!« ... i intervjun sa jag: » Jag arbetar efter principen att man skall delegera ansvar
och befogenheter, sa att besluten fattas ddr ansvaret finns...... nu ska jag ha fyra veckors
semester. Om min telefon inte ringer, ar det ett bevis pa att jag har lyckats- folk har tagit sitt
ansvar, de fattar beslut pd egen hand...« Ingen ringde..”

3.2 Att leda pa distans

Ké&nnetecknande for teori om distansledarskap &r att den till stor del &r av normativ karaktéar.
Saledes beskriver den hur ett sadant ledarskap bor se ut. Distansledarskap kan te sig i olika
former beroende pa hur organisationen ser ut. Detta kan vara da organisationen &r spridd, till
exempel en internationell eller en regional organisation med olika lokalkontor, eller dar
ledaren fran till exempel fran huvudkontoret leder for fler geografiska kontor, att ledaren finns
pa en annan plats &n organisationen. Ett annat exempel ar nar till exempel séljare och
konsulter pa grund av sina arbetsuppgifter ar ute pa faltet.(Nordengren & Olsen 2006).
Distans mellan ledare och medarbetare uppstar ej endast genom ledarens fysiska franvaro. En
ledare betraktar saker ur ett uppifran perspektiv, medarbetare uppfattar ledaren nerifran detta
bidrar till att ledaren inte kan undga att betraktas pa distans (Ahltorp 2005).

En ledare som ar mycket franvarande kan ha den arbetsfordelning som visas i figuren:

Kommunikation
6%

Transport Planerade
3% moten
59%
Oplanerade moéten
10%

Figur 7. Arbetsfordelning (Nordengren & Olsen 2006 s. 34)

Ledare som delegerar befogenheter och ansvar ar mer framgangsrika. Om man arbetar med
tids- eller rumsdistans maste man vara extra tydlig med detta. Mycket ansvar dverflyttas till
individen i distansorganisationer och dérfor ar det viktigt att klargéra dennes ansvar och
befogenheter. Oavsett organisationsform &r en ledares uppgift att motivera medarbetarna men
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aven att motivera sig sjalv. | distansledarskap ar motivationen extra viktig. For att kunna
motivera andra dr det essentiellt att ledaren sjalv tror pa det denne séger, om inte ledaren sjalv
ar motiverad blir det svart att inspirera andra. Det ar inte alla som vill bli motiverade, i ett
distansforhallande blir detta extra bekymmersamt, ddrav ar det bra att anvanda olika
motesplatser och kommunikationsvagar. (Nordengren & Olsen 2006)

| alla slags organisationer ar det viktigt med maluppféljning, och sa annu mera i
organisationer dar det forekommer distans annars kan det resultera i att man ej kommer
framéat utan istallet gdmmer sig bakom distansarbetet. Aterkoppling och tydlighet &r viktigt i
distansorganisationer. Aterkoppling for att avstimma och undvika missforstand, tydlighet for
att nyanserna inte framgar lika enkelt i distansorganisationen. (ibid)

Internet kommersialiserades under tidigt 1990-tal och skapade da nya mojligheter for
kommunikation éver tid och rum. Anvandningen av Internet har sedan dess eskalerat och idag
ar det ett vedertaget verktyg for kommunikation, genom till exempel e-mail och IP-telefoni.
Kommunikation star for bytet av information mellan en sdndare och en mottagare
(Bouckenooge et al. 2006). Man kommunicerar for att bland annat beratta historier,
manipulera och paverka andra, for att utbyta information, behov och kanslor eller for att
formedla information och fakta (Bolman & Deal 1997). Kommunikation sker framst verbalt
eller i skrift, men kan &ven ske i form av kroppssprak och dylikt. Kommunikation handlar inte
bara om att prata eller skriva utan ocksa om att lyssna och vara mottaglig fér den information
som ges (Bouckenooge et al. 2006). Att kommunicera och kunna kommunicera ar en av
grundstenarna i ledarskap. Kommunikation kan ske i olika kanaler som till exempel e-mail,
formella rapporter, videokonferenser, brev, telefonsamtal och direkt samtal. Dessa olika
kanaler formedlar mer eller mindre rik information. Direktsamtal &r det som anses generera
den hogsta graden av rik information, foljt av videokonferenser och telefonsamtal. Formella
rapporter daremot anses i ringa grad formedla rik information, brev och e-mail ses generera
rikare information &ven om de hamnar i kategorin i ringa grad(Jacobsen & Thorsvik 2008).
Aven om dagens teknologi har medfort nya satt att kommunicera sd betyder inte det per
automatik att det ar effektiv kommunikation. Den moderna teknologin skapades for att fria
manniskan, men har istallet medfort stérre krav pa henne. Den otroliga mangd av information
som idag snabbt och enkelt gar att kommunicera har lett till att manga idag kanner sig
Overvéldigade av den och lider av informationsstress. Nar det kommuniceras for mycket
information kan det bli svart att prioritera och hinna med vilket kan leda till stor frustration.
For att undvika informationsstress i storsta mojliga man kan det vara bra att infora en
organisations policy for hur e-mail och sa vidare skall hanteras. (Bouckenooge et al. 2006).
Kommunikation kan ske pa flertalet olika satt, foljande modell pavisar kommunikation 6ver
tid och rum:
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Samma tid - Samma plats

Ansikte mot ansikte
Arbetssituationer i natverk
OH

Elektroniskt stod, delvis
Gruppbeslut med systemstod

Olika tid — Samma plats

Situationer for skiftarbete
Teamkontor

Kontor och restaurang
Sjukhus/Sjukhusjournaler
Internationell valutahandel
Anslagstavlor

Valfri tid Anteckningsbocker
. Natarctiddda kanferancer
Valfri plats
Samma tid — Olika plats Olika tid — Olika plats

] Telefon . Gul post
] Tvavags video = Telefax
= Telekonferans - Ljud- och bildfilmer
. Direktsamtal . E-mail

. Datorstddda konferanser

Figur 7. Motesplatser med olika rums- tidskaraktérer (Nordengren & Olsen 2006)

Alla fyller de sina funktioner och innehar savél olika fordelar som nackdelar och méanga &r
idag bekanta med dem alla. Valfri tid och valfri plats ar ett omrade som det idag forskas kring
och anses vara en nddvéndighet for det framtida kontoret. Alla de fyra valmojligheternas
anvandning integreras i ett system som ger stod for alla rums- tidzonerna (ibid). Dagens IT-
teknologi ger forutsattningar och metoder for en effektiv kommunikation. Det finns dock en
risk for att denna blir till en envagskommunikation, man far darav forsoka att géra den mer
personlig och tvavégs riktad (Ahltorp 20005). Denna modell skall hjalpa mig att se var
ledarna “méter” sina medarbetare i sin franvaro.

Planering &r viktigt i alla organisationer men blir extra viktigt dar det fysiska motet ofta
uteblir. Nordengren och Olsen (2006) framlyfter fyra faktorer som ar viktiga for planeringen:

= Att skapa acceptans och forstaelse for verksamheten och dess mal
= Genom aktiv dialog eliminera hinder

= (Ora en riskanalys for distansarbetet

= Sékerstalla medarbetarnas motivation

De ledare som leder i sin franvaro med lite narvarotid med medarbetarna maste for att lyckas
med sitt ledarskap vara modiga, okonventionella och kommunikativa i sitt ledarskap (Ahltorp
2005). Flertalet ledare undervarderar vardet av den egna narvaron. Ahltorp har listat 20 rad till
ledare som ofta ar franvarande:

1. Atti mediala ssmmanhang tanka pa att dven personalen &r respondenter

2. Atten ledare ar ambassador for medarbetarna, tala alltid val om dem
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3. Att en ledare bor uttrycka sig 1 termer om “’vi” istdllet for ”jag”

4. Nar mojligt besoka personalutrymmen och féra informella diskussioner med de
narvarande

5. Fraga manga fragor
6. Att vid perioder av extra mycket franvaro paannonsera nasta narvarotillfalle
7. Att vid ndrvaro visa uppskattning for att vara med “’de dina”

8. Att delge vad som sysselsatter ledaren, anpassat efter medarbetarnas detaljniva och
tidshorisont

9. Overinformera

10. Overinformera mera

11. Finn system for att uppmarksamma goda prestationer

12. Fira framgangar och anordna sociala méten med medarbetarna
13. Valkomna e-mail fran medarbetarna

14. Ha en ”6ppen dorr” for personalen dd de kan na dig

15. Anvand veckobrev eller blogg som regelbunden nyhetsbulletin
16. Ta missnojen och kritik pa allvar

17. Om nagon slutar genomfor avskedsintervjuer

18. Gor arligen en 3600 undersokning for att se hur ledningsstilen uppfattas och fungerar
19. Infor ”Junior Boards” for att bryta uppifranperspektivet

20. Utse informatorer som formedlar rykten och dylikt

(Ahltorp 2005)

Hur pass val stammer ovanstaende rad éverrens med vad ledarna i foreliggande undersokning
uttrycker, och finns det tecken pa att ledaren undervarderar vardet av den egna narvaron?

Att leda pa distans fungerar ibland ypperligt, men det kan ocksa ga snett menar Ahltorp
(2005). Ahltorp (2005) menar att en ledares franvaro kan bidra till att informella ledare
uppstar, grupprevir skapas och utveckling av mobbning och utfrysning. Detta sker framst i
organisationer som befinner sig i osékerhet eller under press. Olika medarbetare tenderar att
reagera olika pa ledarens franvaro. Ahltorp (2005) identifierar tre kategorier av medarbetare —
de plikttrogna, minimaxarna och karriéristerna. De tre medarbetarkategorierna har olika grad
av engagemang och ambition. Den plikttrogna kategorin utgérs av dem som vill gora ett
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fullgott arbete oavsett om ledaren &r narvarande eller ej. De plikttrogna tenderar att ta pa sig
aven andras arbete om detta inte fullgjorts. Minimaxarna ar de som med minsta mojliga
arbetsinsats vill fa ut sa mycket som majligt. De tar sig garna friheter i ledarens franvaro och
bortprioriterar ofta trakigt rutinarbete, som sedan ofta far axlas av de plikttrogna. Kategorin av
karridrister ar de som efterstravar uppmarksamhet for sina astadkommanden och vill géarna
synas och bli sedda. | ledarens franvaro tenderar karridristerna att komma av sig och riskerar
att tappa stinget. (Ahltorp 2005). Att hantera medarbetare som maskar och tar sig friheter ar
det vanligaste problemet for ledare pa distans. Att férega med gott exempel ar ett maste for
distansledare. (Nordengren & Olsen 2006). | studien skall det uppmérksammans om ledarna
upplever tendenser till dessa olika medarbetare.
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4. Intervjuer

| detta kapitel kommer de intervjuer som utgdr uppsatsens empiri att presenteras. Varje
intervju kommer att féregas av en kortare introduktion av den intervjuade personen och
dennes organisation. De personer som jag intervjuat ar:

= Bo Johansson vd Swedbank Sjuhérad

= Bengt-Ake Carlsson chef for  marknadsforing och  férsaljning  av
transformatorstationer pa ABB Substations

» Reimar Westerlind ACG — Gruppen AB
= Janne Claesson marknads- och forsaljningschef St:Eriks

= Mikael Long vd Long & Partners
4.1 Bo Johansson - Swedbank Sjuharad

4.1.2 Bo Johansson och Swedbank Sjuharad

Pa ett initiativ av Kyrkoherden Anders Bjursten grundades Swedbank Sjuhéarad 1831, da
under namnet Sparbanken Boras. Swedbank Sjuharad dr sedan dess grundande en fristaende
bank dar en lokal stiftelse agerar majoritetsdgare och resterande ags av Swedbank AB.
Bolagsstyrelsen som leder Swedbank Sjuharad har sitt sate i Boras, och i Sjuharadsbygden
aterfinns tolv kontor och de har sammantaget cirka 200 anstéllda. (swedbanksjuharad, 2009)

Bo Johansson bérjade sin karridr inom Swedbank for snart 18 ar sedan i Ostersund. Han &r
sedan sex ar tillbaka vd for Swedbank Sjuhérad, och &ar sedan 2004 ordférande i IF Elfsborg,
han ar aven nytilltradd ordférande for Sef - Féreningen Svensk Elitfotboll. I och med sitt nya
ordforandeskap i Sef har han avslutat sitt atagande som ordférande i Handelskammaren i
Sjuhérad dar han tidigare satt med i tre ar.

4.1.3 Intervjun

Som vd for Swedbank Sjuhérad och ordférande for Elfsborg och Sef blir det mycket resor for
Bo Johansson, dartill har han tvd barn i Ostersund som han aker till varannan helg. Bo
Johansson sjalv uppskattar att han tillbringar ca 30-50% av sin tid pa kontoret och resterande
tid pa olika uppdrag, saval interna som externa. For att kunna kommunicera med de anstallda i
sin franvaro anvander sig Bo Johansson framst av sin mobiltelefon, han kallar sig sjélv en
flitig telefonanvédndare och ett ”sms-freak”. Han tycker det ar viktigt att kunna kommunicera
med sina anstallda och &r alltid nabar for dem. Bo Johansson kommunicerar inte sd mycket
via e-mail, utan foredrar mobiltelefonen. Han sdger att det finns stora krav i dagens samhélle
och att det finns en risk for informationsstress genom att vara uppkopplad jamt. Bo Johansson
har dven planer for ett veckobrev till medarbetarna.

Bo Johansson har genom feedback fran de anstéllda fatt hora att han upplevdes vara mindre
narvarande forut. Bo Johansson &r idag mer franvarande i timmar sett fran kontoret &n han var
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initialt vid sitt tilltrade, men upplevs vara mer narvarande idag. Detta grundar han pa att nar
han idag &r ndrvarande &r han mer nérvarande an forut. Han sdger sig ha landat i rollen som
vd, han menar att det forst & nagot man blir sedan kan man vara det. Det var dven en
omstéllning for de anstallda nar Bo Johansson tilltradde som vd pa Swedbank Sjuharad. Den
forre vd:n var mer detaljstyrd, medans Bo Johansson har ett mer delegerande ledarskap. Efter
en tid da alla kommit till ratta med det nya ledarskapet berattar han att manga av de anstallda
upplevde det som en nytdndning med det nya ansvaret. Bo Johansson séger att det ar viktigt
med tillit, man maste lita pd folk, men man kan &nda inte gora det. Darav ar det viktigt att
folja upp och stamma av. Han understryker att ett delegerande ledarskap inte betyder att man
skall abdikera.

Genom sitt néra arbete och goda kontakt med vad han sjalv bendmner som kontorsgénget har
han god insikt i vad som hander pa kontoret nar han ar franvarande. Han beskriver dem som
mycket kompetenta och om de fungerar i sina roller sa fungerar banken. Bo Johansson tror
inte att hans narvaro pa kontoret ar saknad. Det atagande han har utanfor sin roll som bank vd
ar som ordférande for Elfsborg och de inom banken kanner en stolthet infor detta, da hela
staden star bakom och hejar pa det inhemska fotbollslaget. Detta medfor dven en acceptans
for den franvaro som medf6ljer hans roll som ordférande for Elfsborg, de anstallda &r till och
med positiva till den, det ger dem ett samtalsamne utdver det arbetsrelaterade. Bade Bos
Johanssons roll som vd for Swedbank Sjuharad saval som den som ordférande for Elfsborg
medfor att han ofta medverkar i mediala sammanhang. Han anser att hans medverkan i olika
medium bidrar till att han upplevs mer narvarande.

Bo Johansson understryker att man inte kan vara borta jamt, man maste ocksa vara med och
synas samt att se. Nar han ar narvarande sa forsoker han att ga runt mycket i huset och tréffa
och samtala med de anstéllda samt att vara narvarande vid fikapauser. Han har dven utover de
vanliga métena med sina vice vd och fyra dvriga nyckelpersoner ett mote pa tu man hand
varje manad som sker utan agenda dar de bara traffas och pratar. Bo Johansson ar dven
noggrann med att uppmarksamma goda insatser och att fira framgangar. Han anser att det ar
viktigt bade for organisationen, och manniskorna i den, att fa ta emot berémmelse och en
klapp pa axeln for val genomfort arbete. Han anser inte att olika manniskor hanterar hans
franvaro olika, men han poangterar att det &r latt att man glémmer de starka men han forsoker
att komma ihag och hinna med alla. Det har inte uppstatt nagra konflikter eller komplikationer
i Bo Johanssons franvaro, men det finns tillfallen da han 6nskat att han prioriterat annorlunda.
Ett exempel pa det var da han lamnade en affarsmiddag med de anstallda tidigt pa grund av
andra ataganden dagen efter. Idag forséker han att vara lyhérd och lyssna pa signaler.

Bo Johansson anser att hans auktoritet befasts genom att veta var man har varandra, samt att
lata de anstéllda forsta hur han tanker och att de anstallda kanner hans narvaro, trots den
fysiska franvaron. Da kriser har uppstatt i organisationen kliver han fram valdigt tydligt och ar
ytterst narvarande. N&r det varit smértsamt internt har han varit ytterst narvarande. Detta har
hérdat och befést hans auktoritet samtidigt som de anstéllda vet att han finns dar for dem. Bo
Johansson séger ocksa att det ar bra att vara lite mystisk och inte bli for férutsagbar.
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Bo Johansson ser inte att hans franvaro paverkar foretagets malséttningar, de har inom
organisationen ett val fungerande satt att satta och folja upp mal. Detta sker bland annat
veckovis dar man foljer upp nyckelprodukter. Hans franvaro fran kontoret fungerar mycket pa
grund av hans delegerande ledarskap, nara och god kontakt med de anstéllda och da framst
med kontorsganget. Han sager sig sjalv skamtsamt bedriva ett ledarskap baserat pa
management by walking och management by driving.

4.2 Bengt-Ake Carlsson - ABB Substations

4.2.1 Om Bengt-Ake Carlsson och ABB Substations

ABB har funnits i 120 ar och har hjalpt till att utveckla och bygga infrastruktur éver hela
varlden. Idag arbetar de &ven med alternativ energi. Enheten Substations ar ansvariga for alla
transmissons AIS stéllverk inom ABB globalt. Enheten Substations har 250 medarbetare och
ar beldgen i Vasteras. Utveckling, forsaljning, leverans och marknadsforing for bade
transmissions och distributionsomradet svarar Substations for. De har aven eftermarknads
support dar varje kund far ett skraddarsytt innehall. Bengt-Ake Carlsson borjade pd ASEA
1976 och har genom aren arbetat sig upp till olika befattningar. Han har bland annat haft
ledarbefattningar inom koncernen i Colombia, Vasteras, England och Tyskland. Idag &r
Bengt-Ake Carlsson chef for marknadsféring och forséljning av transformatorstationer pa
ABB i Visteras.

4.2.2 Intervjun

Bengt-Ake Carlsson har cirka 90-100 resdagar om &ret och reser enbart internationellt. Han
ansvarar for ungefar 25 anstallda. For att kommunicera med medarbetarna i sin franvaro
anvander han sig av deras e-mail system som heter Lotus Notes. Detta fungerar bra eftersom
det ofta ar en tidsskillnad pa sex till atta timmar framat eller bakat dar han befinner sig i
relation till Sverige. Det forekommer dven telefonsamtal om tidskillnaden tillater det. Bengt-
Ake Carlsson menar att det kan bli stressigt med mycket IT, eftersom han gérna vill svara pa
alla e-mail och skriva egna. Det blir ofta innan han gar och lagger sig sa det kan bli sena
kvéllar, eller tidigt pA morgonen innan kundbesok eller andra aktiviteter startar.

Bengt-Ake Carlsson &r lika frinvarande fran kontoret idag som han var initialt nar han
tilltradde 1995. Nar han ar franvarande vet han vad som hander pa kontoret genom att hans
sekreterare informerar honom, han foljer ocksa den information som han far via sin e-mail.
Han vet dven vad som hander genom att ha bra koll p& de affarer de héller pA med. Bengt-Ake
Carlsson berattar att medarbetarna givetvis kan nd honom néar de behdver, vilket normalt ar
via e-mail och eller telefon.

Bengt-Ake Carlsson tror inte att medarbetarna ser s& mycket problem med hans franvaro
eftersom de star i kontakt via e-mail och telefon nar sa behévs. Han menar att de ibland till
och med tycker att det &r skont sa att de far lite arbetsro. Han forsoker alltid att vara hemma
nar viktiga beslut skall tas. Bengt-Ake Carlsson sager att som marknads- och férsaljningschef
maste man vara ute vid fronten ganska ofta och inte sitta hemma som en “kontorsratta”, det
fungerar inte. Det kan finnas nagot enstaka tillfalle d& Bengt-Ake Carlsson upplevt sin
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narvaro saknad. Det har inte vad han kan minnas uppstatt nagra konflikter eller
komplikationer i hans franvaro och ingen har uttryckt att han ar borta for mycket.

Nar Bengt-Ake ar hemma har han ofta interna smamoten och pratar mycket med
medarbetarna. | sin narvaro ar han alltid tillganglig for medarbetarna med undantag om han
sitter i ett mote eller dylikt. Han har inte sett eller hort nagra indikationer pa att olika
medarbetare reagerar olika pa hans franvaro. Det finns ingen informell ledare som tar over i
Bengt-Ake Carlssons franvaro utan han coachar via e-mail och telefon. Bengt-Ake Carlsson
sager att han tror att man skall vara och agera pa samma satt oavsett om man ar narvarande
eller franvarande och att dagens 1T-teknik mojliggor detta. Han uttrycker att personalen pa en
marknads- och forséljningsavdelning jobbar mycket sjalvstandigt och dar skall och behdver
man inte detaljstyra. Bengt-Ake Carlsson séger att ett ledarskap inte alls behdver péverkas av
franvaro, ett bra ledarskap kan man ha oavsett narvaro eller franvaro.

Bengt-Ake Carlsson tycker inte att hans franvaro &r ett problem utan snarare en forutsattning
for att de tillsammans skall kunna realisera och uppna deras och foretagets mal. Hans franvaro
och det han astadkommer under sin franvaro bidrar starkt till att den forséaljningsvolym de
tillsammans astadkommit, och som ocksa lett till att vi uppnatt foretagets malsattningar under
de flesta aren han haft denne position.

4.3 Reimar Westerlind - ACG Gruppen AB

4.3.1 Om Reimar Westerlind och ACG Gruppen AB

ACG-Nystrom grundades av Carl Axel Gustafsson 1921. Reimar Westerlind &ger tillsammans
med sin familj foretaget sedan 1961. P4 70-talet gick foretaget ihop med Rudolf Nystrom AB.
De é&r ett av Nordens ledande foretag som leverantorer av industriellt kunnande och maskiner
for textil och konfektionsindustrin. Pa grund av branschens atergang i Sverige har de inom
gruppen kopt och utvecklat nya foretag i olika branscher. ldag har koncernen fyra bolag i
Sverige, och fem dotterbolag i utlandet. Reimar Westerlind har idag efter manga ar lamnat
posten som vd, men han arbetar fortfarande aktivt i organisationen som &gare och
styrelseordforande.

4.3.2 Intervjun

Reimar Westerlind har idag 60 resdagar om aret, tidigare nar han var mer aktiv hade han i
snitt arligen 135 resdagar och da raknar han inte in de dagar han reser nationellt. Han reser
internationellt inom vad han refererar till som den civiliserade vérlden. Organisationen har
220 anstallda varav atta svarar direkt till Reimar Westerlind. Idag nar han &r franvarande
kommunicerar han via telefon och e-mail. Innan mobiltelefonerna och datorn, beréttar han att
de kommunikationskanaler som fanns var brev, telefax och telefon. Brev tog lang tid,
telefaxen var besvarlig och telefoni inte alltid ratt sa da hade han knapphéndig kontakt med
kontoret. Pa den tiden fick han istallet forlita sig pa sina privatsekreterare, han har genom aren
haft tre stycken, men sedan tre ar tillbaka har han ingen. Genom dem hade han tidigare
kontakt med kontoret. De kénde och kunde hela foretaget och var tranade att tdnka som
Reimar Westerlind, och tog i hans franvaro beslut i hans namn. Reimar Westerlind tycker att
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e-mail ar bra, men samtidigt tycker han att de utgor en tidstjuv. Pa den tiden han hade en
sekreterare sa gallrade denne hans e-mail och var hans spérr, idag tycker han att det r alldeles
for mycket e-mail. Han tycker ocksa att den nya teknologin gér de moderna cheferna mindre
effektiva och okénsliga for omvarlden.

Nar Reimar Westerlind képte ACG sa visste han inte vad som skulle komma av det, men han
forstod vikten av att utveckla och anpassa och pa sa satt har organisationen véxt fram och
darmed &ven hans roll som en resande ledare. Tidigare nar han var franvarande sa fick han sin
information fran sekreteraren, men &ven genom att efter en resa ga runt i huset och prata
medmedarbetarna och fa information. Reimar Westerlind séager att dagarna efter en resa alltid
ar intensiva, det kraver mycket engagemang for att ta in allt och suga at sig det som hant i
bada andar. Han sager att man inte kan rakna med att allt ska komma till en, man maste ocksa
sjalv soka. Vare sig han ar narvarande eller franvarande s kan personalen alltid na honom,
hans dorr ar alltid 6ppen och har alltid varit. Reimar Westerlind beréttar att medarbetarna ar
vana vid att han &r borta mycket och tror inte att de saknar honom. Desto mer han varit borta
har alltid varit en trygghet for dem och foretaget da det innebar ekonomiskt tillskott. Eftersom
de har en platt organisation sa ska det heller inte ha en sa stor betydelse menar Reimar
Westerlind, och det &r det han tillfér som &r intressant.

Reimar Westerlind berattar att det sjalvklart under hans 50 ar uppstatt konflikter och
komplikationer, det vore konstigt annars. Om de inte 16st det sjalva nar han varit borta sa har
det legat pa hans bord nar han kommit hem, men de har alltid 16st problemen. Jobbar man
med méanniskor s3 maste man inse att alla ar olika och att komplikationer alltid kan uppsta.
Han berattar aven att de finns de som utnyttjat hans franvaro - “niir katten ir borta dansar
rattorna pa bordet”, de som maskar och inte vill bli coachade. Han menar att de inte gar att
andra pa dem som har bestdamt sig. Nar sadana kommer in i organisationen far man byta ut
dem.

Forut var det privatsekreteraren som tog mycket ansvar nar Reimar Westerlind var
franvarande. Idag finns det olika enheter som tillsammans bildar en stab, och ndgon av dem
finns alltid narvarande, han tycker att chefen skall kunna vara borta annars ar nagot fel. En
chef skall kunna mest om lite av allt, och den kunskapen menar Reimar Westerlind att man
inte far av att sitta pa kontoret. Han tycker inte att han behdver coacha i eller pavisa sin
auktoritet i sin franvaro, han sdger att ” en bra chefs ande svévar alltid over fOretaget nar
denne inte dr dar”. Reimar Westerlind sdger att det ocksa &r viktigt att foregd med gott
exempel och upptrada pa ett sétt sa att andra vill efterlikna. Hans ledarskap paverkas inte av
hans franvaro, alla vet att det ar han som &r chef oavsett var han befinner sig. Att de inom
organisationen har medbestdmmandeskyldighet i stéllet fér medbestdammanderatt understddjer
att han kan vara borta mycket och &r hans hemlighet till ett bra ledarskap. Reimar Westerlind
menar att har du en rattighet sa utnyttjar du den nar det passar dig, en skyldighet hanger alltid
med.

Reimar Westerlind sager att mojligheterna att realisera malséttningarna inte direkt paverkas
av hans franvaro, daremot kan malsattningarna i sig paverkas. Nar han ar franvarande pa resor
sa kan det vara sa att han finner en ny produkt eller en ny marknad och det kan leda till att
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malen andras eller justeras. Men Reimar Westerlind anvéander ej mal i samma bemérkelse som
manga andra eftersom han tycker att det ar ett diffust begrepp. Han séger att man ska betrakta
mal som nagot man garna vill ska handa i framtiden, det utgér en ersattning for det faktiska.

Reimar Westerlind har genom aren givetvis upplevt problem med att han har varit
franvarande, det hander alltid grejor som han sager. Men han sager att han genom alla hans
resor sett mycket av vérlden vilket gor att han betraktar problem pa ett annat satt. Samtidigt
har organisationen gynnats av hans franvaro. Han séger att den aldrig hade utvecklats om han
hade varit hemma och trott att marknaden skulle komma till honom. Han tycker sjélv att
alldeles for manga ledare idag reser for lite, att de inte lar kanna den vérld de jobbar i. Han
tycker inte att det racker att styra genom natet och kunna vérlden genom rapporter, man maste
ut och se varlden med Ogat inte genom att lara sig nagot fran ett papper. Man maste till
kunderna och marknaden. De finns inte pa kontoret. Reimar Westerlind sager att det dock
paverkar privatlivet att vara borta mycket, men det framjar affarslivet.

4.4 Janne Claessson - St:Eriks

4.4.1 Om Janne Claesson och St:Eriks

St:Eriks grundades 1887 i Uppsala under namnet St:Eriks lervarufabriker. Sedan 1988 ar de
ett dotterbolag till PEAB. De &r en rikstackande organisation som tillverkar och séljer
betongprodukter for anlaggningsbyggande i Sverige. De saljer aven till aterforsaljare som
riktar sig till privatkunder. De har 400 anstdllda och dotterbolaget Mjébackspannan. Janne
Claesson var tidigare elitspelare i hockey, och jobbar idag pa St:Eriks. Han bdrjade som
marknadsfdrare 1991 och blev efter en tid vd. Organisationen har nyligen fusionerats med ett
annat bolag och Janne Claessons nya post ar som marknads- och forséljnings chef.

4.4.2 Intervjun

Janne Claesson ar borta cirka 50 % av sin arbetstid frAn huvudkontoret. Han reser mellan de
15 olika kontoren de har i Sverige, men &ven internationellt for att traffa leverantdrer och
samarbetspartners. Innan organisationen fusionerades med ett annat bolag var de 170
anstéllda, idag ar de 140 stycken varav Janne Claesson direkt ansvarar for 65. Nar han ar
franvarande kommunicerar han via e-mail och telefon. Han féredrar att anvanda telefonen da
det enligt honom ar battre och mer personligt. Janne Claesson anser att e-mail tar mycket tid,
och att det bara eskalerar. Han sager att han far prioritera vilka som &r relevanta eller
bradskande. Han tycker att ett e-mail kan man skicka med information och sedan folja upp
med ett telefonsamtal.

Janne Claesson reser mer idag d4n vad han gjorde initialt, detta beror pa att hans
arbetsuppgifter har &ndrats. Som regionchef reste han bara mellan de regioner han ansvarade
for — Uppsala och norrland. Nar han sedan tog éver for det rikstdckande blev det annorlunda.
Nar han ar franvarande fran kontoret haller han standig kontakt med de som arbetar direkt
under honom, och sa haller han sig informerad och sjalv informerar. Medarbetarna kan alltid
na honom vart han &n befinner sig aven pa kvallar och helger, han stanger aldrig av sin mobil.
Han har inte upplevt nagra komplikationer eller konflikter i hans franvaro, han vet att de kan
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uppstd men har aldrig kommit "hem” till problem. Janne Claesson ser alltid till att vara
tillganglig sa mycket som majligt nar han ar pa de olika kontoren och prata och kolla laget
med alla. Han séger att det ar viktigt att fa 6gonkontakt och halsa. Eftersom han alltid ar borta
fran nagot av kontoren &r han alltid narvarande for lite, men det ar ej heller mojligt att vara
det. P4 huvudkontoret gar han inte runt lika mycket bland de anstéllda, och det finns inget
behov av det. Han sdger att de nog skulle tro att han var galen om han gick omkring dar som
pa de andra kontoren. Janne Claesson har alltid sin dorr éppen for alla, han sager att den ar
stangd cirka atta timmar om aret.

Han tycker inte att olika medarbetare reagerar olika pa hans franvaro, men séger att det finns
de som har stérre forankringsbehov an andra. Det finns ingen informell ledare som tar éver
nar Janne Claesson &r franvarande. Eftersom hans narmaste har ansvar Gver ekonomi,
produktion och sélj, sd kan ingen ta den andres roll utan alla agerar inom sin ram. De har alla
alltid haft fulla befogenheter och ansvar for att skéta sin bit, sa det &r ingen som behéver kliva
fram. Det fungerar genom att alla vet vad de skall géra. Genom detta behdvs ej heller nagon
direkt coachning. For att synliggora sin auktoritet i sin franvaro anser Janne Claesson att det
ar viktigt att ha klara riktlinjer.

Han tror inte att hans franvaro har nagon betydelse for organisationens mal eller realiseringen
av dessa. Det &r en sjalvstandig och kompetent personal, som alla har ansvar och befogenheter
att skota sina jobb och ta beslut. Janne Claesson tycker att det ar viktigt att skapa en
organisation dar medarbetarna vagar ta egna beslut och initiativ, och som inte ar beroende av
att ha ledaren pa plats. Janne Claesson séger att det ar battre att medarbetarna tar ett beslut an
att inte ta nagot alls, aven om de ibland kan behdva honom som bollplank. De riktigt stora
besluten ar aldrig sa akuta att de behover tas utan honom.

4.5 Mikael Long - Long & Partners

4.5.1 Om Mikael Long och Long & Partners

Long & Partners startades 1993 och é&r ett konsultforetag inom management och logistik. De
har sitt huvudkontor i Bastad och en filial i Goteborg. Long & Partners uppdragsgivare &r
medelstora och stora svenska foretag, savél nationella som internationella, inom bland annat
foljande branscher: fordon, telekommunikation, lakemedel, livsmedel och detaljhandel. Long
& Partners har idag 10 konsulter som foérutom mangarig konsulterfarenhet, har lang och bred
erfarenhet fran chefsbefattningar. De arbetar i sma effektiva projektteam med nyckelpersoner
hos uppdragsgivaren, déar konsulterna ”coachar” teamet till framgang. De tre huvudomradena
som de fokuserar pa ar industriell struktur och logistik, affarsprocesser — process
management. Affarsutveckling och verksamhetsstyrning. Mikael Long &r idag vd for Long &
Partners och har en gedigen erfarenhet som konsult, han har dven arbetat pa Volvo. (Long &
Partners 2009)

4.5.2 Intervjun

Mikael Long ar franvarande fran kontoret minst 75 % av sin arbetstid da han &ar hos kunder.
Han reser saval nationellt som internationellt da Long & Partners kundbas aterfinns i Sverige
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och Norden, Vasteuropa, USA, Canada, Japan, Kina med flera. Mikael har fyra partners i
firman och dartill har de fem anstallda. Inom organisationen jobbar alla mycket sjalvstandigt.
Mikael Long behover inte vara sa mycket ledare, han stimmer mest av att allt fungerar. Den
kommunikation som sker mellan medarbetarna och Mikael Long sker via telefon och e-mail.
Tidigare fanns det informationsstress inom organisationen, men det har de idag rationaliserat
bort. De var tjugo stycken medarbetare tidigare men efter omorganiseringen &r de tio vilket
har underléattat Mikael Longs ledarroll. Innan de gjorde om verksamheten var Mikael Long
fast i det administrativa och hade lite tid Gver for att vara ute pa faltet. De som ar i
organisationen idag ar mycket kompetenta och sjélvgaende och det finns inget storre behov
for Mikael Long att kliva in som ledare. Mikael Long papekar att kolla av e-mail och vara
uppkopplad &r en del av jobbet. Mikael Longs reser ungefarligt lika mycket inom arbetet idag
som han gjorde initialt.

Nar Mikael Long ar franvarande fran kontoret har ekonomichefen Philippa Long som han
uttrycker det, jarnkoll pa som hander pa kontoret och underrattar honom om det han behover
veta. Medarbetarna hor av sig till Mikael Long nar det behdvs och han &r alltid nabar for dem.
Mikael Long upplever det som att ingen saknar honom i hans franvaro, detta anser han beror
pa organisationens struktur som ej kraver narvaro, snarare tvartom. Inga konflikter eller
komplikationer har intraffat i hans franvaro. Nar han ar narvarande ar han tillganglig for de
behov som finns, men papekar att de oftast inte finns sa mycket behov.

Eftersom organisationen inte saknar Mikael Longs nérvaro utan snarare gynnas av den
behover han inte kompensera for sin franvaro. Men for att halla thop “génget” har de olika
arrangemang. Dels s tréaffas alla vid olika mindre traffar under aret och dels sa gor de varje ar
en konferensresa. Denna resa har tidigare gatt till bland annat New York, Rom och Barcelona.

Det finns ingen informell ledare i Mikael Longs franvaro, men han kallar Philippa Long
kontorets informella koordinator. Mikael Long coachar medarbetarna per telefon. Hans
auktoritet séger han alltid finns dér, alla vet nar de skall héra av sig och vad som galler, han
menar &ven att alla vet hans kompetens och kommer till honom nér de tror att han behéarskar
nagot battre an dem. Eftersom det &r en organisation med ett vél inarbetat system, och
kompetent personal behdver inte Mikael Long kliva in som ledare sa ofta. Han séger att det ar
en speciell och gemytlig organisation.

Idag paverkas inte organisationens malsattningar av Mikael Longs franvaro. Men om de
bestimmer sig for att expandera kommer det att fordndra Mikael Longs ledarroll i
organisationen, samt malsattningarna och majligheten till att realisera dessa, han kommer da
att behova revidera sin ledarroll. Mikael Long ser ingen problematik med sin franvaro idag,
han sdger att den mer paverkar pa det personliga planet. Han ser ingenting annat &n nytta for
organisationen att han &r borta. Nar han ar franvarande, ute pa jobb och saljer ar det till
foretagets gagn.
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5. Analys av genomforda intervjuer

| detta kapitel kommer analyserna av de genomférda intervjuerna att presenteras. Varje
intervju kommer forst att analyseras for sig for att sedan stallas emot varandra i en jamférande
analys. Intervjuerna som sadana kommer att analyseras men aven stéllas i relation till den
teori som presenterades i kapitel tre.

5.1 Analys av intervju med Bo Johansson - Swedbank Sjuharad

Bo Johansson ar en man med manga uppdrag, vd for Swedbank Sjuhérad och ordférande i IF
Elfsborg och Sef vilket resulterat i att han ofta ar franvarande fran kontoret. Swedbank
Sjuhdrad och Bo Johansson faller inom ramen foér en regional organisation med flera
lokalkontor dar ledaren Bo Johansson sitter pa huvudkontoret (jmf. Nordengren & Olsen
2006). Bo Johansson foredar att kommunicera via telefon och sms vilket ger en rik grad av
information (jmf. Jacobsen & Thorsvik 2008). Han anvénder sig inte sa mycket av e-mail
dven om han ocksa kommunicerar via denna kanal. Att Bo Johansson anvénder fler kanaler i
sin kommunikation ar bra da detta anses bra ur motivations synvinkel (jmf. Nordengren &
Olsen 2006) . Bo Johansson kommunicerar mestadels via samma tid — olika plats i
motesplatsens rums — och tidskaraktérer (jmf. ibid). Aven om Bo Johansson har ett uppifran
perspektiv och medarbetarna ett nedifran (jmf. Ahltorp2005) tycks det inte finnas nagon storre
distans mellan Bo Johansson och medarbetarna forutom den fysiska.

Att delegera ansvar och befogenheter ar essentiellt for ledare som leder pa distans (jmf. ibid),
Bo Johansson gor just detta men understryker samtidigt att detta inte innebér att man ska
abdikera som ledare, men sager att det ar en forutsattning for hans franvaro. Bo Johansson har
ett situationsanpassat ledarskap dar han ror sig fran delegerande ledare till att kliva in som
hogst delaktig under till exempel kriser (jmf. Hersey 1984, se Bolman & Deal 1997). Han ser
aven alla dimensioner av sitt ledarskap det vill séga uppat, inat, nedat och utat (jmf. Eriksson
& Whalin 1998). Bo Johansson kan bocka av manga av de tips Ahltorp (2005) ger for
franvarande ledare:

* Han har forstatt vardet av att se medarbetarna som respondenter av olika medium
= Han talar mycket val om sina medarbetare

= Han uttrycker sig i ’vi” termer

* Nar han ar narvarande gar han runt i huset och samtalar med medarbetarna och &r
med pa fika pauserna

= Han visar uppskattning for ’de sina”
= Han uppmarksammar goda prestationer
= Han ser till att fira framgangar

= Han valkomnar kommunikation fran de anstallda
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= Har planer pa att starta ett veckobrev eller en blogg

* Han lyssnar pa missnojen

= Han har en ”6ppen dorr” for medarbetarna

* Han soker feedback pa hur han och hans ledningsstil uppfattas

= “Kontorsgédnget” informerar honom om vad som &r aktuellt

Maluppfoljning &r nagot som &r extra viktigt i en distansorganisation (jmf. Nordengren &
Olsen 2006). Bo Johansson och de pa Swedbank Sjuharad har ett val fungerande system for
just detta, och Bo Johansson sager att hans franvaro inte paverkar. Det framstar dven som att
det finns en acceptans och forstaelse for verksamheten och dess mal pa Swedbank Sjuharad
(jmf. ibid). Bo Johanssons auktoritet som ledare &r hans franvaro till trots bade hardad och
beféast, detta genom att personalen och han vet var de har varandra men daven for att han
forstatt vikten att kliva fram vid kriser och ta ansvar (jmf. Barnard 1968).

Bo Johansson séger sjalv att han bedriver ett ledarskap baserat pa management by walking
och management by driving. Han tycks tygla manga av de ledar kvalitéer som bland annat
omnamns av Karlof (2006). Bo Johansson ser inga tendenser pa att personalen reagerar olika
pa hans franvaro eller tar sig friheter i hans franvaro (jmf. Ahltorp 2005).

Bo Johansson har tydligt sjalv funderat ver vad hans franvaro betyder for organisationen och
anpassat sitt ledarskap utifran detta.

5.2 Analys av intervju med Bengt-Ake Carlsson - ABB Substations

Bengt-Ake Carlsson reser inom sitt arbete mycket internationellt och hans 90-100 resdagar
om aret &r ett resultat av detta. ABB &r en internationellt spridd organisation som aven har
internationellt spridda kunder och distansen uppkommer i och med detta (jmf. Nordengren &
Olsen 2006). Han kommunicerar med medarbetarna frdmst via deras e-mail system Lotus
Notes, pa grund av att det ofta finns en ansenlig tidsskillnad mellan dem. I de olika rums- och
tidskaraktérerna faller deras kommunikation inom kategorin olika tid — olika plats d&r e-mail
4r just en av kommunikationsvagarna (jmf.ibid). Om inte tidsskillnaden mellan Bengt-Ake
Carlsson och medarbetarna &r for stora kommunicerar de dven via telefon, det vill séga
samma tid — olika plats men i olika tidszoner (jmf. ibid). Bengt-Ake Carlsson séger att det kan
bli stressigt med hanteringen av e-mail

P4 kontoret har Bengt-Ake Carlsson en informatér (jmf. Ahltorp 2005) i form av hans
sekreterare som forser honom med information om vad som &r aktuellt. Han ar alltid via
nagon kommunikationsvag tillganglig for medarbetarna vilket ar en punkt som anses viktig pa
Ahltorps (jmf. ibid) lista av goda rad till franvarande ledare. Att han ar tillganglig for
medarbetarna och samtalar med dem nér han ar narvarande uppfyller darmed ytterligare en av
Anhltorps (jmf. ibid) punkter. Bengt-Ake Carlsson har inte upplevt nigra indikatorer av att det
finns nagra minimaxare, plikttrogna eller karriarister som reagerar olika pa hans franvaro
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(jmf. ibid). Den sort av arbete som de utfor kraver sin sjélvstandighet och han kanner inte att
han behover detaljstyra dem. Han delegerande ledare (jmf. Hersey 1984, se Bolman & Deal
1997). Att just delegera ansvar och befogenheter ar en viktig aspekt for att vara framgangsrik
i distansorganisationer (jmf. Nordengren & Olsen 2006). Bengt-Ake Carlsson bedriver ett
situationsanpassat ledarskap, anpassat efter organisationens typ och behov. Eftersom det finns
ett distansférhallande mellan Bengt-Ake Carlsson och medarbetarna s& har han anpassat
ledarskapet efter detta, men &ven efter medarbetarnas professionsgrad. Han ar narvarande nér
stora beslut skall tas vilket kan kdnnas som en trygghet fér medarbetarna.

Bengt-Ake Carlsson har verktygen for att kunna leda i sin franvaro, och forefaller trygg i sin
ledarroll. Att han &r trygg i ledarrollen och har lang arbetslivserfarenhet avspeglas sannolikt
p& medarbetarna. Det verkar som att det inte finns négra komplikationer med att Bengt-Ake
Carlsson ar franvarande mycket fran kontoret. De har funnit sin form for att kommunicera och
hantera organisationens verksamhet tillsammans med hans franvaro.

5.3 Analys av intervju med Reimar Westerlind - ACG Gruppen AB

ACG Gruppen &r en internationell koncern vilket utgér en faktor till Reimar Westerlinds
manga resdagar (jmf. Nordengren & Olsen 2006). Han hade tidigare en knapphandig kontakt
med kontoret och medarbetarna nér han var franvarande. Hans privata sekreterare fungerade
da som en informell ledare i hans franvaro. ldag kommunicerar han via telefon och e-mail, det
vill sdga kommunikationskanaler som & ena sidan ger rik grad av information och & andra
sidan en ringa grad av information (jmf. Jacobsen & Thorsvik 2008). Reimar Westerlind
upplever en viss informationsstress med e-mail som han tycker &r en tidstjuv. Vare sig han ar
franvarande eller narvarande ar han alltid nabar for personalen. Hans dorr star alltid 6ppen
och alla vet att hans finns dar for dem (jmf. Ahltorp 2005).

Han anvander sig av ett situationsanpassat ledarskap dar han delegerar arbetsuppgifter och
befogenheter (jmf. Hersey 1984, se Bolman & Deal 1997). Reimar Westerlind har under alla
sina ar som ledare anpassat och justerat sitt ledarskap efter organisationens behov. Reimar
Westerlind har dock inte bara delegerat arbetsuppgifter och befogenheter utan dven en
medbestammande skyldighet. Detta ger dem ett stdrre ansvar och torde underlatta Reimar
Westerlinds franvaro da det alltid finns bestimmande formagor pa plats. Han har under aren
haft medarbetare som tagit sig friheter i hans franvaro och inte velat bli motiverade sa kallade
minimaxare (jmf. Ahltorp 2005), dessa personer menar Reimar Westerlind aldrig andrar pa
sig och man far helt enkelt byta ut dem.

Hans gedigna erfarenhet och 6dmjuka person har nog med stor framgang ledsagat
medarbetare i decennier utan att franvaron paverkat ledarskapet. Reimar Westerlind bevisar
att det fungerar att vara franvarande inte bara idag utan aven innan den tekniska revolutionen.

5.4 Analys av intervju med Janne Claesson - St.Eriks

Janne Claesson arbetar mycket av sin tid borta fran huvudkontoret. Organisationen &r regional
med flera olika lokalkontor som han reser mycket mellan. N&r han &r borta kommunicerar han
via telefon och e-mail, men foredrar telefon som han precis som teorin anser &r ett mer
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personligt kommunikationsmedel och som teorin framhaller som det som generara hogst grad
av information. Janne Claesson &r inte sa fortjust i hur e-mail kommunikationen eskalerar. Att
han upplever informationsstress av detta ar tydligt (jmf. Boucknooge et al. 2006). Han finns
alltid tillganglig for personalen bade i sin franvaro och sin narvaro. Att jamt vara tillganglig
har bade sina fordelar och nackdelar. Fordelen ar att personalen kan kanna sig trygg med att
han alltid finns dar for dem. Nackdelen & om man bland annat ser till Jan Carlzons exempel.

Janne Claesson séger att det finns dem med storre férankringsbehov &n andra, men tycker inte
att olika medarbetare reagerar olika pa hans franvaro, som till exempel minimaxare och
karriérister (jmf. Ahltorp 2005). Han uppfyller mycket av det som enligt teorin anses viktigt
for en franvarande ledare. Bland annat gar han runt bland medarbetarna och pratar, han
delegerar ansvar och befogenheter och han har alltid en 6ppen dorr for dem. Men har dven
insett att det inte gar att vara narvarande hela tiden. Janne Claesson har anpassat sitt ledarskap
efter organisationen och medarbetarna. Han har hittat en vag att leda i sin franvaro.

Genom att ha klara riktlinjer sa synliggor Janne Claesson sin auktoritet i franvaro, och pa satt
sa foljs ocksa de mal organisationen har (jmf. Nordengren & Olsen 2006) . Han anser inte att
hans franvaro paverkar realiseringen av de uppsatta malen vilket kan antas som en indikator
pa att organisationen fungerar dven med hans franvaro.

Janne Cleasson verkar funnit en balans i sitt ledarskap aven om han ofta &r franvarande.
Mycket tyder pa att det ar medarbetarnas kompetens som mojliggor detta. Han har aven sjalv
insett vikten av att lata andra ta beslut.

5.5 Analys av intervju med Mikael Long - Long & Partners

Mikael Long &r vd for Long & Partners och samtidigt verksam som konsult i organisationen
vilket medfor att ar borta cirka 75 % fran kontoret. Long & Partners &r en organisation dar
distansen uppkommer genom deras konsultataganden (Nordengren & Olsen 2006). Nar han
behdver kommunicera med medarbetarna eller de med honom anvénder de telefon och e-mail.
Det ger kommunikation av bade en grad av rik information och en grad av ringa information
(Jacobsen & Thorsvik). Innan organisationen omorganiserades fanns det saval
informationsstress som ett stérre behov av Mikael Long som ledare och administratér. Idag
har de rationaliserat bort informationsstressen saval som behovet av Mikael Long som
administratér och ndrvarande ledare. Idag & mycket stora delar av arbetet och ansvaret
delegerat pa medarbetarna vilket ar ett maste for att fa en organisation med distans att
fungera. Aven om Mikael Longs ledarskap idag inte alltid behovs sa finns det and& dar nar
behovet finns, vilket kan ses som ett ytterst situationsanpassat ansvar som kan betraktas i
delegerande termer med inslag av rorelse inom den situationsbetingade ledarskapsmodellen
(Hersey 1984, se Bolman & Deal 1997). Att det idag &r en mindre organisation med mycket
hog professionsgrad &r en delforklaring till det mindre behovet av Mikael Long som
narvarande ledare.

Nar Mikael Long ar franvarande fungerar ekonomichefen Philippa Long som en informell
koordinator och ar en av hans storsta informationslankar till kontoret, i teorin rader Ahltorp
(2005) till ndgon som forser ledaren med information. Ytterligare har Mikael Long satt i
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system att aka bort tillsammans medmedarbetarna for att halla ihop “génget” och visa sin
uppskattning en gang om é&ret, utdver det har de &ven ndgra mindre triffar. Aven om
medarbetarna inte langre i ndgon storre utstrackning har behov av Mikael Long som ledare
vet det att han alltid finns dar om behovet skulle uppkomma. Att finnas tillganglig nar man &r
nérvarande pekar Ahltorp (2005) ut som en viktig faktor for de ledare som annars &r
franvarande.

Det ar uppenbart att det tidigare fanns problem i organisationen, men att de idag ar i symbios
med sina ambitioner. Mikael Long och medarbetarna har for dem funnit ett fungerande
system for organisationen och att han idag kan vara borta och fullgéra sin kompetens bade
som ledare och som konsult &r ett tecken pa detta.

5.7 Jamforande analys av genomforda intervjuer

Ledarnas olika forfaranden samstammer mycket med den teori som behandlar det franvarande
ledarskapet, men dven ledarskap generellt. Aven om ledarna och dess organisationer skiljer
sig at i flera avseenden, har de mycket gemensamt gallande det franvarande ledarskapet.
Bland annat bedriver de alla ett situationsanpassat ledarskap, dar franvarons medfoljder &r en
del av anpassningen. De har d&ven gemensamt att de foredrar att kommunicera via telefon,
men de alla anser att e-mail ar en del av arbetet &ven om de tycker att det medfér en viss
stress och ar tidskonsumerande. Alla de intervjuade ledarna &r tillangliga bade i sin franvaro
och i sin narvaro. Ingen av dem ger nagra indikationer pa att de undervarderar sin franvaro,
men det kan endast faststallas om sa ar fallet genom att intervjua medarbetarna.

Ser man till dem var och en kan de ses som decentraliserade organisationer. | relation till
Reimar Westerlind kan de dock betraktas annorlunda. Reimar Westerlind &r ett bevis pa
yttersta decentralisering pa tiden innan de moderna kommunikationsmedlen. Han dverlat da
alla beslut till medarbetarna och sin sekreterare. Idag star ledarna i mer standig kontakt med
sina medarbetare. En rimlig tolkning &r att den ideliga kontakten medfor att ledarna far ett
storre inflytande 6ver medarbetarnas beslutsprocess, vilket innebér att medarbetarna inte fattar
besluten sjalvstandigt. Den standiga kontakten utgor i sa fall ett hinder for medarbetarnas
professions utveckling. Larandet och innovationsformagan stimuleras inte pd samma satt som
forut, nar personalen i hogre utstrackning tvingades fatta sjalvstandiga beslut.

Om ledarna genom kommunikationsutvecklingen har ett storre inflytande pd medarbetarna
och deras beslutsprocess kan detta leda till okad centralisering och kontroll och inte
decentralisering. Samtidigt som den medfor en storre arbetsbelastning pa ledarna, vilken
bland annat synliggors i form av informationsstress. Den paradox som uppkommer &r att
ledarna hdvdar att medarbetarna &r sjalvstandiga, men den stdndiga kommunikationen pekar
pa nagot annat. Detta illustreras i denna figur:
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Figur 9, Decentralisering, kommunikation och centraliserings paradoxen.

Det kan aven vara sa att ledarna innehar en mentors roll, som genom att forse medarbetarna
med ratt information understddjer deras beslut.
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6. Slutsatser och avslutande diskussion

| detta kapitel kommer jag att framfora de slutsatser jag kommit fram till. Darefter kommer en
avslutande diskussion med forslag pa vidare forskning.

6.1 Slutsatser

Det ar uppenbart att de framsta forfaringssatten for att leda i franvaro ar via telefon och e-
mail. Att kommunicera via telefoni favoriseras av alla de intervjuade ledarna, med undantag
for e-mail nar tidskillnaderna blir for stora. Av detta drar jag slutsatsen att telefoni och dven e-
mail utgdr synnerligen fortraffliga kommunikationskanaler mellan distansledare och
medarbetare. Aven om den nira kommunikationen kan ifragasatta hur decentraliserade de
faktiskt ar. Detta till trots sa ar det bevisligen sa att delegering &r ett maste i ett franvarande
ledarskap.

De intervjuade &r i det narmaste Overrens om att auktoritet och ledarskap inte behdver det
fysiska rummet for att existera, det finns dar anda. Det ar av min slutledning att detta kommer
sig av att de intervjuade alla betraktas inneha saval auktoritet som ledarskapsférmaga initialt.
De ar trygga i rollen som ledare och i egenskap av sin profession, och detta tror jag medfor att
medarbetarna upplever dem som ledare och auktoritdre. Jag tror att de medarbetare de har alla
ar inforstddda med att deras ledares arbetsuppgifter ser ut som sadana att de maste vara
franvarande, detta accepteras och ses inte som nagot markvardigt. Nagot som &r intressant att
uppmarksamma ar den langa tid de alla varit i organisationerna. Detta ser jag som ett bevis pa
att deras ledarskap fungerar. De har vaxt och utvecklats med organisationerna. De har ett
tackande kunnande om organisationerna och en gedigen helhetssyn 6ver dem.

Det franvarande ledarskapet ledarna bedriver har inga direkta negativa konsekvenser for
organisationerna. Det &r snarare sa att det ger positiva konsekvenser da ledarnas franvaro
bidrar till organisationernas utveckling och fortlevnad. Att medarbetarna innehar sa hdg
professionsgrad majliggor ledarnas franvaro. Det ar tydligt att desto hogre kompetens som
finns i organisationen desto mindre behov av styrning.

Sammanfattningsvis formedlar ledarna sitt ledarskap i sin franvaro genom att vara
tillgangliga, delegerande och kontaktbara. De konsekvenser som medféljer det franvarande
ledarskapet ar framst positiva eftersom de gynnar organisationerna. Denna studie visar pa att
den fysiska narvaron inte &ar essentiell for att bedriva ett ledarskap. Det franvarande
ledarskapet ar &ven relativt likartat oavsett foretag och bransch.

6.2 Avslutande diskussion och forslag pa vidare forskning

Denna uppsats har varit bade intressant som givande. Att mota dessa ledare och fa se narmare
pa hur de verkar i sin franvaro i praktiken har varit mycket larorikt och inspirerande. Det finns
dock mycket mer att forska kring inom &mnesramen. Vidare forskning inom &mnet kan
bedrivas ur manga vinklar som till exempel hur det ter sig inom specifika organisationer. Min
frdmsta rekommendation till vidare forskning &r att se hur en hel organisation staller sig till ett
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franvarande ledarskap. Men dven att se narmare pa om den standiga kommunikationen
verkligen leder till storre centralisering. Ytterligare kan det vara av intresse att forska kring
hur det paverkar organisationer med lagre professionsniva om ledarskapet blir franvarande.
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8. Bilagor

8.1 Bilaga 1 - Intervjufragor

Hur manga resdagar om aret har du?

Reser du huvudsakligen nationellt eller internationellt?

Hur manga anstallda ansvarar du for?

Hur kommunicerar du med de anstéllda nér du ar franvarande?
Om mycket IT, uppstar det informationsstress?

Ser dina arbetsuppgifter annorlunda ut idag &n vad de gjorde initialt? Dvs ar du franvarande
mer eller mindre &n vad du trodde?

Vet du vad som hénder pd kontoret nér du dr frinvarande? Hur? Nagon/ndgra “informatorer”?
Kan personalen kontakta dig nér de behover?

Hur tror du att personalen upplever din franvaro?

Upplever du det som att din narvaro ar saknad pa arbetsplatsen?

Hur uttrycker sig din franvaro?

Har det uppstatt konflikter/komplikationer i din franvaro?

Kompenserar du din franvaro pa nagot satt?

Nér du &r narvarande ar du tillganglig for personalen?

Tenderar olika i personalen att reagera olika pa din franvaro?

Ar det nadgon som fyller dina skor (informell ledare) nir du &r frdnvarande? (om ofta
franvarande ar denne nagon den egentliga ledaren och den riktiga bara en galjonsfigur)

Hur coachar du pa avstand?

Hur gor du din auktoritet synlig utan att vara fysiskt narvarande?

Har du nagra tips for hur man leder i sin franvaro?

Hur paverkas ledarskapet av din franvaro? (en sammanfattande fraga)

Paverkas foretagets malsattningar av din franvaro? I sa fall hur?

Paverkas mojligheterna att realisera malsattningarna av din franvaro? I sa fall hur?

Vad upplever du som mest problematiskt med din franvaro?
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Upplever du att foretaget/organisationen har haft nagon nytta av din franvaro? Pa vilket satt
da?
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Hogskolan i Boras dr en modern hégskola mitt i city. Vi bedriver utbildningar inom ekonomi och
informatik, biblioteks- och informationsvetenskap, mode och textil, beteendevetenskap och
lirarutbildning, teknik samt vardvetenskap.

Pa institutionen for data- och affirsvetenskap (IDA) har vi tagit fasta pd studenternas framtida behov.
Dirfor har vi skapat utbildningar dir anstillningsbarhet ir ett nyckelord. Amnesintegration, helhet och
sammanhang dr andra viktiga begrepp. Pa institutionen rader en ndrhet, savil mellan studenter och lirare
som mellan foretag och utbildning.

Vira ekonomiutbildningar ger studenterna méjlighet att lira sig mer om olika féretag och forvaltningar
och hur styrning och organisering av dessa verksamheter sker. De far dven ldra sig om samhillsutveckling
och om organisationers anpassning till omvirlden. De far mojlighet att forbittra sin f6rmaga att analysera,
utveckla och styra verksamheter, oavsett om de vill d4gna sig at revision, administration eller
marknadsforing. Bland vara I'T-utbildningar finns alltid nagot f6r dem som vill designa framtidens IT-
baserade kommunikationslsningar, som vill analysera behov av och krav pa organisationers information
for att designa deras innehallsstrukturer, bedriva integrerad I'T- och affirsutveckling, utveckla sin férmaga
att analysera och designa verksamheter eller inrikta sig mot programmering och utveckling fér god IT-
anvindning 1 féretag och organisationer.

Forskningsverksamheten vid institutionen ér savil professions- som design- och utvecklingsinriktad.
Den 6vergripande forskningsprofilen fér institutionen dr handels- och tjinsteutveckling i vilken kunskaper
och kompetenser inom savil informatik som féretagsekonomi utgér viktiga grundstenar. Forskningen ar
vilrenommerad och fokuserar pa inriktningarna affirsdesign och Co-design. Forskningen dr ocksd
professionsorienterad, vilket bland annat tar sig uttryck 1 att forskningen i mdnga fall bedrivs pd
aktionsforskningsbaserade grunder med féretag och offentliga organisationer pa lokal, nationell och
internationell arena. Forskningens design och professionsinriktning manifesteras ocksa i Innovationlab,
som dr institutionens och Hégskolans enhet f6r forskningsstddjande systemutveckling.
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