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Nuldge

Inom jarnvagsbranschen har det alltid varit naturligt att ha ett visst ledarskap pa distans, framfor allt for platschefer och
arbetsledare. | branschens natur finns forutsattningar dar medarbetare arbetar i spar, fordon och ute i falt som naturligt
medfor ett ledarskap pa distans. Manga verksamheter inom branschen &r ocksa spridda 6ver landet (och/eller utanfor
landets granser) och det &r manga ganger svart att fysiskt samla alla medarbetare pa samma gang. Ledarskapet pa
distans har traditionellt till stor del bestatt av avrapporteringar och uppféljningar pa teknisk niva dar framdrift av projektet
och dess budget varit i fokus.

2020/2021 och i Covid-19 pandemins ljus har inneburit att &n fler personalgrupper har behévt ledas pa distans och att allt
fler omraden beaktats i distansledarskapet, tex arbetsmiljofragor, teamtillhorighet, strategifragor etc. Dagens ledare
stalldes delvis infér en ny situation dar det traditionella ledarskapet inte racker hela vagen och manga ledare kande sig
vilsna i den nya situationen.

Manga foretag har tagit till sig de tekniska mojligheterna som finns till distansarbete via olika digitala plattformar men har
inte hunnit, eller haft kompetens for att utveckla ledarskapet i samma takt som det kravs.

Onskat lage

Onskvért lage vore en fungerande verksamhet dar tekniken och kunskapen om ledarskap pa distans &r implementerad
som en naturlig del i verksamheten. Ett lage dar det finns en utvecklad kunskap och verktyg for att leda, styra, félja upp
och utveckla verksamheten samtidigt som ledarskapet far utrymme, prioritet, och méjlighet att utvecklas kontinuerligt.

Onskat lage for medarbetarna i verksamheten &r att de kénner att de &r en viktig del i verksamheten och bidrar via sitt
distansarbete till verksamhetens utveckling och tillvaxt.

| det Gnskade laget skapas och nyttjas ocksa natverk inom branschen avseende ledarskap pa distans i hogre utstrackning
an idag.

Growing Leaders

Foretaget Growing Leaders besitter djup kompetens inom omradet distansledarskap. Emelie och Annika som driver
bolaget har arbetat som chefer och ledare i flertalet organisationer som letts pa distans under manga ar. Foretaget arbetar
sedan ett antal ar tillbaka, innan pandemin, med utbildningar, foreldsningar och workshops inom distansledarskap i syfte
att sprida kunskap och inspiration till fler ledare.

Nassjo Naringsliv AB fick beviljat ett projekt under namnet "Framtidens Jarnvag” som bedrivits under varumarket Nordic
Infracenter. Medfinansiérer till projektet ar Region Jonképings Lan, Tillvaxtverket, Nassjé kommun och ca 25 foretag.

Projektet bedrivs under perioden 2019-05-01 till och med 2022-08-31, med de sista fyra manaderna som avslutsperiod.
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Projektets 6vergripande mal &r att starka samverkan mellan akademi och naringsliv inom omradena teknisk utveckling,
innovation och tilldmpad forskning. Detta i syfte att utveckla konkurrenskraften och tillvaxten hos jarnvéagsrelaterade
foretag.

Innovationsomradena ar foljande;

+  Tekniska innovationer

*  Process innovationer

+  Organisatoriska innovationer
«  Marknadsfdringsinnovationer

Gemensamt sag Nordic Infracenter och Growing Leaders ett stort kompetensbehov avseende distansledarskap i
branschen. Nagot som sedan tidigare ar naturligt for branschen men som ocksa tagits for givet och kanske inte fatt sa
mycket kraft och prioritet som det kravs for att genomfora det pa ett bra satt. Gemensamt beslutades darfor att genomféra
samarbetsprojektet "Leda pa distans” med det dvergripande syftet var att utbyta kunskap och erfarenhet inom branschen
inom ramen for "Framtidens jarnvag”.

Projektet har genomforts i stegen; intervjuer med ledare inom branschen, tre halvdags workshops och analys dar det
sammantagna resultatet utmynnar i denna rapport.

Syftet med projektet ar att efter genomforda intervjuer, workshops och analyser av utkomsten kunna besvara féljande
fragor:

Hur ser dagens ledarskap pa distans ut?

Vilken kompetens eller verktyg behdver utvecklas ytterligare?

Finns det innovativa processer eller verktyg som kan utveckla ledarskapet ytterligare?
Vad blir effekterna om inte ledarskapet pa distans utvecklas?

Vilka effekter kan ett effektivt ledarskap pa distans leda till?

Goda exempel pa fungerande ledarskap pa distans

Skillnader mellan att leda stora organisationer mot att leda sma organisationer pa distans?

Effekt pa kort sikt

Den kortsiktiga effekten ar att deltagande foretag far kunskap och verktyg for att utveckla sitt ledarskap pa distans.
Diskussioner och workshop i projektet kan ge upphov till nya innovativa forhallningssatt till ledarskapet som kan ge
inspiration till andra féretag att via slutrapporten och efterféljande aktiviteter utveckla sitt ledarskap.

Effekt pa lang sikt

Effekterna pa lang sikt skulle kunna bli en utvecklad process och forhallningsatt som kan innebéra att jarnvagsbranschen,
och andra branscher, kan hantera sitt ledarskap pa distans pa ett effektivare och mer utvecklande sétt.
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Syftet med samarbetsprojektet r att undersdka majligheterna och effekterna av att ytterligare utveckla ledarskapet pa
distans. | framtiden kommer troligtvis distansarbete bli ett naturligt inslag i de flesta foretagen inom jarvégsbranschen
och mer kunskap kommer darmed kréavas.

Malet med samarbetsprojektet &r att klargdra situationen och ge forutsattningar till efterfoljande projekt, aktiviteter,
utbildningsinsatser mm.

For att erhalla ett resultat som kan tillféra branschen ny kunskap och infallsvinklar pa innovationsutveckling i foretagen, sa
ar foljande kompetenser 6nskvarda i projektet;

Projektledning

Kunskap om branschens behov i dag och i framtiden

Kunskap om branschens arbetssatt och samarbeten

Kunskaper i distansledarskap samt manskliga beteenden och relationsbyggande
Inhamtning av faktaunderlag och enkater

*  Analyskunskaper

Malgrupperna for resultatet av denna studie ar de aktorer som bedriver verksamheter dar en betydande del av
ledarskapet innebér ledarskap pa distans.

For att ge en bra bild av nuldget avseende distansledarskap i branschen samt forsta behov framat genomférdes 13 intervjuer
med personer i ledande roller pa tongivande foretag inom branschen. Syftet med intervjuerna var ocksa att skapa intresse
for tre planerade workshops pa temat "Leda pa distans”. Intervjuerna gav vidare bra input till hur vi skulle forbereda
workshops och var vi behdvde utmana deltagarna. Fragorna som stalldes till de intervjuade var:

*  Hur gor du idag nar du leder pa distans?

» Vilka verktyg anvander du dig av?

*  Hur planerar och strukturerar du ditt distansledarskap?

*  Vad vill du utveckla?

»  Vilken kunskap behdver du for att bli mer innovativ i distansledarskapet?

De intervjuade féretagen och dess ledare var:

Foretag Kontaktperson Tjanst

Vossloh Jimmy Hagstrém VD

SVEAB Tommie Taimi Arbetschef/Construction Manager Rail
CFL Cargo Mikaela Schén Platschef

Infranord Torbjérn Annell Platschef
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Jonkdpings Lanstrafik Carl-Johan Sjéberg Trafikdirektor
Svensk Tagkraft Lennart Eliasson Trafikchef
TCC Matilda Idhult Utbildningssamordnare
TCC Stefan Palmier VD
Projektengagemang Frida Zaunders Gruppchef
SEKO Rolf Sjostrand Ombudsman
Elkraftsgruppen Johan Karlsson VD
Signalbolaget Hans Lindén Resurschef
Broby Spar AB Ulf Ragnarsson VD

Intervjuerna med ledarna pa de utvalda féretagen sammanfattas nedan. Intervjuerna med de deltagande féretagen
skapade ocksa en nyfikenhet och intresse att lara sig mer och utvecklas i sitt distansledarskap. Detta i sin tur gjorde att
manga av de intervjuade personerna valde att delta pa de workshops som var planerade under varen 2021.

2.2.1

Hur gor du idag nar du leder pa distans?

De intervjuade ledarna leder pa olika satt pa distans genom en rad aktiviteter och arbetssatt. Distansledarskapet handlar
om langt mycket mer an de digitala métena som ocksa avspeglar sig i de intervjuade ledarnas svar. Nagra exempel pa
hur man gor nar man leder pa distans:

Morgonméte varje morgon med kort agenda- Hur ser produktionen ut, orderlaget, personallaget, bemanning, hur
mar maskinerna etc. Syftet med métena &r att skapa och utveckla graden av samarbete.
Aterkommande digitala mdten med arbetsgrupper

o ’Vitraffades lite for mycket fysiskt innan, vi har verkligen lart oss nagot under pandemin”
Fast mote varje vecka for alla medarbetare. Alla beréattar kort hur man har det och man far en temperatur pa
organisationen. "Vi gar laget runt och vi for alltid protokoll som alla kan ta del av”.
Informationsbrev om sadant som hander skickas ut
APT nér det inte & pandemin, nagon annan genomfor digitala APT:s men med minder grupper, nagon genomfor
APT varje vecka ("Hinner vi inte kér vi "APT-ish” dar vi se till att alla mar bra, behéver nagon hjalp, hur kan vi
underlatta for varandra”. "Vi traffas fysiskt nar det gar”).
Dagliga kontakt med medarbetare; genom Teams, Facetime, telefon, i syfte att sdkra om nagon behdver hjalp
och att hitta mdjligheter att underlatta fér varandra.
Korta avstdmningar I6pande individuellt med alla medarbetare, mycket samtal fér manga
Kontinuerlig mailkontakt for att skapa forutsattningar i att leda och jobba pa distans
Utbildat ledarna i distansledarskap
Forsoker anvanda kameran for att skapa engagemang, se kroppssprak etc.
Forsoker stélla manga fragor i den digitala motena for att skapa engagerade deltagare
Fordelar ut fragor i digitala méten och anvénder breakout rooms for att visa att det inte &r ok att man gér annat
jobb under tiden.
Har afterwork dar vi gar runt hos varandra- hur ser det ut hos dig? Vad har du gjort? Som ledare kan man pa
detta sétt fa ledtradar till att forsta hur medarbetarna har det och hur de mar
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o Tréaffas fysiskt nar det gar

e Kontinuerliga utvecklingssamtal- nagot som ocksa krévs genom det som &r mangas gemensamma kund;
Trafikverket

e Lokforare far idag order direkt i paddan, nagot som tidigare hamtades i fysiska orderrum.

En stark fordel som flera anger med arbetet pa distans &r att ” vi kan hitta folk var som helst”. En av de intervjuade
personerna trycker pa mojligheten att satta kompetens fore ort och geografisk lokalisation. Den naturliga baksidan blir nar
medarbetare borjar nytt arbete och behdver mycket hjalp. Det finns ocksa utmaningar kring olika kulturer, fran andra
lander och foretag. En annan utmaning for flera ar interaktionen mellan medarbetarna, flera ser varandra lite under en
arbetsdag, varpa samarbetet manga ganger ar relativt svagt i teamen. Vi ser ocksa att det traditionellt i branschen, hos en
del av de deltagande foretagen finns en vana kring att samma personer véljer att samarbeta under manga ar.

2.2.2  Vilka verktyg anvander du dig av?

Mest genomgaende ar att bolagen anvénder sig av Teams som det priméra digitala verktyget for sitt distansledarskap.
Det anvénds i varierande utstrackning- av de flesta som mdtesverktyg for digitala méten for team-moten, arbetsmoten
kundmoten etc. Det finns ocksa de som anvander Teams och alla dess funktioner och verktyg i hdgre utstrackning-
mycket som chatverktyg for olika grupper och subgrupper, for att lagra dokument och skapa struktur. Det finns ocksa de
som i viss man anvander sig av Skype och Zoom.

Manga beréattar om en problematik kring att f& medarbetare att vilja satta pa kameran trots ihardiga dialoger kring de
manga fordelarna med detta, en dialog som aterkom manga ganger i olika tappningar under vara workshops.

| distansledarskapet ar ocksa telefon, mail, sms och andra digitala kanaler s& som Messenger och Whats Up viktiga. Flera
av de intervjuade personerna beréattar om hur man byggt ut och utveckla de digitala system man arbetar i f6r att utveckla
den digitala interaktionen genom strukturellt arbete.

Nagon av de intervjuade personerna skickar ut veckobrev for att skapa medvetenhet vad som sker i verksamheten, nagon
peppar mycket via sms och en tredje samlar alla medarbetare for produktionsméte varje vecka.

Det finns ocksa ett par som anvander sig av verktyg som Sharepoint for struktur, livesandning, e-learning och nagon
tipsar om Mural for anvandande av whiteboard.

Flera upplever att de digitala verktygen skapar ett "glapp” mellan VD/ledning/administrativ personal och de som arbetar
ute i falt. Den forsta kategorin av arbetsroller ar betydligt mer flitiga anvandare av digitala verktyg &n personalen som
arbetar ute i falt, i spar, i maskiner, fordon etc.

Flera de intervjuade personerna ser det som viktigt att vara tillganglig och synas ute i "arbete’- pa faltet med jamna
mellanrum. En viktig faktor i distansledarskapet som naturligt fatt stryka nagot pa foten i pandemitider. Nagra av de
duktiga distansledarna har forsokt hitta andra séatt att skapa samarbete och nérvaro pa- genom Teamsfika,
Teamspromenader, gemensam matlagning (och digitalt pepparkakshusbak!).

2.2.3  Hur planerar och strukturerar du ditt distansledarskap?

Det finns mycket strukturer och Iaggs en god del tid pa planering hos de intervjuade bolagen, intrycket &r att har ar
branschen stark da struktur och planering pa distans ar en vital del av arbetet. Men, det &r ocksa manga som anger
utmaningar och det som ar svart. Bland annat far vi manga svar som handlar om motstand till digitala arbetssatt, att fa
ihop gruppen, att fa personer som inte brukar jobba ihop att samarbeta,
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Distansledarskap ar som namnt inget nytt for branschen och de intervjuade personerna, men det blir tydligt att man
utvecklat saker och arbetssatt under pandemin nér det kommer till struktur och planering, tex: "Jag har lart mig att inga
méten ar bra som inte har ett syfte och agenda”. Manga tror att det ar mycket man lart sig under pandemin som kommer
att bibehallas eftersom "vart Iage alltid &r att vi jobbar pa distans”. Manga tror att moten pa distans kommer att fortsatta i
hdgre mycket grad an tidigare- internt men ocksa externt med kunder, leverantdrer och uppdragsgivare. Flera i
produktionspersonalen har |art sig att "méten &r ocksa bra’- har kan vi far mer samarbete, skapa insikter och fa ett gott
erfarenhetsutbyte. Pa ledningsniva har man jobbat digitalt Idnge men inte lika mycket bland arbetarna. "De haller pa att
vanja sig”.

Branschen har, naturligtvis som dess omgivning, digitaliserats under de senaste aren; det som tidigare var dagbdcker och
materialrapporter i skriftligt pappersformat gar nu via system, appar och direkt i ipad:en pa féltet. "Det var ett himla liv nar

vi skulle kéra utbildningar digitalt”. "Men sa gick det hur bra som helst”.

Flera pratar om att strukturen kring de individuella samtalen kraver nagot nytt och annat. "Det som var naturligt innan med
dagliga avstamningar blir nagot annat nu”. Flera berattar att de bokar in avstdmningsméte med alla hos sig minst en gang
i veckan. Vi som intervjuar far kanslan av att man har fler méten och knytpunkter nar man hérs idag. Det finns ocksa
nagon som tycker det ar jobbigt med alla digitala méten- "Min naturliga miljo ar det fysiska motet”.

Det finns ocksa en ekonomisk aspekt. "Vi sparar enormt mycket pengar pa detta”. Vi hade ambition att géra mer digitalt
innan pandemin. Pengarna vi trodde vi skulle spara pa ett ar sparade vi pa en manad’.

2.24  Vad vill du utveckla?

Det & mycket som ledarna i branschen énskar att utveckla. Nagra exempel pa omraden som framkom i intervjuerna var;
att utveckla:

o Att Teams blir ett naturligt verktyg for alla.

o  Modell for individuella samtal.

e Formagan att upptécka fel typ av subgrupper i de digitala kanalerna.

e Sékra upp bra arbetsledning.

e Teamskapande aktiviteter.

o Att ge feedback mer kontinuerligt och mer strukturerat.

e Anvandandet av kameran i digitala méten.

o Anvandandet av att bryta ut i grupper i digitala moten.

e Blitryggare i "att gora ett méte digitalt s& som man gor ett vanligt mote”.
o Mdjligheterna i tekniken.

e Kombinationen teknik och beteenden.

o Konfliktldsning utifran distansperspektivet.

e Vaga berétta eller uttrycka sig.

e Kunna skapa utrymme for det sociala i det digitala pa ett annat sétt.

o Attfa alla att prestera- "alla har inte den vilian och det ar svarare att stalla krav nar jag inte tréffar dem”.
e Bli battre pa att kommunicera.

e HUR jag som ledare férmedlar information som nar fram.

e Formagan att " skapa kénslan att man ar en i ganget digitalt”.

o Utveckla fortroendet mellan varandra for att bli ett team pa riktigt digitalt.
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Generellt forstar vi ocksa att manga ser att ledarskapet behdver utvecklas, pa distans, ja, men ocksa allmént. Det ar flera
som pratar om ledarskap som nagot som "sallan hinns med” och nagot som inte prioriteras sa hdgt som det egentligen
behdvs goras.

2.2.5 Vilken kunskap behéver du for att bli mer innovativ i distansledarskapet?

Mycket av det som de intervjuade personerna pratar om nar det kommer till vad som krévs for att bli mer innovativ i sitt
distansledarskap kan summeras som VARIATION och KREATIVITET. Fér att lyckas med det kravs i sin tur MOD.

Har far vi svar som handlar om att kanske borde jag spela in en film? Kanske borde jag vaga anvanda mig av spelregler i
moten for att fa det som jag vill? Kanske borde jag anvanda mig av breakout-rooms?

Far manga handlar det om att fa medarbetarna att kénna sig bekvama med tekniken hela vagen. Det finns tex nagot som
beskrivs som en "radsla for Teams” i vissa organisationer. Har finns det en bit kvar att ga. Som nagon klok ledare sager
"Jag maste ta lite mer agarskap for den fragan”. Ett exempel som kommer ar att det idag & manga som anvander sig av
ipads pa faltet i sitt arbete- hur far jag dem att aven anvénda det som ett verktyg for samarbete och kunskapsutbyte? Det
finns ocksa de som pratar mycket om sjélva motena pa distans. Hur kan jag skapa mer spannande moten med variation?
Det tenderar ofta att bli valdigt likt.

Flera pratar ocksa kring att fa mer kunskap kring "hur man Iar k&nna varandra fast man inte ses”. Summeringen kommer
fran en av de intervjuade ledarna-"jag vill kunna leda dem pa distans utan att de marker att det ar pa distans”. Att det
kravs investering i tid for att bli mer innovativ ar nog alla dverens om. Kanske &r det sa att man kan bli mer innovativ och
effektivare genom att optimera bra arbetssatt i Teams?

Nagon énskar ocksa att bli mer innovativa i hur man involverar yrkesarbetarna. "Har behdver vi géra mer!” Nagon
namner ocksa att behovet av aldre personal ar stort inom branschen p.g.a. resursbrist. Nagra féretag har manga
timanstallda som &r pensionarer- "De kan kdra lok med massa ton men de kan inte logga in pa en dator”.
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Tre digital workshops via Zoom genomférdes under varen 2021, den 15 mars, 13 april och 6 maj, tre timmar per tillfalle.
Tillsammans genomgick deltagarna en resa i tre steg:

Syftet med genomforda workshops var att ge deltagarna:

1. Kunskap inom distansledarskap fran Growing Leaders
2. Natverk med kunskaps- och erfarenhetsutbyte med fokus pa distansledarskap
3. Upplevelser i workshops som inspirerar till nya och varierade satt att anvanda direkt i sitt distansledarskap

Workshop 1 innehdll:

> Distansledarskapets grunder- vilket ocksa innehaller:
» Best Practise inom branschen
> Mdjligheter for innovativa satt

"Distansledarskapets grunder” innehéller flera omraden dar grunden handlar om att "Leda med tillit och inte med
kontroll”. Det mynnar ut i foljande viktiga omraden:
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TYDLIGHET 7 KOMMUNIKATION

NARVARO

FORSTAELSE FOR
OLIKA

Deltagarna arbetade fordjupat med narvaro, tydlighet, kommunikation och forstaelse for olika i break-outrooms dar behov
och utvecklingsomraden for deltagarna summerades som:

e Lyssnamer

o Anvénda digitala verktyg fullt ut, att utnyttja tekniken mer
o Tydlighet

e Se till att alla far komma till tals

e Hitta form for fysiska vs. Digitala moten

e Mer kunskap behdvs generellt

e Hur kommunicera med olika typer av personer?

e Svara samtal digitalt

Inledande fick deltagarna beratta om sina utmaningar i distansledarskapet, féljande utmaningar framkom fran deltagarna:

e Na fram med samma budskap till alla och att alla kanner sig hérda och sedda
e Att det pratas emellan och bildas mindre subgrupper man som ledare inte alltid kan ha koll pa
o At méten blir for mycket info och fér lite dialog/aktivitet

e Att fa folks engagemang pa méten, speciellt svart med moten med manga

e Ostabila uppkopplingar som ger en konsekvens att inte kamera anvénds

e  For lite energi fran andra

e Veta hur medarbetare har det- fa det dar mellan raderna pa hur mar du?

e Svérare att "kénna av” laget

e Faihop gruppen

e \Veta hur folk mar, att kunna kanna av stressen

e Formedla férvantningar pa moten

e Brist pa "digital” kompetens hos medarbetare

Deltagarna fick ocksa dela med sig av vad de sag som fordelarna med distansledarkap, vilket bland annat var:
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e Man tjanar mycket tid

e Ingen restid

e Slippa alla Ianga resor och sldseri med tid

o Tidseffektivt

e Motena haller tiden

e Promenader

o Miljo

e Man kan utfora jobbet vart man an befinner sig

o  Ger faktiskt mer mojlighet att "traffas". Det blir enklare att fa ihop ett snabbt méte vid behov
e Tidsbesparing som kan ga till dverdrift, Innebar att stressen dkar

Under dialogerna kring Best Practise framkom flertalet styrkor och sadant som deltagarna angav sig vara duktiga pa:

e Bra pa snabb aterkoppling pa mail och telefon.

e Ge feedback-positiv och konstruktiv som far medarbetarare att mar béttre.

¢ Transparant information, viktigt med bra coaching.

e Lyssna och lyfta personer. Hjélpa med att bli battre.

¢ Inte peka med hela handen utan fa medarbetare att kénna sig delaktiga.

o  Morgonméten med obligatorisk narvaro "daglig styrning” for cheferna i egen organisation.

o Samordnar medarbetare med olika kompetenser och jobb i gemensamma forum och uppdrag med gemensamma
mal.

o Delegerar till den som vill lyfta fragor att sjélv kalla till mdte (inte alltid chefen) — delaktighet och delat ansvar.

e Utbildningar digitalt.

e Agenda och tydligt syfte och mal till de som ska delta i motet- &ven att starta nya projekt digitalt.

Workshop 2 innehdll:

» Malstyrning och struktur
> Kulturskapande aktiviteter och feedback

Dagen bdrjade med vikten av att bygga engagemang och lagga vikt och tid vid samtalet kring kulturen pa bolaget utifran
Hur vill vi ha det? Hur vill vi beméta varandra? Deltagarna fick arbeta med kultur utifran "Kultur &r allt vi hyllar och allt vi
tillater”. Det standigt aterkommande exemplet- vikten av att ha kameran pa i digitala méten (som flera av deltagarna inte
far sina medarbetare att acceptera) fick faste hos manga nar vi gemensamt kunde konstatera: "Tillater vi att man inte har
kameran pa blir det ocksa del av kulturen”. Ett exempel av manga pa saker i verksamheten som inte gynnar oss- nagot
som manga av deltagarna reflekterade mycket kring dar vi tror att vi kommer att se en férandring efter deltagandet i
worskhops.

En dialog kring subkulturer som existerar manga organisationer som leds pa distans genomfordes ocksa. Det kan vara
bra, men det finns ocksa risker i detta- vem &r den informella ledaren i subkulturen och bidrar den personen med ratt
kultur?
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Summering av vad deltagarna och dess verksamheter hyllar:

o  Sakerhet

o Varmt och ett gott kamratskap

o Kollektivavtalet — medlemmar och arbetsgivare
o Oppenhet och transparens

e Kamera pa!

Summering av vad deltagarna och dess verksamheter tillater:

e Kamera

e Attinte ha spelregler

e Komma sent och avsta fran mote

o Vadlja telefonsamtal i stéllet for video

e Mer digitalt @n om vi ses

e Beting — det finns inte officiellt men i kulturen- det skapar risker kring att vi tullar pa kvalité eller sakerhet.

Ar man tydlig med den kultur man vill ha och knyter den till det vérderingsstyrda ledarskapet har man stora méjligheter att
vara lyckosam i sitt distansledarskap. Vi uppmuntrade i dialogerna till att ta hjalp av bolagets varderingar nar man leder pa
distans och deltagarna fick ha en dialog kring detta for att inspirera varandra.

Roster fran deltagarna avseende varderingsstyrd kultur:
” Vi maste prata mycket mer om vara vérderingar och involvera medarbetarna avseende vad det innebér for dem”

Vi jobbade vidare med "ledarens basta verktyg for att fa det som man 6nskar’- feedback. Under pandemiaret har
rapporter (bland annat fran Previa), visat att det vi saknar mest nér vi arbetar pa distans ar just feedback. Detta i sin tur &r
med och bidrar till psykisk ohélsa. Ledare behdver vara medvetna om detta, paminnas om att flest manniskor motiveras
av att kdnna sig sedda, hérda och bekraftade- och agera. Agera genom att sjélva ge sina medarbetare mer feedback, dsa
pa med den positiva men sjalvklart ocksa ha modet att ge den konstruktiva/korrigerande feedback som behdvs for att
manniskor ska utvecklas och véaxa pa dnskat satt.

| workshopen fick deltagarna teori och kunskap kring feedback och fick ocksa tréna pa att ge varandra feedback.

Avslutningsvis delade vi med oss av kunskap avseende vikten av malstyrning och struktur for att lyckosamt leda sin
organisation. Vad deltagarna tog med sig mest var vikten av att da och da agna tid till att prata om det gemensamma
malet och de delmal som finns for att sakerstalla att alla springer i ratt riktning med réatt forutsattningar, speciellt nér man
inte ses kontinuerligt. Vi forde dialog kring vikten av att de som arbetar pa distans vet vilka malen &r, var vi hittar dem, hur
vi foljer upp pa dem, vem som bidrar till vilket mal och pa vilket satt samt vikten av att forsta att om vi alla kanner till
malstyrningen gor det ocksa det lattare for verksamheten att prioritera.

Réster fran deltagarna avseende malstyrning:
"Man far extremt stor hjélp av att alla forstadr méalen- hur vi tjgnar vara pengar och varfor vi behéver géra det”

*Vi ékte dit pa att vi inte hade tillréckligt med engagemang hos medarbetarna kring mélen ur ett certifieringsperspektiv”’

Workshop 3 innehdll:

12




FRAMTIDENS JARNVAG- LEDA PA DISTANS

GROWING
LEADERS

» Bygga team och samarbeta
» Energifyllda méten & nytankande arbetssatt

Bygga team ar nagot ledare generellt uppger som utmanande att géra pa distans. Ledarna inom jarnvagsbranschen ar
vana att bygga team pa distans men det ar likval en utmaning. Fran foregaende workshop har deltagarna fatt i uppgift att
fundera 6ver "Hur gor du for att bygga ditt team pa distans?” som man delar med sig av:

e Team-mote pa Teams

e Teamspromenad med varandra i telefonen

o Teamsfika

e Sociala aktiviteter ihop sa som att ata mat ihop digitalt

e Jobba gemensamt med malen

e Merinkluderande genom digitala moten

o Vipratar nu mer om allas kund

e Vihjalps at och samarbetar mer

o  Skapat digitala férutsattningar

e Spela in moten- inkluderande for de som ej var med pa team-motet

Vi startar med att skapa forstaelse for teorin bakom teamutveckling baserad pa Susan Wheelans forskning om
hogpresterande team (IMGD- Integrated Model of Group Development). Vi jobbar utifran teorin med de omraden som det
kravs att vi arbetar med for att utveckla ett team- gemensamt mal, struktur, spelregler, samarbete och engagemang.

Utifran kunskapen svarar deltagarna pa "Vad ska du géra annorlunda kring samarbete i ditt team? Onskan &r att i hogre
grad praktisera 6ppenhet, jobba vidare med de digitala hjalpmedien som tex. Teams for att underlatta, ge skriftliga
instruktioner vid behov, involvera fler manniskor i problemldsning och skapa mer delaktighet. Deltagarna ser ocksa att vi
ledare i branschen maste samarbeta mer for att skapa det ledarskap i branschen som krévs.

Sedan starten av workshop-serien har vi pratat om vikten av spelregler och hur de kan stétta ledarna och organisationen i
distansledarskapet for att bygga den kultur man vill ha. Deltagarna far fundera pa vilka spelregler som behdvs séttas i
teamet for de digitala métena for att fa alla &r engagerade. Deltagarnas svar sammanfattas:

e Kamera pa

e Agenda som engagerar manga

e  Start- och stopptider

e Halla tider

e Anmal férhinder i god tid

o  Mbtesarrangdr fordelar tiden

o Slapp in andra for att l&ra sig (trainees eller liknande)
e Halla sig till &mnet

e Inte avbryta

o Inte vardera

e Fragor efterat

e Fain energi i métena genom att tex ha raster

Dialogen kring energifyllda méten och nytankande arbetssatt kommer att handla mycket om tva slutsatser- 1) "variationen
araoch 0" och 2 ) "planering ar ocksa a och 0”. Har finns det ett jobb att géra i branschen och hos deltagarna. Vi ser att
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det ar latt att de méten man haller digitalt for att tex samla hela teamet har en tendens att folja samma agenda om och om
igen. Det kan vara jattebra, men baksidan &r ofta att det inte blir engagerande och det ar I&tt h&nt att man gléommer att
engagera flera. Det ar har planeringen kommer in i bilden- vill man skapa engagemang och delaktighet behéver man
innan motet fundera och planera hur de ska ga till. Vill jag tex att nagon ska halla i en punk fér kompetenséverforing pa
motet? Toppen, men da behdver detta planeras och forberedas ur ett distansperspektiv. Planering och forberedelse i sig
ar naturligtvis inget nytt, men ska det ske digitalt spelar HUR:et storre roll. Hur ska jag skapa engagemang? Behover jag
dela upp teamet i mindre grupper? Hur gor jag det? Hur lange? Vill jag ha en dialog? Behdver jag kanske da skicka ut en
fraga innan eller gér jag det i métet? Hur sékerstaller jag att jag vet vad som kom ut av dialogen? Antecknar jag, nagon
annan eller dokumenterar vi pa annat satt? Det ar mycket man behdver fundera pa och hér galler det att skapa sin
distansstruktur utifran "vad vill medarbetarna ha? Men att ibland kanske ganska ofta inte néja sig dar utan aven fundera
pa "vad behdver medarbetarna?”

Vi stéllde ocksa fragan kring arbetssatt, vilka finns mer i er bransch dar ni kan ténka nytt ur distansperspektiv? Tankar
som framkom var:

e Hur man haller kontakt med arbetslagen. Framfér allt namns de som ej har tillgang till dator.

e Svarare att kommunicera an att informera.

e Viharinte natt &nda fram- "det finns de som vill skriva med tuschpennan i ipaden”.

o Trafikverket fragar tex efter blanketter som ar paskriva, men om man har ipad borde det gar att skriva pa den i
ipaden och inte behdva skriva ut den.

e Man far inte ggmma sig som chef bakom det digitala- man maste komma ut da och da.

Investera tid i borjan av projektet att synas pa plats som chef.

"Tack vare detta har vi andrat en del av arbetsséttet i branschen sa vi kan bli béattre i vart distansledarskap”.

Utifran syftet med workshopsen som handlade om kunskap, natverk och upplevelser ser vi att utveckling definitivt har
skett hos de deltagande foretagen. Kunskapen har 6kat markant hos deltagarna som vi fatt férmanen att folja under
varen. Vi har dels fatt vara med om flertalet aha-upplevelser och insikter hos deltagarna, dels haft méjligheten att se
personer utvecklas personligen som ledare genom sitt deltagande. Deltagarna har definitivt skapat ett natverk med
kontakter de delvis inte hade sedan tidigare. Dessutom har natverket byggts genom att man delat med sig av mycket
kunskap och erfarenheter med varandra som vi tror ar en styrka. Var forhoppning ar naturligtvis att natverket kommer att
underhallas och fortga i nagon form, nagot som vi vet kréver var man/kvinnas insats for att bidra till.

Upplevelser genom workshops som inspirerar fill nya och varierade satt att anvénda direkt i sitt distansledarskap var den
sista punkten i syftet med de workshops som genomférts. Har vet vi sakert att vi lyckats I&ra deltagarna en hel del genom
att de sjélva har upplevt det genom sitt deltagande. Vi tror oss tex veta att nagra av deltagarna kommer att anvéanda sig
av spelregler for sina digitala moten, vi tror definitivt att man kommer anvanda sig av mer samarbetsskapande former i de
digitala métena- att skapa breakout-rooms for fragestallningar, att anvanda olika satt i hur man férdelar ordet, vaga skapa
mer variation, utmana de tysta deltagarna genom att stélla fragor etc. Listan kan gdras lang tror vi.

Vi fragade deltagarna pa det sista tillfallet- "Vad har de tre WS:en gett dig?” Deltagarnas svar:

o Battre insikt i vad som krévs av distansledarskapet
o Vikten av ett fungerande distansledarskap
e Behov av planering och spelregler for att for ledarskapet att fungera
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o Effekten av feedback

o Att tanka utanfor boxen

e Planering

o Vikten av att vara tydlig i forvantningarna

e Skapa och formedla spelregler

e  Variation

e “Jag arinte ensam”

o Skapa béttre digitala moten

e Hjalpsamhet

¢ Att man som ledare kan kénna sig &nnu mer ensam i ledarrollen om man inte far en fungerande kommunikation
med teamet

Vi fragade ocksa deltagarna om deras tankar kring vad branschen behdver for att vara mer innovativ i sitt
distansledarskap. Dialogen handlade mycket om att lyfta fram goda exempel pa vad distansledarskapet kan innebara och
bidra till. Deltagarna var éverens om att det behdvs forebilder som gor det bra. Kanske ar det sa att man kan hitta fler
foretag i branschen som har lyckats med detta? Eller finns det liknande branscher dar man kommit lang som man kan
inspireras av? Byggindustrin ndmns. For att vara med innovativ i sitt distansledarskap ser deltagarna ocksa att man maste
vaga anvanda de digitala kanaler och alla dess funktioner. Gors detta kan man skapa en struktur och ordning samt battre
utnyttja méjligheterna i hur man kan kommunicera mer effektivt.

Under sista workshopen genomférdes ocksa en utvardering med foljande resultat:

Vad jag tar med mig fran Workshopsen

Jag harlart mig ndgot nytt om distansledarskap

Jag har fatt verktyg som jag kan anvénda mig avi mi§!

distansledarskap

Jag kommer anvénda mig av natverket jag fatt har

Jag har envilja att bli mer innovativ i mitt

distansledarskap

9.8
Coacherna har férmedlat innehdll och héllit i vningar
pd ett bra sétt

. |

Projektet 6nskade deltagande fran studerande med intresse for branschen och ledarskap men timingen var svar for att
hitta ratt samarbetsformer i forhallande till tidpunkt for uppsatsarbete/exjobb. Saval JU, Jonkdéping University och LTU,
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Lulea Tekniska Universitet visade intresse och nyfikenhet kring samarbete och vi hoppas fa méjlighet att plocka upp
denna trad vid senare méjlighet.

Jonkoping University forsag oss med referensmaterial; Johansson, Tiel, We. And the others- How leaders can bridge the
gap in dispersed organizations and partially distributed teams. Uppsatsen &r skriven inom Engineering Management och
tittar pa att organisationsstrukturer pa distans blir allt vanligare i en globaliserade affarsvarld. Forfattarna pekar pa de
manga fordelar for flera organisationer genom att till exempel koppla samman kvalificerade arbetstagare oavsett plats
med hjalp av informations- och kommunikationsteknik. Forfattarna refererar till tidigare forskning inom omradet dar man i
spridda branscher har identifierat flera utmaningar som arbetssattet medfor. Priméra utmaningar ar gruppsammanhalining
och motivation som rapporten tittar vidare pa. De menar att om utmaningarna inte hanteras kan dessa ha negativa
effekter pa gruppens prestation och organisationens effektivitet.

Rapporten summerar férdelara med distansarbete:

e Rekrytera och behalla hdgkvalificerade och kompetenta medarbetare.

o Synergieffekter av resursdelning mellan platser/kontor.

o  Kulturer i olika delar av organisationen kan ge olika perspektiv,

o Metoder och metodtips som férbattrar organisationen som helhet.

e Kommunikation i digitala kanaler staller krav pa disciplin och struktur vilket ger klarhet i kommunikationen.

Rapporten summerar utmaningarna med distansarbete; gruppsammanhalining och motivation.

Viktiga resultat, effekter av utmaningar kopplade till gruppsammanhalining:

e Underordnade saknar information om resultat och har svart att definiera deras del i den storre bilden
o Flera chefer kénner sig inte delaktiga i det arbete som utférs av deras underordnade

o Detfinns ett uppenbart beteende i grupp/utanfér gruppen som befunnits vara kontraproduktivt

e Detfinns risk for att anstallda kanner sig isolerade pa arbetsplatsen.

e Begransad tid och resurser for teambuilding skapar brist pa gemensam identitet

Viktiga resultat, effekter av utmaningar kopplade till motivation:

o Det finns en oenighet mellan chefer och underordnade nar det géller kéllan till motivation. De flesta chefer
kopplar motivation till ambition. Underordnade verkar behdva input fran andra for att kanna sig motiverade.

¢ Detfinns ocksa en oenighet mellan projektledare och projektmedlemmar, dar projektledare uttrycker att resultat
och framsteg ar motiverande, medan projektmedlemmar oftast hitta sin motivation fran att ha intressanta
uppgifter och problem som kréver mycket tdnkande.

e Brist pa fortroende och ansvar ar en motivationsdédare.

e  Brist pa forutsattningar for en specifik uppgift, till exempel komplicerade processer och suboptimala verktyg
sanker motivationen.

Rapportens sammanfattning av vad som kravs i distansledarskapet pekar pa:

o Att beskriva en vision och tydliga gemensamma mal &r en framgangsfaktor.
o  Kommunikativt ledarskap kravs
o Att bygga fortroende &r en an storre nyckelfaktor i distansledarskapet an i det traditionella ledarskapet
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o Teambuilding kring arbetsuppgifter anses vara mer vardefullt an évriga sociala teambuildingaktiviteter.

o Arbeta fér kompatibilitet mellan processer, verktyg och system mellan olika lokalisationer ar avgérande

o Feedback och samarbete mellan projekt och individer & mycket viktigt for utveckling

e Formagan att delegera ansvar som matchas av befogenheter ger ett framgangsrikt resultat.

o Involvera gruppmedlemmarna i planering och beslutsfattande for att stérka dem.

e Vikten av att belysa prestationer och framgang. Att lata medarbetare stanna upp och njuta av framgangen

Growing Leaders erfarenheter och kunskaper avseende distansledarskap stdmmer val verens med Johansson och Tiels
sammanfattningar.

Hur ser dagens ledarskap pa distans ut?

Som tidigare namnt &r det en bransch dar férutsattningarna sedan lange, for manga, har varit ett ledarskap pa distans. Vi
ser ett distansledarskap som innehaller manga olika delar och préglas av aterkommande méten digitalt och fysiskt (nar
det & mojligt), individuella samtal och mycket kommunikation via mail/telefon/digitala kanaler. Vi ser ocksa ett
distansledarskap som har mycket potential att utvecklas, framfor allt genom mer variation och kreativitet. Efter
genomfdrandet av projektets olika steg; intervjuer, workshops och analysfas ser vi ett distansledarskap som tydligt
utvecklats under det sista aret, tack vare Covid-19. Pandemin har fort distansledarskapets mdjligheter och utmaningar i
ljuset vilket vi ser har skapat utveckling men ocksa insikt om komplexiteten och allt det som kravs fér att lyckas som
ledare med team och medarbetare pa distans. Ledarna har tvingats bli mer kreativa i HUR man ses, vad man gor nar man
ses och hur man bygger teamet fast man inte traffas. Potentialen for att fa ut langt mycket mer av distansledarskapet
inom jarnvagsbranschen ar dock stor och vi rekommenderar mer fokus och investerad tid i kompetenshojande aktiviteter
pa omradet.

Vilken kompetens eller verktyg behéver utvecklas ytterligare?

Vi ser ur ett generellt perspektiv att ledarskapsfragor ar relativt 1agt prioriterade i jarnvagsbranschens verksamheter.
Daremot ser vi en stark vilja och nyfikenhet kring att héja prioriteten och fokuset pa ledarskap i branschen hos de ledare vi
mott under projektets gang. De foretag vi traffat suktar efter mer och djupare kunskap inom omradet och vi ser att det
finns méjlighet for mycket insatser om foretagen ar villiga att investera tid, resurser och pengar i omradet. Vad som
kommer kravas for att detta blir en naturlig del av kompetensutvecklingen i bolagen &r en fraga att stélla sig och fundera
pa. Flera av de lite storre bolagen har naturligtvis kommit Iangt och det finns manga som erbjuds och genomfdr utveckling
inom ledarskap, men det finns mer att 6nska.

Generellt behover alltsd kompetensen inom ledarskap utvecklas. Det handlar om allt fran att 6ka kompetensen inom
ledarverktyg som kommunikation och retorik, férandringsledning, feedback och coachande forhallningssatt for att ndmna
nagra omraden.

En utmaning i distansledarskapet for branschen ser vi i den tes vi ser som grunden i distansledarskap- "Att leda med tillit i
stallet for kontroll”. Det ar tydligt att branschen kraver kontroll ur tex. kvalitets- och sékerhetsperspektiv, nagot som inte
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alls verkar emot tillit men traditionen och kulturen tror vi i viss man kan gora det. Det finns en gammal kultur av beting som
exempel som motverkande kraft till tillit. Manga personer har ocksa jobbat i samma bransch under mycket lang tid och vi
ser tydliga tendenser till team som inte ar dynamiskt sammansatta ur ett mangfaldsperspektiv (alder, kon, etnicitet, sexuell
bakgrund etc.)

Det traditionella sattet att leda skapar en organisation dar manga fragor gar genom ledaren. Om branschen skapade mer
tid for att utveckla teamet och skapa ett battre samarbete mellan medlemmarna i densamma skulle en kultur dar
medlemmarna kunde anvanda varandras kompetens skapas. Detta skulle skapa en battre arbetsmiljo och ett effektivare
arbetssétt. Det skulle &ven frigdra tid for ledaren som skulle kunna anvéndas fill att skapa mer effektiva team.

Finns det innovativa processer eller verktyg som kan utveckla ledarskapet ytterligare?

Precis som manga av deltagarna namner i intervjuer och under workshops finns det mycket kvar att géra i mjligheterna
att anvanda de digitala verktygen i hdgre grad. Det finns ett motstand hos manga trots att Covid -19 paskyndat
utvecklingen och kompetensen hos manga.

Det finns utrymme for digitalisering inom manga perspektiv:

o Effektivisering
e  Skapa béattre kommunikation som skulle leda fill:
o Okad tillhdrighet
o Battre dialog kring arbetet
o Okad forstaelse for olika situationer
o Samma budskap till alla
o Béttre arbetsmiljo
o Kvalitetssakring
o Att tidigt kunna adressera brister i verksamheten

Vad blir effekterna om inte ledarskapet pa distans utvecklas?

Da branschen generellt sett bygger pa ett ledarskap pa distans maste detta kontinuerligt utvecklas genom kunskap, dialog
och att ledarna fran far méjlighet att trana pa ditt ledarskap. Tillsammans med deltagara i detta projekt ser vi att ledare i
branschen maste samarbeta mer for att skapa det ledarskap som kravs i branschen. Detta ser vi lampligen kan goras
genom att bygga vidare pa det natverk som skapats under projektets tid.

Det finns en djupt inrotad kultur, vana och &ven krav kring utbildning i branschen. Vi stéller oss dock fragan (utan att
ké&nna till svaret) hur mycket och hur ofta branschens foretag prioriterar utbildningsinsatser inom ledarskap,
medarbetarskap, kommunikation och teamutvecklande aktiviteter?

Ledarskapet pa distans maste ocksa utvecklas vidare for att bolagen i branschen i sig och vidare bolagen i branschen ska
ses pa som attraktiva arbetsgivare. For att attrahera framtidens medarbetare och ledare kravs flertalet faktorer, ett projekt
som tidigare genomférts inom ramen for "Framtidens jarvag”

Vilka effekter kan ett effektivt ledarskap pa distans leda till?

Det man tranar pa blir man bra pa. Branschens ledare tranar dagligen pa distansledarskap, men skulle trdna annu battre
och effektivare om man hade tillgang till fler verktyg, processer och digitala stéd. Gors insatser inom ledarskap generellt
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och distansledarskap specifikt kommer resultat komma som gynnar branschens verksamhet. Ledare med mer kunskap
inom ledarskap har en tendens att skapa effektivare team som samarbetar béattre, kommunicerar béattre och darmed
skapar hogre effektivitet och béattre Ionsamhet.

Goda exempel pa fungerande ledarskap pa distans

Vi har sett manga exempel under projektets gang pa gott distansledarskap. Manga av de deltagande individerna pa de
foretagen gor otroligt manga bra saker i sitt distansledarskap. | kombination med den stora viljan att I&ra och utvecklas tror
vi att deltagarna har gett varandra véldigt mycket under projektets gang. Under workshops har deltagarna aktivt delat med
sig av sina basta knep, vad de gor som fungerar och vad de gjort som inte blivit s& bra- detta tror vi skapat fler goda exempel
av distansledarskap.

Skillnader mellan att leda stora organisationer mot att leda sma organisationer pa distans?

Ledarskap i sig och distansledarskap i sig skulle vi sdga ar detsamma oavsett om organisationen &r liten eller stor. Men,
en stor organisation ger andra forutsattningar, béattre stéd och enklare forutsattningar i att skapa och utveckla ett gott
distansledarskap. Ett litet team som leds pa distans blir enklare att halla ihop av naturliga skal. Da kommer telefoni, mail
och moten vara fullt tillrackligt.

Rekommendationer summerat

e Prioritera kompetenshojande aktivitet inom ledarskap generellt, specifikt distansledarskap

e Bibehalla och vidareutveckla natverk kring ledarskap och distansledarskap 6ver foretag i branschen dar
kunskaper och erfarenheter delas

e Prioritera tid for mer arbete med teamet och dess utveckling i distansledarskapet till forman for mer och battre
kompetensutbyte och frigérande av tid fér ledarna

e Arbeta vidare pa kreativiteten i distansledarskapet och HUR man leder

o Lyfta fram fler goda exempel och forebilder inom distansledarskap

o Utveckla verktyg, processer och digitala stdd for utveckling av distansledarskap

19




