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Research questions: How has the leader's communication changed during Covid-19 and the
increased telework? In what way has the change that has taken place in the Covid-19 pandemic
affected leadership?

Purpose: The purpose of the study is to investigate whether the leader's communication has
changed during teleworking during and after the Covid-19-pandemic. The study strives for a
broader understanding of the opportunities and challenges managers/leaders face with their
leadership when communication only takes place via digital tools.

Method: Qualitative method with an interview of seven leaders. The material was analyzed by

a thematic analysis method.

Conclusion: The results show how communication has changed as leaders need to implement
new ways of leading. It shows how communication has different abilities to function digitally
at different times and to form new relationships digitally is more difficult. It also shows how
the Covid-19-pandemic has accelerated technological development and the speed of
implementation. It also shows that there are opportunities for hybrid work where certain parts
of the communication can take place digitally.
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Fragestallning: Hur har ledarens kommunikation forandrats under Covid-19 och det 6kade
distansarbete? Pa vilket satt har den forandring som skett av Covid-19-pandemin paverkat

ledarskapet?

Syfte: Studiens syfte &r att undersoka om ledarens kommunikation har féréndrats vid
distansarbete under och efter Covid-19-pandemin. Studien stravar efter en bredare forstaelse
for vilka mgjligheter och utmaningar ledaren bemdter med sitt ledarskap ndr kommunikationen

endast sker via digitala verktyg.

Metod: Kvalitativ metod med intervju av sju ledare. Materialet analyserades genom en tematisk

analysmetod.

Slutsats: Resultatet visar hur kommunikationen har fordndrats genom att ledare behdver
implementera nya satt att leda. Det visar hur kommunikationen har olika formagor att fungera
digitalt vid olika tillfallen och att bilda nya relationer digitalt ar svarare. Det visar ocksa hur
Covid-19-pandemin har skyndat pa den tekniska utvecklingen och implementerings
hastigheten. Det visar ocksa att det finns majligheter for hybrid arbete dar vissa delar av

kommunikationen kan ske digitalt
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1. Inledning

Detta kapitel inleds med en presentation av kommunikationens betydelse i organisationer
utifran ett historiskt perspektiv. Vidare presenteras kommunikationens forandring i samband
med digitaliseringen av samhallet. Vidare redogors hur covid-19-pandemin har paverkat

foretags kommunikationsfardigheter.

1.1 Bakgrund

Ledare paverkar manniskors tankar, idéer, kanslor och handlingar, de paverkar aven processer,
produkter och vinster, sérskilt i foretagsorganisationer (Rizvi & Popli, 2021). Det hédvdas att
ledarskap till sin natur handlar om att paverka och att en ledarens kommunikationsférmaga &r

avgorande for att nagon form av inflytande ska fungera (Rizvi & Popli, 2021).

Manga av dessa kompetenser for ett effektivt ledarskap namner Rizvi och Popli (2021) &r
direkta eller indirekta funktioner i ledarskapskommunikation. En ledare tror att deras
kommunikationsformaga ar en viktig kompetens for att fullgéra sin roll och spenderar cirka
90% av sin tid pa att kommunicera varje dag. Rizvi och Popli (2021) antyder att ledarskap &r
en samproduktionsprocess dar ledarens konversation har ett avgérande varde for att skapa nya
idéer och mdjligheter. Vidare menar forfattarna att det behovs ett ledarskapssamtal som
fokuserar pa att interagera med medarbetarna pa ett satt som liknar ett normalt samtal mellan

manniskor.

Pa grund av utbrottet 2020 med den snabba spridningen av det nya coronaviruset runt om i
varlden, har samhéllet fordndrats dramatiskt. Férutom konsekvenserna i form av sjuklighet och
dadlighet har restriktioner och begransningar som minskar spridningen av pagaende epidemier
lett till plotsliga radikala samhéallsforandringar (Cetrulo et al., 2020). Folkh&lsomyndigheten
(2020) rekommenderade att arbeta hemifran och halla minst en meters avstand fran varandra
for att minska smittspridningen, vilket i detta fall ledde till distansarbete. Foretag och
organisationer var tvungna att accelerera nagot de visste var nara forestdende i framtiden, men
inte omedelbart och extremt enormt (Carnevale & Hatak, 2020). Denna situation innebar en
enorm utmaning for foretag och organisationer att 6verleva och frodas i denna komplexa
affarsmiljo och aven anstallda som maste anpassa sig till detta nya satt att arbeta havdar

Carnevale och Hatak (2020). Féretag med effektiva e-ledarskap kan se distansarbete som en



mojlighet havdar Carnevale och Hatak (2020). Forfattarna menar att det inte bara &r bra for
foretagets produktivitet utan ocksa for miljon och manniskor som arbetar pa distans. Att trivas
i en avlagsen arbetsmiljo innebar att chefer maste omstrukturera sina foretag, minska hierarkier,
utveckla nya kompetenser och bygga starka och palitliga relationer med sina anstallda for att
forbli konkurrenskraftiga (Carnevale & Hatak, 2020).

Det finns ocksa undersokningar som visar att anstallda som har arbetat pa distans under
pandemin vill fortsatta gora det, dar nio av tio vill jobba minst en dag i veckan pa distans
(Nordebo, 2021). Distansarbete har 6kat pa grund av pandemin, vilket lett till betydande
forandringar i arbetsmetoder. Det avser ett flexibelt arbetssatt som inte ar begransat av tid, plats,
typ av kommunikationsteknik och anvandning av information. Distansarbete ar inget nytt, utan
nagot som har funnits lange i arbetsmarknaden. Distansarbete ar nara forestaende, men
pandemin har gjort det till ett tvang. Carnevale och Hatak (2020) spekulerar att distansarbete

kommer att ta Over i framtiden.

1.2 Problemformulering

Regeringar och folkhélsa institutionen Over hela vérlden har faststallt riktlinjer for social
distansering och att stanna hemma for att bekdmpa Covid-19-pandemin (Baylan & Ekstrom
2021). Med minskade mojligheter att umgas personligen kom nya utmaningar att forbli socialt
anslutna (McGloin et al., 2022). Aven om specifika begransningar varierar mellan lander,
involverar regeringens policy for att hantera coronavirus utbrottet ofta genom att stdnga skolor,
icke-nddvandiga fysiska butiker och foretag, samt att begransa kollektivtrafik och utrymmen,
sdval som sociala sammankomster (McGloin et al., 2022). For Sverige introducerades en ny
och tillfallig lag om sarskilda begransningar for att forhindra spridning av sjukdomen Covid-
19 (Baylan & Ekstrom, 2021). Det allménna ska enligt forslaget genom foreskrifter och beslut
kunna vidta atgarder for att motverka trangsel eller pa annat satt forhindra smittspridning
(Baylan & Ekstrom, 2021). Sarskilda restriktioner inkluderar offentliga sammankomster och
offentliga evenemang, handelsplatsen som &r oppen for allmanheten, inrikes flygtrafik,
kollektivtrafik och privata mote (Baylan & Ekstrom, 2021).



Covid-19-pandemin har tvingat samtida foretagsorganisationer att méta en av de mest
dramatiska anpassning av digital kommunikation, dar manga arbetare blev patvingat att jobba
hemifran (McGloin et al., 2022). Aven om det var en forlust av miljokostnad (d.v.s. avsaknad
av kommunikation ansikte mot ansikte), forblev funktionella rad samma da arbetarna
fortfarande var tvungna att utfora jobbrelaterade uppgifter samt anpassa sig till den nya
arbetsmiljon och dess kommunikationsformer enligt McGloin et al. (2022). Eftersom det var
forsta gangen mansklighetens historia stod infor en sadan utmaning var det inte manga foretag
som var beredda pa det havdar (Damioli et al., 2020). Covid-19-pandemin har lett till flera olika
forandringar som foretag bematte, dar en av de atgarderna var att lata anstéllda arbeta hemifran
(Tillvaxtverket, 2021). Arbetare moter nya utmaningar och problem som ger djupgaende
konsekvenser for deras produktivitet och foretagets framgang (Damioli et al., 2020). Till en
borjan hade ett stort antal anstéllda inte ratt utrustning och resurser for att arbeta hemifran. De

flesta som stannade hemma 6kade internetanvandningen kraftigt (Damioli et al., 2020).

Under de senaste decennierna har digital teknik utvecklats till att bli nyckelkanaler for
interpersonell kommunikation och interaktion for att uppratthalla relationer (Nguyen et al.,
2021). Rapporter har visat att manniskors anvandning av videochatt, snabbmeddelanden,
sociala medier och andra metoder 6kade under de férsta manaderna av pandemin enligt Nguyen
et al. (2021). Anvandning av digital kommunikation ger svarigheter for de som saknar
kunskapen att effektivt anvanda digitala medier, som ett substitut for kommunikation ansikte
mot ansikte under pandemin (Nguyen at el., 2020). Nar den personliga interaktionen minskar
pa grund av distanserade riktlinjer, 16per vissa grupper storre risk att bli bortkopplade fran sin
sociala milj0 an andra. Forfattaren betonar att det & oklart om manniskors nya digitala
kommunikationsmdnster kommer att fortsatta nar atgarderna for att stanna hemma och
distanseringen har havts och manniskor kan traffas personligen igen. Vidar konstaterar att de
nya kommunikationsmonster som har uppstatt under pandemin har olika potentiella
implikationer for hur saker och ting kommer att utvecklas i framtiden. Nar ménniskor anammar
nya digitala kommunikationsmetoder kan de utveckla en preferens for dessa nya metoder och

behalla dem pa lang sikt menar forfattaren.

Rédslan for personlig forlust vaxer och medarbetarna ar inte bara oroliga for sig sjalva, utan
ocksa for foretagets och samhallets framtid (Vasic, 2020). Samtidigt som de vill gora vad de
kan for att stodja foretaget har manga anstéllda svart att anpassa sig till vissa forandringar i

arbetsmiljon, namligen att arbeta pa improviserat hemmakontor borta fran kollegorna, sa kallat



distansarbete. Forfattaren namner att distansarbetare inte & nagot nytt och har antagits av
manga foretag runt om i varlden, men inte i denna utstrackning. Forfattaren namner ocksa med
ny teknik kan anstdllda arbeta fran vilken plats som helst och behéver inte vara fysiskt
narvarande pa det traditionella kontoret. Vidare havdar forfattaren att manga chefer fortfarande
tror att distansarbete &r mindre produktiva &n traditionella kontorsarbete. A andra sidan tyder
en del studier pa att distansarbete kan vara mer produktiva eftersom de sannolikt arbetar pa sina
mest produktiva timmar och blir mindre distraherade av anstallda. (Vasic, 2020).

Carnevale och Hatak (2020) konstaterar att denna forandring har paverkat inte bara hur
organisationer fungerar utan ocksa relationen mellan anstallda och arbetsgivare. | denna nya
arbetsmiljo6  med mojliga risker, mojligheter och flexibla arbetsarrangemang kan
ledarskapspraxis inte vara detsamma. Ledarskapspraxis maste anpassas till nya avlagsna eller

virtuella forhallanden for effektivt ledarskap och hallbar prestation (Carnevale & Hatak, 2020).

| detta sammanhang ar det av betydelse att studera den digitala kommunikationen ur ett
ledarskapsperspektiv, med utgangspunkt fran ledarens erfarenheter av distansarbete under och
efter Covid-19-pandemin. Det omradet som studien fokuserat pa ar digital kommunikation.

1.3 Syfte

Studiens syfte ar att underséka om ledarens kommunikation har fordndrats vid distansarbete
under och efter Covid-19-pandemin. Studien stravar efter en bredare forstaelse for vilka
mojligheter och utmaningar ledare bemoter i sitt ledarskap ndr kommunikationen endast sker
via digitala verktyg.

1.4 Fragestéallning

e Hur har Covid-19-pandemin férandrat en ledarens kommunikation med den 6kade
mangd distansarbete och digital kommunikation?

o Pa vilket sitt har den foérandring som skett av Covid-19-pandemin paverkat
ledarskapet?

2. Teoretiskt ramverk

| detta avsnitt presenteras de teorier som ar relevanta for undersokningens syfte.



2.1 Berlos Kommunikationsmodell

Berlos Sender-Message-Channel-Receiver (SMCR) model byggdes for teknisk kommunikation
men omfanget har senare expanderats till falt som utbildning, sjukvard och turism (Rubino et
al., 2021). Modellen forklarar hur personer kommunicerar med varandra och vilka faktorer som
ingar i en kommunikation (Berlo, 1960). | essens ar det byggt pa att forklara kommunikation
och ge en grundlaggande modell som férklarar olika aspekter som sker vid kommunikation
mellan tva personer (Berlo, 1960). Vidare demonstrerar forfattaren kommunikationsmodellens

delar:

« Sender: ar den som skickar och kodar meddelandet som ska na receivern.

o Message: ar sjalva meddelandet, det kodas av sandaren och bestar av olika element,
koder eller innehall beroende pa vad sandaren vill meddela.

e Channel: &r kanalen som meddelandet skickas vid, t.ex. dver mejl, telefon eller face to
face.

o Receiver: dr den som far och ska avkoda meddelandet, i andra ord &r det den personen
som ska forsta meddelandet.

Berlo (1960) menar att valet av kanal (Channel) paverkar hur lyckad kommunikationen blir.
Kommunikationen kan da ske fram och tillbaka dar det ofta &r &ndamalet som &ndras (Berlo,
1960).



C
(o]
N
T
E
N
T

! SMELLING

]

Figur 1. Berlos SMCR model (Berlo, 1960).

Det finns olika egenskaper som gar under varje steg i modellen, dar nagra ar mer sjalvklara som
Hearing, Seeing, Touching, med mera. (Figur 1). Andra egenskaper som Elements (element),
Attitudes (attityder) och Communication skills (kommunikationsfardigheter) kan vara svarare
att definiera enligt Berlo (1960). Attityder kan exempelvis definieras som en persons anlag,
tendenser eller fordomar dar dessa attityder kan ga mot en sjélv, mot en annan person eller ett
amne menar forfattaren. De olika attityderna som en person kan ha paverkar beteendet och

effektiviteten eller trovéardigheten i kommunikationen.

Mottagaren ska kunna forsta och avkoda meddelandet ratt for att hela processen ska vara
lyckad, om meddelandet inte kommer fram eller inte kan avkodas har ingen kommunikation
skett (Berlo, 1960). Berlo (1960) tar upp flera exempel dar en kommunikation kan misslyckas,
ett exempel & om en person vill ha nagot men vet inte vad, eller om mottagaren inte vill avkoda
meddelandet. Meddelandet kan ocksa kodas fel eller daligt, exempelvis kan en réatt kodning
vara en mening “pass me the salt” och en felkodad mening vara “salt me the pass” nu ar det upp
till mottagaren att avkoda meddelandet ratt (Berlo, 1960). Mottagaren kan forsta att ett fel har

uppstatt och avkoda ratt vilket gor att sandaren far sitt salt (Berlo, 1960).
Varje attribut vid varje del kan ha betydelse for hur hela kommunikationen kommer att avkodas

eller kodas, det finns alltid ett meddelande och en kanal men hur de kodas och i vilka

sammanhang kan alltid vara olika beroende pa situationen (Berlo, 1960). Varje del av modellen
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har olika faktorer som paverkar hur lyckad den delen ar (Berlo, 1960). En faktor kan gora att

hela kommunikation misslyckas vilket Rubino et al. (2021) anser kan vara vart att analysera.

De sociala och kulturella aspekterna av en person kan ha stora betydelse for hur
kommunikationen kommer att se ut (Berlo, 1960). Personer kan samtala olika med andra
beroende pa de kontexter det ar, vilka roller som den andra personen har och i vilka
sammanhangkommunikationen sker. Forfattaren menar att dessa kulturella och sociala system
andrar pa hur de kan tolka meddelanden, hur de kodade meddelanden och vilka kanaler de

anvande.

2.2 Ledarskapskommunikation

Rizvi och Popli (2021) h&vdar att kommunikation ur ett kommunikationsteoretiskt perspektiv
anses vara en universell mansklig upplevelse som &r avgorande for socialt beteende och
méansklig Overlevnad. Vidare definieras kommunikation som processen att etablera och
uppratthalla relationer, grupper, organisationer, samhallen och de sociala strukturerna for
varldsordning och oordning (Rizvi & Popli, 2021). En ledare kommunicerar med medarbetare
genom spontana, strukturerade, informella och formella sétt att kommunicera, varav en del far
genomslag och manga misslyckas. Med hjélp av ett socialkonstruktivistiskt perspektiv forstas
ledarskap som en samprodukt av interaktioner mellan ledare och medarbetare (Rizvi & Popli,
2021).

Leader—Member Exchange (LMX) &r en teori som fokuserar pa kvaliteten pa relationen mellan
ledare och medlemmar. Rizvi och Popli (2021) beskriver att teorin forutsatter att relationen
mellan en ledare och medlemmar i huvudsakligen bestams av kommunikationen dem emellan,
och kommunikationsprocessen som leder till det specifika resultatet av denna relation.
Forfattaren hdavdar att LMX-teori har en tydlig operationalisering av en relationsbaserad strategi
for ledarskap. Det centrala konceptet i teorin ar att effektiva ledarskapsprocesser uppstar nar
ledare och féljare kan utveckla mogna ledarskapsrelationer, och darmed fa tillgang till de manga
fordelar dessa relationer ger enligt Graen och Uhl-Bien (1995).

Det postheroiska konceptet om delat ledarskap ser det som kollaborativt och kollektivt.

Konceptet beskriver ledarskap som en samskapad inflytandeprocess. Rizvi och Popli (2021)

menar att kommunikation &r kdrnan i ledarskap. Det vill sdga att en kommunikativ ledare
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engagerar medarbetarna i samtal, deltar aktivt och soker feedback, Gvar deltagande
beslutsfattande och upplevs som Oppen och involverad. Vidare hdvdar forfattarna att
kommunikation &r sa inbaddad och integrerad i mansklig interaktion, att den tas for given och
dess roll &ar svar att uppfatta. Rizvi och Popli (2021) héavdar ocksa att effektiv
ledarskapskommunikation definieras i samband med socialt inflytande som en medskapande
struktur som inkluderar ledare och medlemmar som kopplar samman. Figur 2 aterspeglar

dessa egenskaper hos ledarskapskommunikation formaga.

Instruct & Control
Ideate

Envision

Energize

Inspire & Motivate

Leader Follower

Listen

Empathize
Understand
Connect

Coach & Counsel

Figur 2. Attribut for ledarskapskommunikation (Rizvi och Popli, 2021).

2.3 Distansarbete

Distansarbete forvantas ha en inverkan pa tillgangligheten och darmed anvéandningen av de
olika kommunikationsmedierna och kanalerna hdvdar Rice och Shook (1990). Med
distansarbete tillbringas lite tid pa att arbeta borta fran det traditionella kontoret, vilket paverkar
deras formaga att interagera med andra ansikte mot ansikte. Vidare betonar forfattarna att det
har genom empiriska studier har visat att heltidsanstéllda distansarbetare upplever en avsevard
nedgang i frekvensen av alla typer av kommunikation, medan deltidsanstéllda distansarbetare

upplevde en blygsam ¢kning av frekvensen av alla typer av kommunikation. Heltidsanstallda
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distansarbetare berattar att rumsliga och fysiska barriarer gjorde det svarare for dem att stélla

fragor, prata med manniskor och fa tillgang till nédvandiga resurser {Rice och Shook, 1990).

Anvandningen av telefonen for kommunikation okade till foljd av distansarbete och
telekommunikationsmedia, sasom e-post, gav inte distansarbetet tillrackligt med social narvaro
eller informationsrikedom for att hantera vissa kommunikationsuppgifter. Dessa kan vara bland
annat forhandling, konfliktlosning, presentationer, beslutsfattande, prestationsgranskning och
projektdesign. Enligt Rice och Shook (1990) upplevde inte deltidsanstéallda distansarbetare en
minskning i kommunikationen i och med att de kunde strukturera sitt platsschema for att
Overensstamma med deras kommunikationsbehov. Heltidsanstéllda distansarbetare déremot
upplevde en férhdjning av kommunikationsproblem. Rice och Shook (1990) menar att behovet

av kommunikation ansikte mot ansikte var storre.

2.4 Digital kommunikation

Newman et al. (2019) noterar att verktyg som é&r effektiva vid face-to-face (F2F) inte alltid
fungerar lika bra vid virtuell/digital kommunikation. Kommunikation vid distans har vissa
utmaningar som inte finns vid F2F, Icke-verbala kommunikationssignaler och formagan att
anvanda vardagliga kommunikationsmetoder saknas oftast i virtuella lag (Newman et al.,
2019). Ledare maste anvanda ratt verktyg och tekniker samt vara medvetna om utmaningarna

vid distanskommunikation, annars kommer det att misslyckas (Newman et al., 2019).

Iveroth et al. (2019) menar att digital kommunikation bade leder till férdelar och utmaningar,
exempelvis sa bryter det tid och rum. Bordi et al. (2018) noterar andra positiva egenskaper som
hur det kan stodja 6verforing av information, underlatta interaktion och ge flexibilitet. Digital
kommunikation kan leda till informationsoverflod, men ocksa att medarbetare kan kanna press
att alltid halla sig uppdaterade (lveroth et al., 2019). Det kan ocksa leda till hogre anstrangning
vid implementering, samt skapa press. Bordi et al. (2018) och Iveroth et al. (2019) ser att digital
kommunikation kan leda informationsfléde och ofta véxlande kanal anvandande, bada dessa
kan leda till dverflod av arbete. Bordi et al. (2018) ndmner ett begrepp som kallas Teknologi-
Stress vilket kan uppsta nar den anstallda inte vill anvanda en viss kanal. Grunden till det kan

vara att kanalen ar svar att anvanda eller att den konstant forandras (Bordi et al., 2018).
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Traditionellt har kommunikation ofta skett at ett hall dar anstallda inte kan ge feedback till sin
ledare, det kallas envagskommunikation (lveroth et al., 2019). Problemet med den sortens
kommunikation ar att aterkoppling ar svar. Grunden ligger i att ledare ofta tror de-andra kommer
forsta budskapet helt men det ar inte alltid sant. En tvavagskommunikation leder till mojligheter

genom att forstaelsen och forandringar kan ske gemensamt (lveroth et al., 2019).

Ett antal organisationer ser den digitala férandringen som ett maste, vilket leder till att de ofta
inte tar hansyn till tekniken, kanalernas egenskaper, organisationsstrukturen samt
kommunikationskulturen (lveroth et al., 2019). Detta leder till en ofta misslyckad
implementering, fast implementeringen av nya kommunikationsvagar och verktyg kan ses som
ett positivt bidrag (Iveroth et al., 2019). Nya kommunikationsteknologier kan leda till
meningsskapande och en battre forutsattning att hantera spanningar, det kan dock ocksa leda
till nya spanningar i organisationen (Iveroth et al., 2019). Ett exempel pa en sadan ny spanning
ar att medarbetare kan ha svart att forsta hur de nya kommunikationskanalerna ska anvandas.
Olika meningshildningar kan ske om medarbetarna tolkar ett budskap olika, vilket kan leda till

svarigheter vid samarbete (Iveroth et al., 2019).

2.5 Teorisammanfattning

Den teoretiska referensramen ar till for att skapa en forstaelse 6ver kommunikation som en
ledare utfor digitalt och vid distansarbete. Teorierna ska skapa kunskap for hur digitala verktyg

forandrar kommunikation och ges en bas pa ledarskap och kommunikation.

Berlos Kommunikationsmodell fungerar som en grund fér vad kommunikation ar och har gett
olika aspekter och egenskaper som kommunikationen baseras pa. Ledarskapskommunikation
okar forstaelsen for hur ledare kommunicerar for att leda. Distansarbete ger en 6kad forstaelse
for arbete som sker pa distans-och ger en 6verblick pd konsekvenserna av distansarbete. Digital
kommunikation Okar forstaelsen for hur digitaliseringen kan ha for konsekvenser pa
kommunikation. Teorierna anvands for att analysera ledarens kommunikation och jamféra det

med en 0kad anvéandning av digital kommunikation och distansarbete.

Utifran teorierna har en intervjuguide skapats utifran syftet och for att svara pa
fragestallningarna. En operationalisering (se Tabell 2) har ocksa skapats for att visa sambandet

med intervjufragorna och teorierna samt forfattarnas begreppsforstaelse.
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3. Metod

I det har avsnittet presenteras uppsatsens metod for att fortydliggéra och skapa klarhet om uppsatsens

utformning.
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3.1 Kvalitativ metod

En kvalitativ forskningsmetod valdes for forskningen. Bryman och Bell (2017) och Saunders
et al. (2019) noterar hur en kvalitativ forskning bygger pa ord i stéllet for siffror och syftar pa
att bygga upp betydelser och relationer mellan respondenterna i studien. En deduktiv ansats
bygger pa teorier som sedan testas i insamling av data, dar forskningen ar teoretiskt byggd
(Saunders et al., 2019). Studiens ansats ar deduktiv da teoriinsamlingen med vidare uppbyggnad

av fragestéllning och syfte gors, med efterfoljande observationer och analyser.

Liknande studier har gjorts med grundldggande teorier som bygger fragestallningen och
intervjufragorna. Dessa teorier stalls nu mot den efterhangande effekten av Covid-19-pandemin

for att forska om nya slutsatser kan dras.

3.2 Litteraturinsamling

Litteratursokningen bodrjade med en 6vergripande sokning inom kommunikation. Det hittades
nagra artiklar som handlade om ledarskap och kommunikation, vidare soktes det efter Covid-
19-pandemin och andra kommunikationsteorier. Nar amnet hade konstaterats bdrjade en
djupare sokning dar artiklar valdes bort som inte hade relevant information. Saunders et al.
(2019) beskriver hur relevansen beror pa fragestallningen i forskningen, relevansen ligger i

digital/virtuell kommunikation och kommunikation fran ledarnas perspektiv.

Artikelsokningen skedde i Web of Science, Google Scholar, Scopus och ABI INFORM men
ocksa so6kning pa Malardalens universitetsbibliotek for att fa en bredare sokning nar inte
relevanta artiklar hittades i de specifika databaserna. Vissa bocker har ocksa anvants som Berlos
bok om kommunikationsmodell, den anvands for att artiklarna som skrev om modellen inte
sags ha tillrackligt detaljerad information. Vidare anvandes ocksa Iveroth et al. (2019) som gav

en bra oversikt Over digitalisering och kommunikation.

Sokorden som har anvants for att hitta artiklar och bocker har kombinerats for att fa fram en
bredare sokning: Digitalisering, Work from home, Virtual, digital work, Communication,
Communication model, Leader, Management, face-to-face. Sokorden soktes tillsammans for
att hitta relevanta artiklar och bocker, innehallet skulle i storsta drag handla om digital
kommunikation, kommunikation i relevans till ledare, och medarbetarnas kommunikation med

ledare. Artiklar och bocker hittades ocksa fran tidigare artiklar dar referensramarna anvandes
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for att fa en dnnu djupare sokning. Alla artiklar var ocksa “peer reviewed” for att halla

tillforlitligheten.

3.3 Tillforlitlighet

| det har avsnittet visas tillforlitligheten genom reliabilitet och validiteten av forskningen.

3.3.1 Reliabilitet

Reliabilitet ar en del av tillforlitligheten i forskningen och avser konsekvensen samt
reproduceringsférmagan av forskningen. Om en annan forskare kan uppna samma resultat ses

den forskningen som tillforlitlig (Saunders et al., 2019).

En del av reliabiliteten &r att alla intervjuer kommer att spelas in och transkriberas digitalt, det
leder till att inga detaljer ska forsvinna eller att vara tolkningar kan andra pa vad som antecknas.
Saunders et al. (2019) noterar hur forfattarnas egen subjektiva syn eller férfogande kan andra

pa hur svaren kan tolkas och registreras.

Forfattarna ar eniga om att Covid-19-pandemin &r fortfarande ett aktuellt &mne. 1 och med att
studiens syfte ar att undersoka hur Covid-19-pandemin paverkar kommunikationen, kan
forfattarna se att det ar svart att utféra samma forskning om nagra ar. Eftersom konsekvenserna
av pandemin pa olika aspekter i verksamheter inte kan fortfarande helt faststéllas ser forfattarna
dven hur svaren kan andras efter en viss tid. Darfor ser forfattarna att reliabiliteten kan vara svar

att na nar det ar ett amne som ar i konstant férandring.

3.3.2 Validitet

Huvudsakligen &r validitet lampligheten av metoden och analysen som ger relevans for
undersokningens fragestallning/syfte (Saunders et al., 2019). Med andra ord ska forskningen
mata det som var avsett att matas och som styrker andamalet; samt att analysen ska ske korrekt
(Saunders et al., 2019).

Intervjuguiden &r formad for att inte forsoka styra deltagarna och &r indelade for forfattarnas
syfte i de olika teorierna de hanger ihop med. Alla intervjuer utgar fran samma intervjuguide,

dar nagra av fragorna har i kursiv text, som kan ses som majliga foljdfragor. Intervjuguiden
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testades pa tva testpersoner samt tva forskare for att se hur pass forstaeliga fragorna var. Detta,
for att testa om svaren pa fragorna visar det teoretiska syftet uppnas. Nagra av fragorna andrades
for att tydliggora dem och vissa andra fragor togs bort da dem inte verkade ge nagon teoretisk
koppling.

Urvalet av intervjupersoner kan ocksa ses som negativt eftersom flera personer kommer fran
samma organisation. Detta kan ses som en imitation av studien och nagot som drar ner
validiteten, men forfattarna ser inte det som ett problem da alla har olika roller i organisationen.
Forfattarna ser dock att personerna arbetar pa olika avdelningar med olika roller och
arbetsgrupper. Svaren har en personlig mening och att organisationens bakgrund inte har en
storre betydelse for svarens mening. Urvalet ar ocksa i nastan alla fall byggt grundlaggande
utifran personliga kontakter, hur detta skulle paverka svaren har forfattarna svart att se. Efter
att intervjuerna hade genomforts kunde det faststallas att svaren inte paverkades av att nagra

respondenter var fran samma organisation eller att respondenterna kande varandra.

3.4 Datainsamling

| det har avsnittet presenteras processen for att samla in empiriska data.

3.4.1 Val av respondenter

Urvalet av respondenter i en kvalitativ forskning baseras pa malet i forskningen, urvalet ska
satta forskningsfragorna i fokus i stallet for att slumpmassigt vélja respondenter (Bryman &
Bell, 2017). Syftet ar att fa fram om ledarnas kommunikation har férandrats vid den andring
som har skett under Covid-19-pandemin, med andra ord om den hastiga anvéndningen av
distansarbete har forandrat kommunikationen. Urvalet ska da vara ledare i olika foretag och
olika arbetsroller som har jobbat pa distans. Totalt intervjuades sju respondenter och forfattarna
delade den ursprungliga kontakt och intervjuférande. Darmed har ena forfattaren intervjuat 3

respondenter och den andra forfattaren har intervjuat 4 respondenter.

De flesta respondenter som kontaktades hade forfattarna en personlig kontakt med sedan
tidigare. Ett generellt informationsbrev anvandes forst som en slags annons for foretag att delta
i studien, det anvandes ocksa for att ge grundlaggande information om den intervju som vara
respondenter skulle delta vid. Till forskningen har frdgan om vilken bransch och arbetsroll
fragats och har darmed tillatits av respondenterna. Vidare fragades respondenten om deras
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arbetsforhallande till pandemin och om nagra sarskilda forandringar kring kommunikationen i

organisationen har férekommit for att godta att respondenten har den informationen som studien

letar efter. De sju intervjuerna genomfordes via Zoom och Teams. Bada forfattarna tog del av

varandras intervjuer for att kunna delta i allt analysarbete.

| tabellen nedan presenteras kort information om varje respondent som anvéndes for

insamlingen av empirin.

Respondent Organisation Ledarposition Antal Jobbat innan &
ansvariga efter pandemin
over

1 Forsékringskassan Ledare 0# Ja

2 ABB Ledare 10 Ja

3 Saab Ledare 10 Ja

4 Eskilstuna, Energi & Miljo Gruppchef 8 Ja

5 Eskilstuna, Energi & Miljo Projektledare 5-15* Ja

6 Eskilstuna, Energi & Miljo Utvecklingsledare 0o# Ja

7 Eskilstuna, Energi & Miljo Affarsomradeschef 100 Ja
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Tabell 1 - Respondenter

# Har inte direkt nagra anstallda under sig (ansvariga 6ver) men jobbar med olika
avdelningar som ledare.

* Beror pa vilket projekt som personen leder 6ver.

3.4.2 Semistrukturerade intervjuer

Kvalitativa intervjuer har en generell betoning dar intervjupersonernas egna tankar och synsatt
ar i fokus (Bryman & Bell, 2017). Saunders et al. (2019) betonar hur semistrukturerade
intervjuer ocksa leder till att intervjupersonerna kan forklara eller bygga vidare pa sina tidigare
svar. Svaren i den har typ av intervju ska ge fylliga och djupa svar som ger detaljer (Bryman &
Bell, 2017). En semistrukturerad intervju eller intervjuguide visar en bild pa de generella
fragestallningar som ska besvaras i forskningen (Bryman & Bell, 2017). Forskningsfragorna
kan da andras i struktur och i ordning, men som guide ska fragorna stéllas som de i forsta hand
har strukturerats (Bryman & Bell, 2017).

Intervjuerna spelades in vilket anses vara en fordel eftersom intervjuarna kan fokusera pa
samtalet istallet for aktiv transkribering eller anteckning (Bryman & Bell, 2017). Transkribering
av intervjuerna gjordes till storsta del via transkriberingsprogram som Microsoft Words
inbyggda verktyg. I programmet tas vissa ord och utfyllnader, som “mmh”, “eeh”, bort i
transkriberingen. En kortfattad Overblick av transkriberingen gjordes for att korrigera

meningsbyggnader, men utfylinaderna utelamnades da de sags irrelevanta for studien.

Pa grund av tidspress valde uppsatsforfattarna att utfora varje intervju individuellt. Bryman och
Bell (2017) betonar att intervjuer har till fordel att ske med minst tva personer for att en ska
kunna anteckna och den andra fokusera pa fragorna, detta anses inte lika relevant for
forfattarnas situation da inspelning och transkribering kommer att ske. Eftersom
transkriberingen skedde via ett program och att en efterkorrigering skedde, ser forfattarna att

intervjuernas kredibilitet &nda uppnadds.
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3.4.3 Operationalisering

NR BEGREPP TEORETISKT/TEMATISK KOPPLING | KALLA

#

1-3 | Introduktion/bakgrund Fragorna stalls for att kort introducera

intervjupersonen och kort bakgrund om dess
arbetsroll

4 Covid-19 - Pandemin som géller fér Fragorna stalls for att mojligtvis kunna
2020-2022 koppla resten av teorifragorna till de

andrade kommunikationsvégarna under
pandemin.

5 Avkodning - Hur mottagaren forstar och  Har forstaelsen eller tydligheten av Berlo
laser av meddelandet. meddelanden andrats under de &ndrade (1960)

kommunikationsvédgarna.

6 Kommunikationsfardigheter - Har fardigheterna som behovs vid Berlo
Skriva/prata, Lasa/lyssna, & kommunikation behdvt dndras pa grund av | (1960)
tanke/resonemang vid kommunikation de @ndrade digitala vdgarna som

kommunikationen sker vid.

7 Kultur & Sociala fardigheter - Vid digitala kommunikationer &ndras Berlo
Kommunikation forandras beroende pa kulturella aspekter meddelanden och (1960)
personens kulturella bakgrund, sociala paverkar sociala fardigheter/aspekter
normer och kulturer som finns pa meddelanden vid digitala kommunikationer.
organisationen kan andra hur
meddelande skickas och kodas.

8 Distansarbete - Arbete som utfors utanfor ~ Har 6vergangen till distansarbete paverkat Rice &
arbetsplatsen, oftast hemma hos den sétt att kommunicera med sina Shook
anstéllde underordnade/medarbetare. (1990)

9 Kommunikationseffektivitet P vilket satt kommunicerar man pa ett Graen &
Forbattra kommunikationsformaga, samt  effektivt satt Uhl-Bien
samspela med andra. (1995) och

Rice &
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Shook
(1990)

10 | Ledarskapskommunikation Ledarskapskommunikation definieras i Rice &
En ledare sander information till samband med socialt inflytande som en Shook
medarbetarna och skapas 6msesidig medskapande struktur som inkluderar ledare | (1990)
meningsskapande. och medarbetare som kopplar samman,

lyssnar, empati, energigivande,
motiverande, coacha etc.

11 | Digital kommunikation - Kommunikation ~ Nar digitala verktyg anvands blir det svarare | Rice &
som sker med digitala verktyg och for medarbetare att stélla fragor, prata med Shook
kanaler. (t.ex Teams, E-mail, Skype etc.) varandra och fa tag pa nodvandiga resurser. | (1990)

12 | Digital kommunikation/F2F - Vilka skillnader finns det mellan Rice &
Kommunikation med digitala verktyg mot ~ kommunikation ansikte mot ansikte (F2F) Shook
kommunikation mellan personer ansikte och digital kommunikation. (1990)
mot ansikte (fysisk kommunikation)

13 | Envagskommunikation & Aterkoppling -  N&r medarbetare inte kan ge en respons till Iveroth et
Hur mottagarna av kommunikation kan sandaren for meddelandet eller kanalen al. (2019)
forstd och kommunicera med ledaren (verktygen eller sattet kommunikationen och Berlo

skickas vid) som meddelandet skickas vid (1960)
inte ger mojlighet till en godtycklig
respons.

14 | Implementering - implementeringen av Var implementeringen av de nya Iveroth et
nya kommunikationsverktygen och nya kommunikationsvégarna en snabb reaktion | al. (2019)
aspekter som kan ske vid digital pa Covid-19-pandemin eller en redan
kommunikation/distansarbete planerad férandring.

15 | Stressmoment - Stressmoment vid Har stressen Okat da nya kanaler anvands Bordi et al.
kommunikation. t.ex informationséverfléd, och mer digital kommunikation anvénds. (2018) &
nya kanaler, tekniska problem etc. Iveroth et

al. (2019)

Tabell 2. Operationalisering av fragor i intervjuguiden

3.4.4 Intervjugenomfdrande

De sju intervjuerna som genomférdes har skett via Zoom och Teams. Varje intervju spelades

in och transkriberades i efterhand for att minimera risken att information missas eller
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misstolkas. Intervjuerna pagick mellan 20 och 60 minuter beroende pa intervjupersonens

formaga att svara pa fragorna.

Under intervjun med respondent 6 uppstod det tekniska problem. Den intervjun blev da tillagd
med skriftliga svar via e-mail, men ocksa senare en kortare intervju for att fylla ut vissa svar
som inte nadde den kvalitativa nivan forfattarna ville ha. Tva inplanerade intervjuer behdvde
pa grund av skal fran respondenten stallas in. Intervjuerna hade varit méjliga att boka om, men

pa grund av tidspress valde forfattarna att stalla in dem.

3.5 Analysmetod

Vid bearbetning av det insamlade datamaterialet valdes en tematisk analys som
tillvagagangssatt. Syftet med tematisk analys ar enligt Saunders et al. (2019) att soka efter
teman eller monster, som forekommer Over en datamangd (intervjuer) som anvands sedan i

analysen till syfte att kunna ha mojligheten att besvara forskningsfragorna.

| denna undersdkning anvéandes kvalitativa data i form av intervjuer som sedan transkriberas
och granskas. | en tematisk analys beskriver Saunders et al. (2019) att forskare lagger fokus pa
vad respondenterna sager och uttrycker, och genom att utforma teman skapas en tydlig struktur
vilket underlattar analys av materialet. Efter materialet hade transkriberats menar Saunders et
al. (2019) att forfattarna ska skapa koder, subteman och huvudteman, for att sedan kategorisera
utifran studiens syfte for att lattare hitta beskrivande ord och bilda ett tema for analysen som
stammer in pa vad studien undersoker. | denna studie utformades en tabell for att skapa struktur
och tydlighet (se Tabell 3). Denna studie grundas sig pa deduktiv ansats, dar forfattaren namner
att i ett deduktivt forhallningssatt grundas teman som forfattarna vill undersoka till befintliga
teorier och forskningsfragor. Samt laggs fokus pa delar av dataméangd snarare an att forsoka
analysera det hela (Saunders et al., 2019)

For att hitta teman rekommenderar Saunders et al. (2019) olika faktorer som forskare bor
Overvaga. FoOr att material ska analyseras finns det sex olika riktlinjer inom tematisk analys,

dessa ar;

o Forsta det insamlade materialet
o Generera initiala koder

e Soka efter teman

23



e Granska teman
o Definiera och namnge teman

o Dra och verifiera slutsatser.

| denna studie uppmarksammas dessa faktorer under sokningen av teman. Den insamlade
empirin delades direkt in i huvudteman da analys av materialet har som utgangspunkt fran
operationaliseringstabellen. Svaren fran respondenterna har forfattarna kodat och slagits
samman med huvudteman och tillsammans har det skapats ett gemensamt subteman (se Tabell
3). De huvudteman som framkom var Digital kommunikation, Distansarbete,

Ledarskapskommunikation och Arbetsmiljo.

Nedanstaende tabell beskriver Koder, Subteman och Huvudteman som studien behandlas i

analysdelen av det insamlade datamaterialet. Analysen har utgatt ifran dessa omraden.

Koder Subteman Huvudteman
Gruppmote Digitala moten | Digital kommunikation
Kommunikationskanaler Skype/Teams, E-mail, Chatt

Jobba hemifrédn | Jobba borta fran det traditionella | Distansarbete

kontorsarbetet
Leda sig sjalv Ansvarig | Ledarskapskommunikation
Arbetsrelation Forbattrat/forsamrat
Social interaktion Samspel
Avsaknad Kroppssprak Saknad mansklig interaktion | Arbetsmilj6
Latt att nd
Tillganglig 24/7 Oro

Stressigt

Tabell 3. Tematisk analysprocess.
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4. Empiri

| féljande avsnitt presenteras det empiriska material som samlades in genom de sju intervjuerna

som genomfordes.

4.1 Digital kommunikation

Alla respondenter beskriver att digital kommunikation ar kommunikation som bygger pa

anvéndning av teknik. De chattfunktioner som anvéands av respondenterna ar E-mail, Teams
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(video & chatt) och Skype (video & chatt). Respondent 1 ndmner att i borjan missades det
mycket i kommunikationerna. Respondent 1, 3, 4 och 6 berattar att kommunikationen blir
svarare nar detninte sker fysiskt och nar de inte kan se personen. | fysiska méten beskriver
respondenterna att mottagaren direkt tar in information och de kan se hur den reagerar, den
mojligheten finns inte i digitala moten. Néastan alla respondenter ndmner att avsaknad av

kroppsspraket och ansiktsuttrycket gor det svarare att bedéma budskapet.

> Oftast nar vi hade méten pa plats, nar alla var pa plats kunde man ge ut information och se
att medarbetarna har forstatt. Man kan se det i interaktionen. Men via digitala kanaler kan jag
inte se om vi inte har kameran p4, kan jag inte se om de har forstatt vad jag har forsokt att
formedla eller inte. Aven om kamerorna ar p& gar det inte tyda pa att medarbetarna har forstétt

eller inte’” - Respondent 1.

“’[...] du kan se live hur individen reagerar pa informationen och férstaelsen av informationen.

Det blir svart att fa reda pa sadant i digitala méten’’ [...]. - Respondent 3.

En annan utmaning med digital kommunikation ndmner respondent 3, 4, 5 och 7 nér tekniken
inte fungerar som den ska vilket kan gora det jobbigt och svart att delta i motet. Vid fysiska
moten &r deltagarna reda pa plats och kan utfora sitt arbete. Bade respondenten 3 och 5 namner
att det har varit svart att anvanda sig av Whiteboard som ett verktyg i digitala moten. Enligt
respondent 5 finns det tillgang till Whiteboard i Microsoft Teams, medan respondent 3 inte har
denna majlighet. Med hjéalp av Whiteboard antyder respondent 3 att det hade varit lattare att
beskriva till exempel en ny fraga som kraver genomgang som inte kandes svart nar moten var
fysiskt eftersom tillgangen till Whiteboards fanns pa plats. Respondent 5 namner att verktyg
som Whiteboard tog tid att hitta och efter pandemin har de moten som var mer involverade (dér
Whiteboard och skisser anvéandes) atergatt till kontoret, darmed har de inte fungerat lika bra
digitalt.

Respondent 2, 3 och 4 beskriver vardet av att ha kameran pa i digitala moten, for att inte forlora
den personliga kontakten. Respondent 2 berattar: “’Det ar sa att jag ar valdigt noga att alltid
ha kameran pa i varje mote . Nar man ar 10 personer i ett mote sa kan man inte stanga av
kameran och gora annat “’. Respondent 3 berattar att i sitt foretag ar inte kameran tillatet under
mote av sakerhetsskal, vilket den tycker har gjort det svarare att lasa av personernas

kroppssprak. En av fordelarna med pandemin namner respondent 2 var att det tvingade dem
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att satta pa kameran. Innan pandemin hade respondenten flera digitala moten som kandes
mindre personliga utan mer som sittande bakom en skarm. Respondent 2 beréttar: <’ Innan
pandemin hade jag den asikten att man inte kunde bygga relation éver teams, du kan forstéarka

relation men du kan aldrig bygga. Den asikten har férandrats for mig "

Respondent 2 beréttar att sin roll inkluderar flera globala kollegor runt om i véarlden som skulle
vanligtvis tréffa regelbunden, denna roll hade respondenten innan pandemin. Det tog ett och ett
halvt ar innan respondenten traffade sina kollegor i verkliga livet. Nar de slutligen traffades
berattade respondenten att det mérktes att de hade en stark relation som byggts upp via Teams.
Medan respondent 4 tycker att det blir svart att bygga relation med dem som bdérjade jobba
under pandemin. Relation som redan har byggts kan forbli samma under distansarbetet men att

nya relationer inte har samma formaga att bildas namner respondent 7.

4.2 Distansarbete

Medarbetarna var de mest paverkade av Covid-19-pandemin enligt respondenterna dar de
hastigt fick borja jobba hemifran. Detta ledde till en 6kad mangd anvandning av digitalt medel

for kommunikation.

Olika verktyg anvands av olika respondenter, respondent 1 fick anvanda Microsoft Skype men
ocksa en storre anvandning av E-mail. Respondent 2, 4, 5, 6 och 7 anvéande alla Microsoft
Teams men poangterade ocksa hur chattfunktionen anvands ofta for olika mal. Respondent 4
anvander chattfunktionen till det dagliga morgonmétet medan respondent 1, 2 och 6 ndmnde
hur chattfunktion ofta anvandes for att snabbt na medarbetarna. Respondent 2 namner hur de
har ett mote i manaden for att ga 6ver alla delar sa alla ligger i fas. Respondent 3 namner hur
det ar svarare att se reaktionerna pa medarbetarna; “Med fysiska moten ser man direkt hur

personerna tar information, hur de reagerar osv.”.

Covid-19-pandemin ledde till att manga fick oOverga till distansarbete, nagot alla wvara
respondenter antyder. Nagot som ocksa syns &r att flera respondenter hade tekniska men ocksa
vissa sociala aspekter som negativt paverkas. Respondent 1 och 5 ndamner exempelvis att det ar

svarare att lasa av kroppssprak och respondent 4 namner att smapratet inte finns vid
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distansarbete. Nagra av dessa nackdelar har antingen férsvunnit eller minskat, som respondent
2 tycker att digitala moten kanns som fysiska moten, och att det inte ar ndgon skillnad mellan
dem. Respondent 1 namner ocksa att de behover bekrafta om medarbetarna forstar
kommunikationen: Respondent 1 beréattar: “Ansikte mot ansikte sa ser man och kan lasa av
kroppsspraket. Jag kan se direkt utan att behéva frdaga’ "har du forstatt vad jag har sagt’’. Jag
kan se att personen bekraftar att den har tagit till sig information och att den har forstdtt.”.

Respondent 1, 5, 6 och 7 namner hur olika sorters motestyper fungerar olika bra digitalt. Bade
respondent 5 och 6 beskriver hur tekniska informationsméten fungerar bra som digitala méten,
medan mer personliga moéten som tar upp nya mer involverade fragor hellre tas i fysisk form.
Respondent 2 menar att personliga moten prioriteras och att det inte spelar nagon storre roll om
motet ar digitalt eller fysiskt. Det ar viktigare att métet inte har for manga deltagare dn om det
ar digitalt fysiskt. Redan byggd relation ar ndgot som respondent 7 namner starkt som en
egenskap som gjorde att kommunikationen haller samma kvalité vid digitala maten.
Respondent 2 namner dock att bygga nya relationer via digital kommunikation &r nagot som
inte troddes vara majligt innan Covid-19-pandemin. Respondent 6 namner ocksa att antalet

kontakter har 6kat utanfor deras arbetsgrupp.

Respondent 7 namner att distansarbetet paskyndade utvecklingen och adaptionen av digitala
verktyg som redan fanns, men inte anvandes. Det var da det normala att de resorna fran
Eskilstuna till Strangnas togs, och det var inte fram tills pandemin skedde som det i fraga
stalldes. Respondent 4 sager ocksa: “Sen tror jag det ocksd har blivit enklare... pd vissa scitt,

det sparar tid... behéver inte dka till Strangnds for att de ett kort mote”

4.3 Ledarskapskommunikation

Respondent 2 antyder att formagan att leda inte har forandrats men att sattet som den leder pa
ar annorlunda. En del av det ar att respondent 2 far lasa av anstallda pa ett annat satt, hen maste
da ta direkt kontakt och kolla upp hur personen mar och tanker. Respondent 7 namner ocksa
hur ledarskapet har &ndrats, hen ser att “arbetssditt stdlls liksom pd sin spets...”. Respondent 7

ser att hen behovde hitta nya satt att formulera och férmedla sina budskap till medarbetarna.

Respondent 1 ser att det har varit en utmaning att leda da forstaelsen inte alltid nar fram pa

samma sétt, och att hen som teamkoordinator maste ha storre koll pa den aspekten. Respondent

28



4 och 5 ser inga direkta skillnader, men bada namner att det ar enklare att fa kontakt med
personal. Respondent 6 tycker dock att det har funnits utmaningar med tekniken, och att hen
har sett andra ledare som bade har kommit langre ifran och narmare sina medarbetare.
Respondent 7 namner igen hur tidigare relationer inte har lett till nagra forandringar men att

nya relationer kan vara svara att skapa.

Respondent 3 ser distansarbetet som bara negativt gallande ledarskap, respondenten kénner att
den ménskliga kontakten har férsvunnit. Den kontakten ar for respondenten jatteviktigt for
ledarskap, en anledning till att kontakten &r sa berdrd &r att branschen inte tillater att ha kameran
pa. Respondent 2 noterar ocksa hur distansarbetet har lett till att hen kan fokusera béttre pa
arbetsuppgifterna for den kan stanga av exempelvis notiser fran digitala verktygen. Respondent
2 menar att det tillfor att hen kan leda sig sjalv och att pressen att alltid vara tillganglig ligger
pa en sjalv. Respondent 2 séger: “Det finns ingen som kréiiver att jag ska vara tillginglig 24/7.
Det ar mer mig sjalv som satter den pressen och dar tycker jag att maste vara duktigt pa att

leda sig sjilv”.

4.4 Arbetsmiljo

Respondent 2 och 3 namner att det var svart i borjan att hitta gransen mellan arbetslivet och
privatlivet. Innan pandemin var grdnsen mellan privatliv och arbete tydligare nédmner
respondent 3. Respondent 3 menar, nér jobbet avslutas ar det klart for dagen, eftersom det finns
olika digitala kommunikationskanaler ar varje kanal bast for att leverera vissa typer av
information. Respondent 2 namner att nar mejl lanserades i telefonen vart det att hen var
tillganglig dygnet runt. Respondent 1 namner hur det ibland kan vara ganska manga E-mail som
kraver svar och ta hansyn till per dag, vilket gor en stressad under en viss period. Nar
respondenten jobbar distans namner hen att tillgangligheten blir storre an tidigare och skapar
stress for en. <’Man kanner att man inte har riktigt tid med att aterhamta sig fran jobbet. Just
med att man &r tillganglig nar man jobbar distans, innebéar att man far Skype chatt och mejl

osv. Sjalvklart medfor det en slags stressmoment. *’ - Respondent 1.
“Vi har da chatt i teams déar vem som helst av mina kollegor kan fi tag av mig néir som helst *’

- Respondent 2. Nar nytt digitalt satt kommer blir det nastan pa det sattet och kan vara ett

stresspaslag for alla som inte lar sig handskas med det antyder respondenten.
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Respondent 6 namner daremot att svarstid pa chatt ofta upplevs som pafrestande, till skillnad
fran E-mail som inte kriver direkt svar utan kan besvaras nir det finns tid. ¢’ Det finns ocksa en
skillnad i forvantan nar det géller svarstid pa chatt och e-post, en chatt upplevs ofta som “héir

och nu”” medan e-post besvarar man ndr det finns tid’’ - Respondent 6.

Respondent 2 ndmner att arbetssattet inte kommer att aterga till hur det var forut, utan att

forandringen ar mycket mer langsiktig.

>’[...]det som vi tog for givet forr tar vi inte langre for givet. Nar vi traffas ska vi umgas|...] .
»’[...] nar vi blev hemskickade satt vi igang med digitala fika 3 ganger i veckan, som vi har

verkligen forsokt behalla den goda stamningen i arbetsgruppen|...] . — Respondent 2.

Respondenten namner att nar en medarbetare jobbar hemifran ska medarbetaren alltid vara
medveten om att inte vara radd att ta ett spontant mote med nagon och inte lata det kannas nagot
annorlunda. Respondent 2 beréttar: *’Nu ndr vi dr tillbaka till kontoret efter pandemin, sa har
valdigt manga av oss en hybrid variant att man jobbar hemifran halva eller 60% av tiden pa

kontoret och 40% av tiden distans’’.

Pandemin tvingade in oss i ett digitalt arbetssatt som respondenten inte tror hade skett, eller att
det tagit oss manga ar. Respondenten ser det positiva med detta och namner att 80% av hens
moten om dagarna &r inte med svenska personer utan ar med personer runt om i vérlden som

hen hade &nda behovt sitta med verktyget Teams.
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5. Analys

| detta avsnitt analyseras resultatet fran studiens empiri och kopplas till studiens

teoriinsamling.

5.1 Digital kommunikation

Newman et al. (2019) noterar hur icke-verbal kommunikation och andra vardagliga metoder for
kommunikation ofta saknas vid virtuella lag. Det ar nagot flesta respondenterna noterar, men
pa olika satt. Vissa respondenter namner hur detaljer forsvinner och hur det ar svarare att lasa
av kroppssprak, vilket leder till att de maste vara mer noga och detaljerade i sin kommunikation.
Vissa respondenter namner ocksa hur de behdver vara mer direkta och fraga om medarbetarna
har forstatt. Berlo (1960) namner att ett meddelande kan kodas eller avkodas fel, vilket verkar

forekomma oftare vid digitala moten.

Newman et al. (2019) antyder hur ratt verktyg och tekniker behdver anvéandas for att
distanskommunikationen ska lyckas. De flesta respondenterna ndmner att anvandningen av
kameran & nodvandigt for att fa samma kontakt som vid fysiska moten. De flesta
respondenterna namnde ocksa hur tekniska problem framkom vid digitala méten och dessa
problem gjorde att motena tog langre tid eller skapade frustration. Respondenterna ndmnde att
de tekniska problemen blev farre med tiden eftersom fler blev vana vid tekniken. En av
respondenterna namnde dock inga problem med digitala méten, vilket kan betyda att de anvands

pa ratt satt.

Flera respondenter ndmner hur meddelande eller chattfunktionen i de digitala verktygen ledde

till snabbare och/eller enklare informations sandning, nagot Bordi et al. (2018) menar kan vara
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en fordel med digital kommunikation. Iveroth et al. (2019) menar att digital kommunikation
kan bryta tid och rum, medan Bordi et al. (2018) namner det som flexibilitet. Tva respondenter
menar att digitala méten har lett till sparad tid for att de inte behdver resa pa arbetstid.

Aterkoppling &r nagot respondenterna har olika sikter om, dér négra respondenter tycker det
har varit i samma niva som forut medan en annan respondent antyder att det beror pa hur
personen ar. lveroth et al. (2019) namner att aterkoppling kan bli en envagskommunikation dar
medarbetarna inte forstar meddelandet. Vissa respondenter antyder att de maste arbeta for att
halla samma kontakt som innan och andra respondenter ser att reaktionerna forsvinner vid
digitala méten. En annan respondent tycker dock inte att det ar nagon skillnad fran innan och
att medarbetarna har samma férmaga att aterkoppla digitalt. Fyra av sju respondenter namner
att kommunikationen blir svar nar den inte sker fysiskt och det inte kan se personen. Néastan
alla respondenter namner att det ar avsaknad av kroppssprak och ansiktsuttryck som gor det
svarare att bedoma budskapet. Mottagaren ska kunna forsta och avkoda meddelandet ratt for att
hela processen ska vara lyckad, om meddelandet inte kommer fram eller inte kan avkodas har

ingen kommunikation skett (Berlo, 1960).

Iveroth et al. (2019) anser att de digitala forandringarna maste ske med vetskap och ingen
plétslig handelse eller ett maste. Organisationen tar inte hansyn till de olika verktygen och
tekniken, vilket gor att implementeringen faller (Iveroth et al., 2019). Respondenterna fran
Eskilstuna-Energi och Miljé (ESEM) hade innan pandemin bérjat férsoka implementera digitala

medel foér moten, dock hade de knappt borjat anvanda dessa verktyg.

En respondent namnde hur implementeringen innan pandemin bara skedde for en viss del av
organisationen. Detta ledde till att manga var ovana i bdrjan och inte hade ratt kunskap.
Implementeringen tog da langre tid och hade inte en direkt plan, vilket ledde till problem vid
moten och kommunikation generellt. Det radde delade meningar mellan respondenterna
gallande vad implementeringen hade for respons, dar de flesta senare tyckte att vissa moten
fungerar och andra inte. Iveroth et al. (2019) namner att en implementering som ar ett maste
ofta misslyckas. Detta kan ses hos en av respondenterna dar inga kameror fick anvéndas ledde

till att det var svart for dem att ta svara beslut.
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5.2 Distansarbete

Respondenterna antyder att Covid-19-pandemin ledde till att en del arbete fick Gverga till
distansarbete. Med distansarbete tillbringas lite tid pa att arbeta borta fran det traditionella
kontoret, vilket paverkar deras formaga att interagera med andra ansikte mot ansikte (Rice &
Shook, 1990). Distansarbete forvantas ha en inverkan pa tillgangligheten och dérmed
anvandningen av de olika kommunikationsmedierna och kanalerna ndmner Rice och Shook
(1990). Nagra respondenter berattar exempelvis att kroppsspraket forsvinner och att smapratet
ar borta. Nagra av dessa nackdelar har antingen forsvunnit eller minskat, idag upplevs digitala

moten precis som vilket annat fysiskt mote.

De flesta respondenterna namner hur olika sorters motestyper fungerar olika bra digitalt, samt
hur de tekniska informationsmoten fungerar bra som digitala méten, medan mer personliga
moten som tar upp nya fragor hellre tas fysiskt. Detta Gverensstammer med de empiriska studier
som Rice och Shook (1990) presenterar, om att heltidsanstallda distansarbete konstaterades att
rumsliga och fysiska barriarer gjorde det svarare for dem att stélla fragor, prata med manniskor
och fa tillgang till nédvandiga resurser. Anvandningen av telefon for kommunikation 6kade till
foljd av distansarbete och telekommunikationsmedia, sasom E-mail, gav inte distansarbete
tillrackligt med social narvaro eller informationsrikedom for att hantera vissa

kommunikationsuppgifter.

Vissa respondenter ndmner hur personliga moéten tas framst och att om det ar digitalt eller
fysiskt inte spelar nagon storre roll, det viktigaste ar darmed att det inte ar for manga i motet.
Redan byggd relation ar nagot som de flesta respondenterna namner starkt som en egenskap
som gjorde att kommunikationen haller samma kvalité vid digitala moten. Darmed
overensstammer detta med Rice och Shook (1990) redogorelse om att deltidsanstallda
distansarbetare inte upplevde en minskning i kommunikationen i och med att de kunde
strukturera sitt platsschema for att 6verensstimma med deras kommunikationsbehov. Déaremot
anser en del respondenter att mangden kontakter har 6kat utanfor dess arbetsgrupp, och att de
kan bygga nya relationer via digital kommunikation, nagot som de namner inte trots ha varit

mojligt innan.

Berlo (1960) anser att kulturella och sociala system kan andra pa hur kommunikationen sker
och ser ut. Nastan alla respondenter sag hur de sociala systemen som de hade innan Covid-19-
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pandemin hade andrats. Respondenterna namnde hur det var svarare att halla kontakten och
vara social med digitala moten. Det ndmns ocksa att nya relationer ar svarare att bilda vid
distansarbete. Berlo (1960) ndmner att dessa olikheter i kommunikation mellan personer kan
paverka hur mottagaren forstar meddelandet och hur interaktionerna andras. Nagot som de
flesta namner ar att kameran inte alltid anvands vid digital kommunikation, och hur detta

paverkar kommunikationen negativt.

5.3 Ledarskapskommunikation

Enligt Rizvi och Popli (2021) kommunicerar ledare med medarbetare genom spontana,
strukturerade, informella och formella satt, varav en del far genomslag och manga misslyckas.
Med hjélp av ett socialkonstruktivistiskt perspektiv forstas ledarskap som en samprodukt av
interaktioner mellan ledare och foljare. Rizvi och Popli (2021) konstaterar &ven att effektiv
ledarskapskommunikation definieras i samband med socialt inflytande som en medskapande
struktur som inkluderar ledare och medlemmar som kopplar samman, lyssnar, empati,
energigivande, motiverande, mentorskap, coacha, dela synpunkter, perspektiv, vision, idéer och
beslut och agera som ett team. Nagra av respondenterna antyder att férmagan att leda inte har
forandrats men att sjalva sattet som hen leder pa ar annorlunda. Detta Gverensstammer med
Rizvi och Popli (2021) uppfattning om ledarskapskommunikation dar forfattarna menar att
kommunikation dr karnan i ledarskap. En kommunikativ ledare engagerar medarbetarna i
samtal, deltar aktivt och soker feedback, Ovar deltagande beslutsfattande och upplevs som

dppen och involverad.

Rizvi och Popli (2021) beskriver ledarskap som en samskapad inflytandeprocess, dar det
postheroiska konceptet om delat ledarskap ser det som kollaborativt och kollektivt. De flesta
respondenter ndmner darmed hur ledarskapet har &ndrats och att det behdvdes hitta nya sétt att
formulera och férmedla sina budskap till medarbetarna. Darmed kan man antyda att Leader—
Member Exchange (LMX) teorin tillampas dven har. En del respondenter anser att det var en
utmaning att leda, detta eftersom forstaelsen mellan ledarna och medarbetarna inte alltid nar
fram pa samma satt, och att den som &r teamkoordinator maste ha storre koll pa den aspekten.
Enligt Graen och Uhl-Bien (1995) dar det centrala konceptet i teorin att effektiva
ledarskapsprocesser, som i sin tur leder till att ledare och foljare kan utveckla mogna ledarskap

relationer och darmed fa tillgang till de manga fordelar dessa relationer ger. Samtidigt anser
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andra respondenter att det inte finns nagra direkta skillnader men haller med om att det &r
enklare att fa kontakt med personal. Respondenterna namner hur tidigare relationer inte har lett
till nagra forandringar men att nya relationer kan vara svara att skapa.

5.4 Arbetsmiljo

Covid-19-pandemin har tvingat samtida foretagsorganisationer att modta en av de mest
dramatiska anpassningar av digital kommunikation, dar manga arbetare blev tvingade att arbeta
hemifran havdar Rizvi och Popli (2021). Aven om det var en forlust av miljokostnad (d.v.s.
avsaknad av kommunikation ansikte mot ansikte), forblev funktionella rad desamma. Eftersom
medarbetarna fortfarande var tvungna att utféra jobbrelaterade uppgifter men tvingades att
anpassa sig till den nya arbetsmiljén och dess kommunikationsformer (McGloin et al, 2022).
Konstant tillgang till kommunikationskanaler paverkar det digitala valbefinnandet och gor det
svarare for medarbetarna att koppla av i slutet av arbetsdagen. E-postaviseringar och andra
arbetsrelaterade applikationer foljer dem hem via deras smartphone, vilket suddar ut gréansen
mellan arbetslivet och privatlivet. Digital kommunikation kan leda till informationsoverflod,
men ocksa att medarbetare kan kanna press att alltid halla sig uppdaterade havdar Iveroth et al.
(2019). Det kan ocksa leda till hogre anstrangning vid implementering, samt skapa press. Bordi
et al. (2018) och Iveroth et al. (2019) ser att digital kommunikation kan leda till en hég méangd
informationsflode och ofta vaxlande kanal anvandande, vilket medfor ett Gverflode av arbete.

Nagra respondenter namner i en veva att det var svart i borjan att atskilja arbetslivet och
privatlivet. Innan pandemin var det tydligare att se gransen mellan privatliv/fritid och arbete
namner vissa respondenter, alltsa nar jobbet avslutas ar det klart for dagen. En annan utmaning
respondenterna lyfter upp &r att bygga en relation med dem som bdérjade jobba under pandemin.
Relation som redan har byggts kan forbli samma under distansarbetet men att nya relationer
inte har samma formaga att bildas enligt vissa respondenter. Féretag med effektiva e-ledarskap

kan se distansarbete som en mojlighet.

6. Slutsats

| slutsatsen besvaras studiens forskningsfragor och syftet.
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Studiens forskningsfragor ar:

e Hur har Covid-19-pandemin forandrat en ledarens kommunikation med den okade
mangd anvandande av distansarbete och digital kommunikation?
o Pa vilket satt har den forandring som skett av Covid-19-pandemin paverkat

ledarskapet?

Denna studies syfte var att undersdka hur ledarens kommunikation har férandrats med Covid-
19-pandemin, med en 6kad mangd anvandning av digital kommunikation och distansarbete.
Studien ville ocksa undersoka hur dess forandringar paverkade ledarskapet, genom att fa fram

olika utmaningar och mojligheter och se forandringarna som sju ledare har upplevt.

Resultatet som pavisas ar att Covid-19-pandemin har forandrat hur organisationer anvander sig
av digitala verktyg for kommunikation men ocksa hur ledarna anvander och ser pa digital
kommunikation. Det ar tydligt att i borjan av Covid-19-pandemin, uppkom olika tekniska
hinder men ocksa att ledarna behdvde borja leda pa andra satt. Ledarna ser ocksa nya
mojligheter med digital kommunikation dar manga har bérjat valja att vissa métestyper kan ske
digitalt utan att paverka kvaliteten av motet, dessa méten ar oftast mer informationsbaserade.
Vissa respondenter tycker ocksa att redan byggda relationer fungerade bra vid distansarbetet
och digitala moten, men att bygga nya relationer under dessa forhallanden har varit svart. Vidare
visas det att ledare behGver dndra hur de leder. Nagra respondenter ser dock inte att deras
formaga har forsamrats men att de behover hitta nya véagar att kommunicera och fa fram sina

budskap.

Covid-19-pandemin paskyndande den tekniska utvecklingen hos organisationerna dar speciellt
de respondenter fran ESEM redan hade implementerat tekniken och verktygen for digitala
moten, men att ingen anvande dem. Nu efter pandemin ser ledarna olika anvandningar av mer
digitala verktyg, dar det kan vara positivt att slippa aktider och att lata medarbetare jobba mer
hemma. Det visades dock att vissa typer av moten inte fungerade bra digitalt och att ledarna vill
se bade fran ett socialt perspektiv (kroppssprak och enklare diskussioner) och tekniska aspekter

(anslagstavla och fysiska paper).

Respondenterna antyder hur nackdelarna av digital kommunikation kan atgardas genom att lata

medarbetare jobba i ett slags hybrid for att maximera effekten av digital kommunikation.
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Anvandningen av digital kommunikation dar den fungerar lika bra eller béattre an fysiska méten.
Om det innebar mer distansarbete eller att anvanda digitala méten i storre lag pa jobbet. Men
ocksa till hur stor del som dessa ska anvéandas beror pa organisationen, ledaren och vilka typer

av moten som organisation bedriver.

6.1 Vidare Forskning

Syftet med denna studie var att undersoka ledarens kommunikation utifran Covid-19-pandemin.
Det okade distansarbetet, som framst blev patvingat, har lett till flera forandringar i framst
ledarskapet. For vidare forskning skulle det vara intressant att undersoka olika organisationer
och gora en jamforelse mellan olika ledare. Sarskilt ledare som inte har en positiv installning

till distansarbete och darmed har gett férsémrat ledarskap.

6.2 Vetenskapligt bidrag

Resultatet av denna forskning bidrar med att ge organisationer och andra forskare hur
distansarbete och Covid-19-pandemin med en 6kad anvéndning av digital kommunikation
paverkar en ledare. Resultatet bidrar ocksa med att forklara hur kommunikationen forandrats
mellan ledare och medarbetare, vilka méten som fungerar béttre &n andra och vad en ledare
behdver tanka pa vid digital kommunikation. Unders6kningen gjordes med en mindre mangd
respondenter i olika sorters branscher och arbetsroller, men resultaten kan férhoppningsvis leda
till fortsatt forskning inom samma amne och kan troligtvis appliceras i andra roller och

organisationer.

Forfattarna hoppas ocksa att intervjuerna gav nya insikter for respondenterna och att de kan dra
nytta av de nya reflektionerna samt insikterna de kan ha fatt genom att fa beredare forstaelse
for kommunikation som sker och har skett. En férhoppning finns att dessa nya insikter anvands
for att fora organisationerna till nya nivaer dar kommunikation sker pa mer effektiva och

moderna satt.
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6.3 Begransningar

Forfattarna har en del syner pa begransningar som finns i denna studie. En begransning kan
vara att vi inte valde en specifik bransch eller specifik arbetsroll, det kan ha gjort att slutsatsen
blev nagot diffus da olika arbetsroller mgjligtvis ledde till olika sorters svar. En annan del var
forfattarnas formaga att utfora intervjuer, blir det nagra fall fanns majlighet for foljdfraga men
ingen skedde. Detta ar nagot som om mer tid hade funnits kunde ha inletts foljda intervjuer for
att tydliggora och ge vissa svar med detaljer. Tva av intervjupersonerna var ocksa tekniskt sett
inte ledare men att dem hade anstéllda under sig som fortfarande innehar egenskaper och

arbetsroller som gav dem synvinklar som liknar de andra.

Intervjuerna hade ocksa kunnat skett i en tidigare fast i studien for att inte ha stressat till empiri,
analys och slutsatsen. Fler intervjuer i andra organisationer hade ocksa kunnat lett till djupare
och detaljrikare analys. Och nar fyra intervjuer gjordes i en organisation blev vissa svar i nagot
liknande form. Sedan hade Teoridelen kunnat forbéattras, dar kommunikationsmodellen som
anvants var valdigt gammal och nyare teori hade kunnat anvants med mer utforligt. Dock ansag
forfattarna att den anda gav godtycklig information till analysen och bygger upp

intervjufragorna.
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Bilaga 1: Intervjuguide

Introduktion/bakgrund:

1: Beréatta om din roll pa arbetsplatsen? Vad jobbar du som, vart jobbar du, vilka generella
uppgifter har du?

2: Hur lange har du arbetat som chef/ledare?

3: Hur manga anstallda ansvarar du 6ver?

Covid-19:
4: Hur paverkade Covid-19-pandemin ert satt att kommunicera och hur jamfors dessa
forandringar med innan och efter? mer digitalt, distans, andra verktyg, andra aspekter som

andrades

Berlos kommunikationsmodell:

5: Tycker du att forstaelsen av kommunikationen/meddelanden har dndrats vid de dndrade
kommunikationsvagarna? Hur ser du och andra medarbetare pa det?

6: Behovs det mer kommunikationsfardigheter an innan for att kommunicera pa samma niva?
Vad beror det pa, hur hanterade ni/du det, om det inte behdvs varfor tror du det.
(kommunikationsfardigheter: Skriva/prata, Lasa/lyssna, & tanke/resonemang)

7: Starks eller forsvagas kulturella och/eller sociala aspekter vid de nya

kommunikationsvégarna?

Ledarskapskommunikation:

8: Pa vilket satt har 6vergangen till distansarbete paverkat ditt satt att kommunicera med dina
underordnade/medarbetare?

9: Hur foredrar du att kommunicera och interagera med andra medarbetare?

10: Kéanner du att din formaga att leda har forandrats med distansarbete?

Skillnader/likheter/nackdelar/férdelar etc.?
Distansarbete:

11: Vilka utmaningar med digital kommunikation ser du? Férdelar/nackdelar? Hur hanterar

ni det om det har blivit?
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12: Vilka skillnader ser du mellan kommunikation ansikte mot ansikte (F2F) och digital

kommunikation?

Digital kommunikation:

13: Har mojligheten till aterkoppling for medarbetare/anstallda forsamras/forbattras vid den
Okade digitala kommunikationen? Vid vilka verktyg eller kanaler?

14: Var implementeringen av de nya kommunikationsvagarna ett maste eller en plan och hur
reagerade du/medarbetarna pa det? positivt/negativt, varfor, vad

15: Ser du att digitala kommunikationen har lett till nya stressmoment for dig och andra

medarbetare? T.ex. informationsoverflod, motstravningar gallande kanalen, etc.
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Bilaga 2: Informationsbrev

Malardalens
universitet

Akademin for Ekonomi, Samhélle och Teknik

Vill du delta i en studie om férandringen av kommunikation under och efter Covid-19 och

dess 6kade digitala kommunikation?

Vi vander oss till ledare/chefer i olika organisationer for att ta reda pa hur kommunikationen
har forandrats under och efter Covid-19-pandemin. Hur har de digitala kommunikationsvagarna
andrat pa olika aspekter vid kommunikation och dess ledarskap. Studien genomfors i Eskilstuna
Mélardalens Universitet men deltagande kan ske digital dver ldmpat verktyg som Zoom och

Microsoft Teams.

Studien &r en kandidatuppsats pa grundniva och &r en del av utbildningen till Foretagsekonomi
med inriktning Digital Verksamhetsutveckling. Studien genomfoérs med intervjuer under 22
april till 10 maj 2022. Intervjun kommer att beréra din uppfattning/erfarenhet av
kommunikation som chef/ledare. Intervjun beréknas ta ungefar 1 timme. Vi ser géarna att
intervjun sker digitalt men kan ske ansikte mot ansikte vid ditt behag. Intervjun kommer att
spelas in och transkriberas.

Redovisningen av resultatet kommer att ske sa att du sjalv far vélja vilken information som ska
vara med i uppsatsen innehall. Resultatet kommer att presenteras i form av en muntlig
presentation och skriftlig uppsats till andra studerande, handledare och examinator. Né&r
uppsatsen ar fardigt och godkéant kan uppsatsen finnas pa Mélardalens Universitets databas. Du

kommer ha majlighet att ta del av uppsatsen genom att fa en kopia av arbetet om sa 6nskas.

Deltagandet &r helt frivilligt och Du kan nar som helst avbryta din medverkan utan narmare

motivering.
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Vi fragar harmed om Du vill delta i denna studie. Ge garna besked 6ver mail eller telefon

snarast om du vill delta, Vi ar darmed valdigt flexibla med nar intervjun kan ske.

Ansvariga for studien ar studenterna Andreas Ostlund och Nawal Ahmed Ali. Har Du fragor

om studien &r Du valkommen att hora av dig till nagon av oss.

Kontaktuppgifter:

Andreas Ostlund Nawal Ahmed Al
ad-de@hotmail.se Nawal.alil9@hotmail.com
0735246522 0735806239
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