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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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Titel: Ledarens kommunikation under Covid-19 

Handledare: Rana Mostaghel 
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Frågeställning: Hur har ledarens kommunikation förändrats under Covid-19 och det ökade 

distansarbete? På vilket sätt har den förändring som skett av Covid-19-pandemin påverkat 

ledarskapet?  

Syfte: Studiens syfte är att undersöka om ledarens kommunikation har förändrats vid 

distansarbete under och efter Covid-19-pandemin. Studien strävar efter en bredare förståelse 

för vilka möjligheter och utmaningar ledaren bemöter med sitt ledarskap när 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 förändrats genom att ledare behöver 

implementera nya sätt att leda. Det visar hur kommunikationen har olika förmågor att fungera 

digitalt vid olika tillfällen och att bilda nya relationer digitalt är svårare. Det visar också hur 

Covid-19-pandemin har skyndat på den tekniska utvecklingen och implementerings 

hastigheten. Det visar också att det finns möjligheter för hybrid arbete där vissa delar av 

kommunikationen kan ske digitalt 



 4 

       

Innehållsförteckning 

 

1. INLEDNING ...................................................................................................................................... 5 

1.1 BAKGRUND .................................................................................................................................... 5 

1.2 PROBLEMFORMULERING ............................................................................................................... 6 

1.3 SYFTE ............................................................................................................................................ 8 

1.4 FRÅGESTÄLLNING ......................................................................................................................... 8 

2. TEORETISKT RAMVERK ............................................................................................................. 8 

2.1 BERLOS KOMMUNIKATIONSMODELL  ........................................................................................... 9 

2.2 LEDARSKAPSKOMMUNIKATION .................................................................................................. 11 

2.3 DISTANSARBETE  ......................................................................................................................... 12 

2.4 DIGITAL KOMMUNIKATION  ........................................................................................................ 13 

2.5 TEORISAMMANFATTNING ............................................................................................................ 14 

3. METOD ............................................................................................................................................ 15 

3.1 KVALITATIV METOD .................................................................................................................... 16 

3.2 LITTERATURINSAMLING .............................................................................................................. 16 

3.3 TILLFÖRLITLIGHET ...................................................................................................................... 17 

3.3.1 Reliabilitet ........................................................................................................................... 17 

3.3.2 Validitet ............................................................................................................................... 17 

3.4 DATAINSAMLING ......................................................................................................................... 18 

3.4.1 Val av respondenter ............................................................................................................. 18 

3.4.2 Semistrukturerade intervjuer ............................................................................................... 20 

3.4.3 Operationalisering ............................................................................................................... 21 

3.4.4 Intervjugenomförande .......................................................................................................... 22 

3.5 ANALYSMETOD ........................................................................................................................... 23 

4. EMPIRI ............................................................................................................................................ 25 

4.1 DIGITAL KOMMUNIKATION ......................................................................................................... 25 

4.2 DISTANSARBETE .......................................................................................................................... 27 

4.3 LEDARSKAPSKOMMUNIKATION .................................................................................................. 28 

4.4 ARBETSMILJÖ .............................................................................................................................. 29 

5. ANALYS .......................................................................................................................................... 31 

5.1 DIGITAL KOMMUNIKATION ......................................................................................................... 31 

5.2 DISTANSARBETE .......................................................................................................................... 33 

5.3 LEDARSKAPSKOMMUNIKATION .................................................................................................. 34 

5.4 ARBETSMILJÖ .............................................................................................................................. 35 

6. SLUTSATS....................................................................................................................................... 35 

6.1 VIDARE FORSKNING .................................................................................................................... 37 

6.2 VETENSKAPLIGT BIDRAG ............................................................................................................ 37 

6.3 BEGRÄNSNINGAR ........................................................................................................................ 38 

REFERENSER .................................................................................................................................... 38 

BILAGA 1 INTERVJUGUIDE ................................................................................................................ 41 

BILAGA 2 INFORMATIONSBREV......................................................................................................... 43 



 5 

 

1. Inledning 

Detta kapitel inleds med en presentation av kommunikationens betydelse i organisationer 

utifrån ett historiskt perspektiv. Vidare presenteras kommunikationens förändring i samband 

med digitaliseringen av samhället. Vidare redogörs hur covid-19-pandemin har påverkat 

företags kommunikationsfärdigheter.  

1.1 Bakgrund 

Ledare påverkar människors tankar, idéer, känslor och handlingar, de påverkar även processer, 

produkter och vinster, särskilt i företagsorganisationer (Rizvi & Popli, 2021). Det hävdas att 

ledarskap till sin natur handlar om att påverka och att en ledarens kommunikationsförmåga är 

avgörande för att någon form av inflytande ska fungera (Rizvi & Popli, 2021).  

Många av dessa kompetenser för ett effektivt ledarskap nämner Rizvi och Popli (2021) är 

direkta eller indirekta funktioner i ledarskapskommunikation. En ledare tror att deras 

kommunikationsförmåga är en viktig kompetens för att fullgöra sin roll och spenderar cirka 

90% av sin tid på att kommunicera varje dag. Rizvi och Popli (2021) antyder att ledarskap är 

en samproduktionsprocess där ledarens konversation har ett avgörande värde för att skapa nya 

idéer och möjligheter. Vidare menar författarna att det behövs ett ledarskapssamtal som 

fokuserar på att interagera med medarbetarna på ett sätt som liknar ett normalt samtal mellan 

människor.  

På grund av utbrottet 2020 med den snabba spridningen av det nya coronaviruset runt om i 

världen, har samhället förändrats dramatiskt. Förutom konsekvenserna i form av sjuklighet och 

dödlighet har restriktioner och begränsningar som minskar spridningen av pågående epidemier 

lett till plötsliga radikala samhällsförändringar (Cetrulo et al., 2020). Folkhälsomyndigheten 

(2020) rekommenderade att arbeta hemifrån och hålla minst en meters avstånd från varandra 

för att minska smittspridningen, vilket i detta fall ledde till distansarbete. Företag och 

organisationer var tvungna att accelerera något de visste var nära förestående i framtiden, men 

inte omedelbart och extremt enormt (Carnevale & Hatak, 2020). Denna situation innebär en 

enorm utmaning för företag och organisationer att överleva och frodas i denna komplexa 

affärsmiljö och även anställda som måste anpassa sig till detta nya sätt att arbeta hävdar 

Carnevale och Hatak (2020). Företag med effektiva e-ledarskap kan se distansarbete som en 
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möjlighet hävdar Carnevale och Hatak (2020). Författarna menar att det inte bara är bra för 

företagets produktivitet utan också för miljön och människor som arbetar på distans. Att trivas 

i en avlägsen arbetsmiljö innebär att chefer måste omstrukturera sina företag, minska hierarkier, 

utveckla nya kompetenser och bygga starka och pålitliga relationer med sina anställda för att 

förbli konkurrenskraftiga (Carnevale & Hatak, 2020).  

Det finns också undersökningar som visar att anställda som har arbetat på distans under 

pandemin vill fortsätta göra det, där nio av tio vill jobba minst en dag i veckan på distans 

(Nordebo, 2021). Distansarbete har ökat på grund av pandemin, vilket lett till betydande 

förändringar i arbetsmetoder. Det avser ett flexibelt arbetssätt som inte är begränsat av tid, plats, 

typ av kommunikationsteknik och användning av information. Distansarbete är inget nytt, utan 

något som har funnits länge i arbetsmarknaden. Distansarbete är nära förestående, men 

pandemin har gjort det till ett tvång. Carnevale och Hatak (2020) spekulerar att distansarbete 

kommer att ta över i framtiden. 

 

1.2 Problemformulering 

Regeringar och folkhälsa institutionen över hela världen har fastställt riktlinjer för social 

distansering och att stanna hemma för att bekämpa Covid-19-pandemin (Baylan & Ekström 

2021). Med minskade möjligheter att umgås personligen kom nya utmaningar att förbli socialt 

anslutna (McGloin et al., 2022).  Även om specifika begränsningar varierar mellan länder, 

involverar regeringens policy för att hantera coronavirus utbrottet ofta genom att stänga skolor, 

icke-nödvändiga fysiska butiker och företag, samt att begränsa kollektivtrafik och utrymmen, 

såväl som sociala sammankomster (McGloin et al., 2022). För Sverige introducerades en ny 

och tillfällig lag om särskilda begränsningar för att förhindra spridning av sjukdomen Covid-

19 (Baylan & Ekström, 2021). Det allmänna ska enligt förslaget genom föreskrifter och beslut 

kunna vidta åtgärder för att motverka trängsel eller på annat sätt förhindra smittspridning 

(Baylan & Ekström, 2021). Särskilda restriktioner inkluderar offentliga sammankomster och 

offentliga evenemang, handelsplatsen som är öppen för allmänheten, inrikes flygtrafik, 

kollektivtrafik och privata möte (Baylan & Ekström, 2021).  

 



 7 

Covid-19-pandemin har tvingat samtida företagsorganisationer att möta en av de mest 

dramatiska anpassning av digital kommunikation, där många arbetare blev påtvingat att jobba 

hemifrån (McGloin et al., 2022).  Även om det var en förlust av miljökostnad (d.v.s. avsaknad 

av kommunikation ansikte mot ansikte), förblev funktionella råd samma då arbetarna 

fortfarande var tvungna att utföra jobbrelaterade uppgifter samt anpassa sig till den nya 

arbetsmiljön och dess kommunikationsformer enligt McGloin et al. (2022). Eftersom det var 

första gången mänsklighetens historia stod inför en sådan utmaning var det inte många företag 

som var beredda på det hävdar (Damioli et al., 2020). Covid-19-pandemin har lett till flera olika 

förändringar som företag bemötte, där en av de åtgärderna var att låta anställda arbeta hemifrån 

(Tillväxtverket, 2021). Arbetare möter nya utmaningar och problem som ger djupgående 

konsekvenser för deras produktivitet och företagets framgång (Damioli et al., 2020). Till en 

början hade ett stort antal anställda inte rätt utrustning och resurser för att arbeta hemifrån. De 

flesta som stannade hemma ökade internetanvändningen kraftigt (Damioli et al., 2020).  

 

Under de senaste decennierna har digital teknik utvecklats till att bli nyckelkanaler för 

interpersonell kommunikation och interaktion för att upprätthålla relationer (Nguyen et al., 

2021). Rapporter har visat att människors användning av videochatt, snabbmeddelanden, 

sociala medier och andra metoder ökade under de första månaderna av pandemin enligt Nguyen 

et al. (2021). Användning av digital kommunikation ger svårigheter för de som saknar 

kunskapen att effektivt använda digitala medier, som ett substitut för kommunikation ansikte 

mot ansikte under pandemin (Nguyen at el., 2020). När den personliga interaktionen minskar 

på grund av distanserade riktlinjer, löper vissa grupper större risk att bli bortkopplade från sin 

sociala miljö än andra. Författaren betonar att det är oklart om människors nya digitala 

kommunikationsmönster kommer att fortsätta när åtgärderna för att stanna hemma och 

distanseringen har hävts och människor kan träffas personligen igen. Vidar konstaterar att de 

nya kommunikationsmönster som har uppstått under pandemin har olika potentiella 

implikationer för hur saker och ting kommer att utvecklas i framtiden. När människor anammar 

nya digitala kommunikationsmetoder kan de utveckla en preferens för dessa nya metoder och 

behålla dem på lång sikt menar författaren.  

Rädslan för personlig förlust växer och medarbetarna är inte bara oroliga för sig själva, utan 

också för företagets och samhällets framtid (Vasic, 2020). Samtidigt som de vill göra vad de 

kan för att stödja företaget har många anställda svårt att anpassa sig till vissa förändringar i 

arbetsmiljön, nämligen att arbeta på improviserat hemmakontor borta från kollegorna, så kallat 
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distansarbete. Författaren nämner att distansarbetare inte är något nytt och har antagits av 

många företag runt om i världen, men inte i denna utsträckning. Författaren nämner också med 

ny teknik kan anställda arbeta från vilken plats som helst och behöver inte vara fysiskt 

närvarande på det traditionella kontoret. Vidare hävdar författaren att många chefer fortfarande 

tror att distansarbete är mindre produktiva än traditionella kontorsarbete. Å andra sidan tyder 

en del studier på att distansarbete kan vara mer produktiva eftersom de sannolikt arbetar på sina 

mest produktiva timmar och blir mindre distraherade av anställda. (Vasic, 2020).  

Carnevale och Hatak (2020) konstaterar att denna förändring har påverkat inte bara hur 

organisationer fungerar utan också relationen mellan anställda och arbetsgivare. I denna nya 

arbetsmiljö med möjliga risker, möjligheter och flexibla arbetsarrangemang kan 

ledarskapspraxis inte vara detsamma. Ledarskapspraxis måste anpassas till nya avlägsna eller 

virtuella förhållanden för effektivt ledarskap och hållbar prestation (Carnevale & Hatak, 2020).  

I detta sammanhang är det av betydelse att studera den digitala kommunikationen ur ett 

ledarskapsperspektiv, med utgångspunkt från ledarens erfarenheter av distansarbete under och 

efter Covid-19-pandemin. Det området som studien fokuserat på är digital kommunikation.  

1.3 Syfte 

Studiens syfte är att undersöka om ledarens kommunikation har förändrats vid distansarbete 

under och efter Covid-19-pandemin. Studien strävar efter en bredare förståelse för vilka 

möjligheter och utmaningar ledare bemöter i sitt ledarskap när kommunikationen endast sker 

via digitala verktyg.  

1.4 Frågeställning  

• Hur har Covid-19-pandemin förändrat en ledarens kommunikation med den ökade 

mängd distansarbete och digital kommunikation?  

• På vilket sätt har den förändring som skett av Covid-19-pandemin påverkat 

ledarskapet?  

 

 

2. Teoretiskt ramverk 
I detta avsnitt presenteras de teorier som är relevanta för undersökningens syfte. 
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2.1 Berlos Kommunikationsmodell  

Berlos Sender-Message-Channel-Receiver (SMCR) model byggdes för teknisk kommunikation 

men omfånget har senare expanderats till fält som utbildning, sjukvård och turism (Rubino et 

al., 2021). Modellen förklarar hur personer kommunicerar med varandra och vilka faktorer som 

ingår i en kommunikation (Berlo, 1960). I essens är det byggt på att förklara kommunikation 

och ge en grundläggande modell som förklarar olika aspekter som sker vid kommunikation 

mellan två personer (Berlo, 1960). Vidare demonstrerar författaren kommunikationsmodellens 

delar:  

  

• Sender: är den som skickar och kodar meddelandet som ska nå receivern. 

• Message: är själva meddelandet, det kodas av sändaren och består av olika element, 

koder eller innehåll beroende på vad sändaren vill meddela.  

• Channel: är kanalen som meddelandet skickas vid, t.ex. över mejl, telefon eller face to 

face.  

•  Receiver: är den som får och ska avkoda meddelandet, i andra ord är det den personen 

som ska förstå meddelandet.  

Berlo (1960) menar att valet av kanal (Channel) påverkar hur lyckad kommunikationen blir. 

Kommunikationen kan då ske fram och tillbaka där det ofta är ändamålet som ändras (Berlo, 

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

 

Det finns olika egenskaper som går under varje steg i modellen, där några är mer självklara som 

Hearing, Seeing, Touching, med mera. (Figur 1). Andra egenskaper som Elements (element), 

Attitudes (attityder) och Communication skills (kommunikationsfärdigheter) kan vara svårare 

att definiera enligt Berlo (1960). Attityder kan exempelvis definieras som en persons anlag, 

tendenser eller fördomar där dessa attityder kan gå mot en själv, mot en annan person eller ett 

ämne menar författaren. De olika attityderna som en person kan ha påverkar beteendet och 

effektiviteten eller trovärdigheten i kommunikationen. 

  

Mottagaren ska kunna förstå och avkoda meddelandet rätt för 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 där en kommunikation kan misslyckas, 

ett exempel är om en person vill ha något men vet inte vad, eller om mottagaren inte vill avkoda 

meddelandet. Meddelandet kan också kodas fel eller dåligt, exempelvis kan en rätt kodning 

vara en mening “pass me the salt” och en felkodad mening vara “salt me the pass” nu är det upp 

till mottagaren att avkoda meddelandet rätt (Berlo, 1960). Mottagaren kan förstå att ett fel har 

uppstått och avkoda rätt vilket gör att sändaren får sitt salt (Berlo, 1960).  

  

Varje attribut vid varje del kan ha betydelse för 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 på situationen (Berlo, 1960). Varje del av modellen 
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har olika faktorer som påverkar hur lyckad den delen är (Berlo, 1960). En faktor kan göra att 

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

 

De sociala och kulturella aspekterna av en person kan ha stora betydelse för hur 

kommunikationen kommer att se ut (Berlo, 1960). Personer kan samtala olika med andra 

beroende på de kontexter det är, vilka roller som den andra personen har och i vilka 

sammanhangkommunikationen sker. Författaren menar att dessa kulturella och sociala system 

ändrar på hur de kan tolka meddelanden, hur de kodade meddelanden och vilka kanaler de 

använde.  

2.2 Ledarskapskommunikation 

Rizvi och Popli (2021) hävdar att kommunikation ur ett kommunikationsteoretiskt perspektiv 

anses vara en universell mänsklig upplevelse som är avgörande för socialt beteende och 

mänsklig överlevnad. Vidare definieras kommunikation som processen att etablera och 

upprätthålla relationer, grupper, organisationer, samhällen och de sociala strukturerna för 

världsordning och oordning (Rizvi & Popli, 2021). En ledare kommunicerar med medarbetare 

genom spontana, strukturerade, informella och formella sätt att kommunicera, varav en del får 

genomslag och många misslyckas. Med hjälp av ett socialkonstruktivistiskt perspektiv förstås 

ledarskap som en samprodukt av interaktioner mellan ledare och medarbetare (Rizvi & Popli, 

2021).  

 

Leader–Member Exchange (LMX) är en teori som fokuserar på kvaliteten på relationen mellan 

ledare och medlemmar. Rizvi och Popli (2021) beskriver att teorin förutsätter att relationen 

mellan en ledare och medlemmar i huvudsakligen bestäms av kommunikationen dem emellan, 

och kommunikationsprocessen som leder till det specifika resultatet av denna relation. 

Författaren hävdar att LMX-teori har en tydlig operationalisering av en relationsbaserad strategi 

för ledarskap. Det centrala konceptet i teorin är att effektiva ledarskapsprocesser uppstår när 

ledare och följare kan utveckla mogna ledarskapsrelationer, och därmed få tillgång till de många 

fördelar 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 är kärnan i ledarskap. Det vill säga att en kommunikativ ledare 
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engagerar medarbetarna i samtal, deltar aktivt och söker feedback, övar deltagande 

beslutsfattande och upplevs som öppen och involverad. Vidare hävdar författarna att 

kommunikation är så inbäddad och integrerad i mänsklig interaktion, att den tas för given och 

dess roll är svår att uppfatta. Rizvi och Popli (2021) hävdar också att effektiv 

ledarskapskommunikation definieras i samband med socialt inflytande som en medskapande 

struktur som inkluderar ledare och medlemmar som kopplar samman.  Figur 2 återspeglar 

dessa egenskaper hos ledarskapskommunikation förmåga.  

 

 

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

 

2.3 Distansarbete  

Distansarbete förväntas ha en inverkan på tillgängligheten och därmed användningen av de 

olika kommunikationsmedierna och kanalerna hävdar Rice och Shook (1990). Med 

distansarbete tillbringas lite tid på att arbeta borta från det traditionella kontoret, vilket påverkar 

deras förmåga att interagera med andra ansikte mot ansikte. Vidare betonar författarna att det 

har genom empiriska studier har visat att heltidsanställda distansarbetare upplever en avsevärd 

nedgång i frekvensen av alla typer av kommunikation, medan deltidsanställda distansarbetare 

upplevde en blygsam ökning av frekvensen av alla typer av kommunikation. Heltidsanställda 
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distansarbetare berättar att rumsliga och fysiska barriärer gjorde det svårare för dem att ställa 

frågor, prata med människor och få tillgång till nödvändiga resurser (Rice och Shook, 1990).  

 

Användningen av telefonen för kommunikation ökade till följd av distansarbete och 

telekommunikationsmedia, såsom e-post, gav inte distansarbetet tillräckligt med social närvaro 

eller informationsrikedom för att hantera vissa kommunikationsuppgifter. Dessa kan vara bland 

annat förhandling, konfliktlösning, presentationer, beslutsfattande, prestationsgranskning och 

projektdesign. Enligt Rice och Shook (1990) upplevde inte deltidsanställda distansarbetare en 

minskning i kommunikationen i och med att de kunde strukturera sitt platsschema för att 

överensstämma med deras kommunikationsbehov. Heltidsanställda distansarbetare däremot 

upplevde en förhöjning av kommunikationsproblem. Rice och Shook (1990) menar att behovet 

av kommunikation ansikte mot ansikte var större. 

2.4 Digital kommunikation  

Newman et al. (2019) noterar att verktyg som är 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 förmågan att 

använda vardagliga kommunikationsmetoder saknas oftast i virtuella lag (Newman et al., 

2019). Ledare måste använda rätt 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 både leder till fördelar och utmaningar, 

exempelvis så bryter det tid och rum. Bordi et al. (2018) noterar andra positiva egenskaper som 

hur det kan stödja överföring av information, underlätta interaktion och ge flexibilitet. Digital 

kommunikation kan leda till informationsöverflöd, men också att medarbetare kan känna press 

att alltid hålla sig uppdaterade (Iveroth et al., 2019). Det kan också leda till högre ansträngning 

vid implementering, samt skapa press. Bordi et al. (2018) och Iveroth et al. (2019) ser att digital 

kommunikation kan leda informationsflöde och ofta växlande kanal användande, båda dessa 

kan leda till överflöd av arbete. Bordi et al. (2018) nämner ett begrepp som kallas Teknologi-

Stress vilket kan uppstå när den anställda inte vill använda en viss kanal.  Grunden till det kan 

vara att kanalen är svår att använda eller att den konstant förändras (Bordi et al., 2018). 
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Traditionellt har kommunikation ofta skett åt ett håll där anställda inte kan ge feedback till sin 

ledare, det kallas envägskommunikation (Iveroth et al., 2019). Problemet med den sortens 

kommunikation är att återkoppling är svår. Grunden ligger i att ledare ofta tror de andra kommer 

förstå budskapet helt men det är inte alltid sant. En tvåvägskommunikation leder till möjligheter 

genom att förståelsen och förändringar kan ske gemensamt (Iveroth et al., 2019).  

  

Ett antal organisationer ser den digitala förändringen som ett måste, vilket leder till att de ofta 

inte tar hänsyn till tekniken, kanalernas egenskaper, organisationsstrukturen samt 

kommunikationskulturen (Iveroth et al., 2019). Detta leder till en ofta misslyckad 

implementering, fast implementeringen av nya kommunikationsvägar och verktyg kan ses som 

ett positivt bidrag (Iveroth et al., 2019). Nya kommunikationsteknologier kan leda till 

meningsskapande och en bättre förutsättning att hantera spänningar, det kan dock också leda 

till nya spänningar i organisationen (Iveroth et al., 2019). Ett exempel på en sådan ny spänning 

är att medarbetare kan ha svårt att förstå hur de nya kommunikationskanalerna ska användas. 

Olika meningsbildningar kan ske om medarbetarna tolkar ett budskap olika, vilket kan leda till 

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

 

2.5 Teorisammanfattning  

Den teoretiska referensramen är till för att skapa en förståelse över kommunikation som en 

ledare utför digitalt och vid distansarbete. Teorierna ska skapa kunskap för hur digitala verktyg 

förändrar kommunikation och ges en bas på ledarskap och kommunikation. 

Berlos Kommunikationsmodell fungerar som en grund för vad kommunikation är och har gett 

olika aspekter och egenskaper som kommunikationen baseras på. Ledarskapskommunikation 

ökar förståelsen för hur ledare kommunicerar för att leda. Distansarbete ger en ökad förståelse 

för arbete som sker på distans och ger en överblick på konsekvenserna av distansarbete. Digital 

kommunikation ökar förståelsen för hur digitaliseringen kan ha för konsekvenser på 

kommunikation. Teorierna används för att analysera ledarens kommunikation och jämföra det 

med en ökad användning av digital kommunikation och distansarbete.  

Utifrån teorierna har en intervjuguide skapats utifrån syftet och för att svara på 

frågeställningarna. En operationalisering (se Tabell 2) har också skapats för att visa sambandet 

med intervjufrågorna och teorierna samt författarnas begreppsförståelse.  
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3. Metod 

I det här avsnittet presenteras uppsatsens metod för att förtydliggöra och skapa klarhet om uppsatsens 

utformning.  
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3.1 Kvalitativ metod 

En kvalitativ forskningsmetod valdes för forskningen. Bryman och Bell (2017) och Saunders 

et al. (2019) noterar hur en kvalitativ forskning bygger på ord i stället för siffror och syftar på 

att bygga upp betydelser och relationer mellan respondenterna i studien. En deduktiv ansats 

bygger på teorier som sedan testas i insamling av data, där forskningen är teoretiskt byggd 

(Saunders et al., 2019). Studiens ansats är deduktiv då teoriinsamlingen med vidare uppbyggnad 

av frågeställning och syfte görs, med efterföljande observationer och analyser.  

 

Liknande studier har gjorts med grundläggande teorier som bygger frågeställningen och 

intervjufrågorna. Dessa teorier ställs nu mot den efterhängande effekten av Covid-19-pandemin 

för att forska om nya slutsatser kan dras.  

3.2 Litteraturinsamling 

Litteratursökningen började med en övergripande sökning inom kommunikation. Det hittades 

några artiklar som handlade om ledarskap och kommunikation, vidare söktes det efter Covid-

19-pandemin och andra kommunikationsteorier. När ämnet hade konstaterats började en 

djupare sökning där artiklar valdes bort som inte hade relevant information. Saunders et al. 

(2019) beskriver hur relevansen beror på frågeställningen i forskningen, relevansen ligger i 

digital/virtuell kommunikation och kommunikation från ledarnas perspektiv. 

  

Artikelsökningen skedde i Web of Science, Google Scholar, Scopus och ABI INFORM men 

också sökning på Mälardalens universitetsbibliotek för att få en bredare sökning när inte 

relevanta artiklar hittades i de specifika databaserna. Vissa böcker har också använts som Berlos 

bok om kommunikationsmodell, den används för att artiklarna som skrev om modellen inte 

sågs ha tillräckligt detaljerad information. Vidare användes också Iveroth et al. (2019) som gav 

en bra översikt över digitalisering och kommunikation.  

  

Sökorden som har använts för att hitta artiklar och böcker har kombinerats för att få fram en 

bredare sökning: Digitalisering, Work from home, Virtual, digital work, Communication, 

Communication model, Leader, Management, face-to-face. Sökorden söktes tillsammans för 

att hitta relevanta artiklar och böcker, innehållet skulle i största drag handla om digital 

kommunikation, kommunikation i relevans till ledare, och medarbetarnas kommunikation med 

ledare. Artiklar och böcker hittades också från tidigare artiklar där referensramarna användes 
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för att få en ännu djupare sökning. Alla artiklar var också “peer reviewed” för att hålla 

tillförlitligheten.  

 

3.3 Tillförlitlighet 

I det här avsnittet visas tillförlitligheten genom reliabilitet och validiteten av forskningen. 

3.3.1 Reliabilitet 

Reliabilitet är en del av tillförlitligheten i forskningen och avser konsekvensen samt 

reproduceringsförmågan av forskningen. Om en annan forskare kan uppnå samma resultat ses 

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

 

En del av reliabiliteten är att alla intervjuer kommer att spelas in och transkriberas digitalt, det 

leder till att inga detaljer ska försvinna eller att våra tolkningar kan ändra på vad som antecknas. 

Saunders et al. (2019) noterar hur författarnas egen subjektiva syn eller förfogande kan ändra 

på hur svaren kan tolkas och registreras. 

 

Författarna är eniga om att Covid-19-pandemin är fortfarande ett aktuellt ämne. I och med att 

studiens syfte är att undersöka hur Covid-19-pandemin påverkar kommunikationen, kan 

författarna se att det är svårt att utföra samma forskning om några år. Eftersom konsekvenserna 

av pandemin på olika aspekter i verksamheter inte kan fortfarande helt fastställas ser författarna 

även hur svaren kan ändras efter en viss tid. Därför ser författarna att reliabiliteten kan vara svår 

att nå när det är ett ämne som är i konstant förändring.  

3.3.2 Validitet 

Huvudsakligen är validitet lämpligheten av metoden och analysen som ger relevans för 

undersökningens frågeställning/syfte (Saunders et al., 2019). Med andra ord ska forskningen 

mäta det som var avsett att mätas och som styrker ändamålet, samt att analysen ska ske korrekt 

(Saunders et al., 2019).  

Intervjuguiden är formad för att inte försöka styra deltagarna och är indelade för författarnas 

syfte i de olika teorierna de hänger ihop med. Alla intervjuer utgår från samma intervjuguide, 

där några av frågorna har i kursiv text, som kan ses som möjliga följdfrågor. Intervjuguiden 
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testades på två testpersoner samt två forskare för att se hur pass förståeliga frågorna var. Detta, 

för att testa om svaren på frågorna visar det teoretiska syftet uppnås. Några av frågorna ändrades 

för att tydliggöra dem och vissa andra frågor togs bort då dem inte verkade ge någon teoretisk 

koppling.  

Urvalet av intervjupersoner kan också ses som negativt eftersom flera personer kommer från 

samma organisation. Detta kan ses som en imitation av studien och något som drar ner 

validiteten, men författarna ser inte det som ett problem då alla har olika roller i organisationen. 

Författarna ser dock att personerna arbetar på olika avdelningar med olika roller och 

arbetsgrupper. Svaren har en personlig mening och att organisationens bakgrund inte har en 

större betydelse för svarens mening. Urvalet är också i nästan alla fall byggt grundläggande 

utifrån personliga kontakter, hur detta skulle påverka svaren har författarna svårt att se. Efter 

att intervjuerna hade genomförts kunde det fastställas att svaren inte påverkades av att några 

respondenter var från samma organisation eller att respondenterna kände varandra. 

3.4 Datainsamling 

I det här avsnittet presenteras processen för att samla in empiriska data. 

3.4.1 Val av respondenter 

Urvalet av respondenter i en kvalitativ forskning baseras på målet i forskningen, urvalet ska 

sätta forskningsfrågorna i fokus i stället för att slumpmässigt välja respondenter (Bryman & 

Bell, 2017). Syftet är att få fram om ledarnas kommunikation har förändrats vid den ändring 

som har skett under Covid-19-pandemin, med andra ord om den hastiga användningen av 

distansarbete har förändrat kommunikationen. Urvalet ska då vara ledare i olika företag och 

olika arbetsroller som har jobbat på distans. Totalt intervjuades sju respondenter och författarna 

delade den ursprungliga kontakt och intervjuförande. Därmed har ena författaren intervjuat 3 

respondenter och den andra författaren har intervjuat 4 respondenter.  

 

De flesta respondenter som kontaktades hade författarna en personlig kontakt med sedan 

tidigare. Ett generellt informationsbrev användes först som en slags annons för företag att delta 

i studien, det användes också för att ge grundläggande information om den intervju som våra 

respondenter skulle delta vid. Till forskningen har frågan om vilken bransch och arbetsroll 

frågats och har därmed tillåtits av respondenterna. Vidare frågades respondenten om deras 
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arbetsförhållande till pandemin och om några särskilda förändringar kring kommunikationen i 

organisationen har förekommit för att godta att respondenten har den informationen som studien 

letar efter. De sju intervjuerna genomfördes via Zoom och Teams.  Båda författarna tog del av 

varandras intervjuer för att kunna delta i allt analysarbete.  

 

I tabellen nedan presenteras kort information om varje respondent som användes för 

insamlingen av empirin. 

  

  

Respondent Organisation Ledarposition Antal 

ansvariga 

över 

Jobbat innan & 

efter pandemin  

1 Försäkringskassan Ledare 0# Ja 

2 ABB Ledare 10 Ja 

3 Saab Ledare 10 Ja 

4 Eskilstuna, Energi & Miljö Gruppchef 8 Ja 

5 Eskilstuna, Energi & Miljö Projektledare 5–15* Ja 

6 Eskilstuna, Energi & Miljö Utvecklingsledare 0# Ja 

7 Eskilstuna, Energi & Miljö Affärsområdeschef 100 Ja 
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Tabell 1 - Respondenter 

 # Har inte direkt några anställda under sig (ansvariga över) men jobbar med olika 

avdelningar som ledare.  

* Beror på vilket projekt som personen leder över. 

 

3.4.2 Semistrukturerade intervjuer 

Kvalitativa intervjuer har en generell betoning där intervjupersonernas egna tankar och synsätt 

är i fokus (Bryman & Bell, 2017). Saunders et al. (2019) betonar hur semistrukturerade 

intervjuer också leder till att intervjupersonerna kan förklara eller bygga vidare på sina tidigare 

svar. Svaren i den här typ av intervju ska ge fylliga och djupa svar som ger detaljer (Bryman & 

Bell, 2017). En semistrukturerad intervju eller intervjuguide visar en bild på de generella 

frågeställningar som ska besvaras i forskningen (Bryman & Bell, 2017). Forskningsfrågorna 

kan då ändras i struktur och i ordning, men som guide ska frågorna ställas som de i första hand 

har strukturerats (Bryman & Bell, 2017).  

  

Intervjuerna spelades in vilket anses vara en fördel eftersom intervjuarna kan fokusera på 

samtalet istället för aktiv transkribering eller anteckning (Bryman & Bell, 2017). Transkribering 

av intervjuerna gjordes till största del via transkriberingsprogram som Microsoft Words 

inbyggda verktyg. I programmet tas vissa ord och utfyllnader, som ”mmh”, ”eeh”, bort i 

transkriberingen. En kortfattad överblick av transkriberingen gjordes för att korrigera 

meningsbyggnader, men utfyllnaderna utelämnades då de sågs irrelevanta för studien.  

  

På grund av tidspress valde uppsatsförfattarna att utföra varje intervju individuellt. Bryman och 

Bell (2017) betonar att intervjuer har till fördel att ske med minst två personer för att en ska 

kunna anteckna och den andra fokusera på frågorna, detta anses inte lika relevant för 

författarnas situation då inspelning och transkribering kommer att ske. Eftersom 

transkriberingen skedde via ett program och att en efterkorrigering skedde, ser författarna att 

intervjuernas kredibilitet ändå uppnådds.  
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3.4.3 Operationalisering 

  

NR 

# 

BEGREPP TEORETISKT/TEMATISK KOPPLING KÄLLA 

1–3 Introduktion/bakgrund Frågorna ställs för att kort introducera 

intervjupersonen och kort bakgrund om dess 

arbetsroll 

 

4 Covid-19 - Pandemin som gäller för 

2020-2022 

Frågorna ställs för att möjligtvis kunna 

koppla resten av teorifrågorna till de 

ändrade kommunikationsvägarna under 

pandemin.  

 

5 Avkodning - Hur mottagaren förstår och 

läser av meddelandet.  

Har förståelsen eller tydligheten av 

meddelanden ändrats under de ändrade 

kommunikationsvägarna. 

Berlo 

(1960) 

6 Kommunikationsfärdigheter - 

Skriva/prata, Läsa/lyssna, & 

tanke/resonemang vid kommunikation 

Har färdigheterna som behövs vid 

kommunikation behövt ändras på grund av 

de ändrade digitala vägarna som 

kommunikationen sker vid.  

Berlo 

(1960) 

7 Kultur & Sociala färdigheter - 

Kommunikation förändras beroende på 

personens kulturella bakgrund, sociala 

normer och kulturer som finns på 

organisationen kan ändra hur 

meddelande skickas och kodas. 

Vid digitala kommunikationer ändras 

kulturella aspekter meddelanden och 

påverkar sociala färdigheter/aspekter 

meddelanden vid digitala kommunikationer. 

Berlo 

(1960) 

8 Distansarbete - Arbete som utförs utanför 

arbetsplatsen, oftast hemma hos den 

anställde 

Har övergången till distansarbete påverkat 

sätt att kommunicera med sina 

underordnade/medarbetare. 

Rice & 

Shook 

(1990) 

9 Kommunikationseffektivitet 

Förbättra kommunikationsförmåga, samt 

samspela med andra.  

På vilket sätt kommunicerar man på ett 

effektivt sätt 

Graen & 

Uhl-Bien 

(1995) och 

Rice & 
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Shook 

(1990) 

10 Ledarskapskommunikation 

En ledare sänder information till 

medarbetarna och skapas ömsesidig 

meningsskapande. 

Ledarskapskommunikation definieras i 

samband med socialt inflytande som en 

medskapande struktur som inkluderar ledare 

och medarbetare som kopplar samman, 

lyssnar, empati, energigivande, 

motiverande, coacha etc.  

Rice & 

Shook 

(1990) 

11 Digital kommunikation - Kommunikation 

som sker med digitala verktyg och 

kanaler. (t.ex Teams, E-mail, Skype etc.) 

När digitala verktyg används blir det svårare 

för medarbetare att ställa frågor, prata med 

varandra och få tag på nödvändiga resurser.  

Rice & 

Shook 

(1990) 

12 Digital kommunikation/F2F - 

Kommunikation med digitala verktyg mot 

kommunikation mellan personer ansikte 

mot ansikte (fysisk kommunikation) 

Vilka skillnader finns det mellan 

kommunikation ansikte mot ansikte (F2F) 

och digital kommunikation. 

Rice & 

Shook 

(1990) 

13 Envägskommunikation & Återkoppling - 

Hur mottagarna av kommunikation kan 

förstå och kommunicera med ledaren 

När medarbetare inte kan ge en respons till 

sändaren för meddelandet eller kanalen 

(verktygen eller sättet kommunikationen 

skickas vid) som meddelandet skickas vid 

inte ger möjlighet till en godtycklig 

respons.  

Iveroth et 

al. (2019) 

och Berlo 

(1960) 

14 Implementering - implementeringen av 

nya kommunikationsverktygen och nya 

aspekter som kan ske vid digital 

kommunikation/distansarbete 

Var implementeringen av de nya 

kommunikationsvägarna en snabb reaktion 

på Covid-19-pandemin eller en redan 

planerad förändring.  

Iveroth et 

al. (2019) 

15 Stressmoment - Stressmoment vid 

kommunikation. t.ex informationsöverflöd, 

nya kanaler, tekniska problem etc. 

Har stressen ökat då nya kanaler används 

och mer digital kommunikation används.  

Bordi et al. 

(2018) & 

Iveroth et 

al. (2019) 

Tabell 2. Operationalisering av frågor i intervjuguiden 

3.4.4 Intervjugenomförande 

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

in och transkriberades i efterhand för att minimera risken att information missas eller 
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misstolkas. Intervjuerna pågick mellan 20 och 60 minuter beroende på intervjupersonens 

förmåga att svara på frågorna. 

Under intervjun med respondent 6 uppstod det tekniska problem. Den intervjun blev då tillagd 

med skriftliga svar via e-mail, men också senare en kortare intervju för att fylla ut vissa svar 

som inte nådde den kvalitativa nivån författarna ville ha. Två inplanerade intervjuer behövde 

på grund av skäl från respondenten ställas in. Intervjuerna hade varit möjliga att boka om, men 

på grund av tidspress valde författarna att ställa in dem. 

3.5 Analysmetod 

Vid bearbetning av det insamlade datamaterialet valdes en tematisk analys som 

tillvägagångssätt. Syftet med tematisk analys är enligt Saunders et al. (2019) att söka efter 

teman eller mönster, som förekommer över en datamängd (intervjuer) som används sedan i 

analysen till syfte att kunna ha möjligheten att besvara forskningsfrågorna.  

  

I denna undersökning användes kvalitativa data i form av intervjuer som sedan transkriberas 

och granskas. I en tematisk analys beskriver Saunders et al. (2019) att forskare lägger fokus på 

vad respondenterna säger och uttrycker, och genom att utforma teman skapas en tydlig struktur 

vilket underlättar analys av materialet. Efter materialet hade transkriberats menar Saunders et 

al. (2019) att författarna ska skapa koder, subteman och huvudteman, för att sedan kategorisera 

utifrån studiens syfte för att lättare hitta beskrivande ord och bilda ett tema för analysen som 

stämmer in på vad studien undersöker. I denna studie utformades en tabell för att skapa struktur 

och tydlighet (se Tabell 3). Denna studie grundas sig på deduktiv ansats, där författaren nämner 

att i ett deduktivt förhållningssätt grundas teman som författarna vill undersöka till befintliga 

teorier och forskningsfrågor. Samt läggs fokus på delar av datamängd snarare än att försöka 

analysera det hela (Saunders et al., 2019)  

 

För att hitta teman rekommenderar Saunders et al. (2019) olika faktorer som forskare bör 

överväga. För att material ska analyseras finns det sex olika riktlinjer inom tematisk analys, 

dessa är; 

• Förstå det insamlade materialet  

• Generera initiala koder 

• Söka efter teman 
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• Granska teman 

• Definiera och namnge teman 

• Dra och verifiera slutsatser.  

I denna studie uppmärksammas dessa faktorer under sökningen av teman. Den insamlade 

empirin delades direkt in i huvudteman då analys av materialet har som utgångspunkt från 

operationaliseringstabellen. Svaren från respondenterna har författarna 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 Arbetsmiljö.   

 

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

analysdelen av det insamlade datamaterialet. Analysen har utgått ifrån dessa områden.    

 

Koder Subteman Huvudteman 

Gruppmöte 

Kommunikationskanaler 

Digitala möten 

Skype/Teams, E-mail, Chatt 

Digital kommunikation 

 

Jobba hemifrån 

  

 

Jobba borta från det traditionella 

kontorsarbetet 

 

Distansarbete 

Leda sig själv  

Arbetsrelation 

Social interaktion 

Ansvarig 

Förbättrat/försämrat 

Samspel 

Ledarskapskommunikation 

Avsaknad Kroppsspråk 

 

Tillgänglig 24/7 

Stressigt 

Saknad mänsklig interaktion 

Lätt att nå 

Oro 
 

Arbetsmiljö 

 

Tabell 3. Tematisk analysprocess.  
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4. Empiri 

I följande avsnitt presenteras det empiriska material som samlades in genom de sju intervjuerna 

som genomfördes.  

4.1 Digital kommunikation 

Alla respondenter beskriver att digital kommunikation är kommunikation som bygger på 

användning av teknik. De chattfunktioner som används av respondenterna är E-mail, Teams 
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(video & chatt) och Skype (video & chatt). Respondent 1 nämner att i början missades det 

mycket i kommunikationerna. Respondent 1, 3, 4 och 6 berättar att kommunikationen blir 

svårare när detninte sker fysiskt och när de inte kan se personen. I fysiska möten beskriver 

respondenterna att mottagaren direkt tar in information och de kan se hur den reagerar, den 

möjligheten finns inte i digitala möten. Nästan alla respondenter nämner att avsaknad av 

kroppsspråket och ansiktsuttrycket gör det svårare att bedöma budskapet.  

 

‘’ Oftast när vi hade möten på plats, när alla var på plats kunde man ge ut information och se 

att medarbetarna har förstått. Man kan se det i interaktionen. Men via digitala kanaler kan jag 

inte se om vi inte har kameran på, kan jag inte se om de har förstått vad jag har försökt att 

förmedla eller inte. Även om kamerorna är på går det inte tyda på att medarbetarna har förstått 

eller inte’’ - Respondent 1. 

 

‘’[...] du kan se live hur individen reagerar på informationen och förståelsen av informationen. 

Det blir svårt att få reda på sådant i digitala möten’’ [...]. - Respondent 3. 

 

En annan utmaning med digital kommunikation nämner respondent 3, 4, 5 och 7 när tekniken 

inte fungerar som den ska vilket kan göra det jobbigt och svårt att delta i mötet. Vid fysiska 

möten är deltagarna reda på plats och kan utföra sitt arbete. Både respondenten 3 och 5 nämner 

att det har varit svårt att använda sig av Whiteboard som ett verktyg i digitala möten. Enligt 

respondent 5 finns det tillgång till Whiteboard i Microsoft Teams, medan respondent 3 inte har 

denna möjlighet. Med hjälp av Whiteboard antyder respondent 3 att det hade varit lättare att 

beskriva till exempel en ny fråga som kräver genomgång som inte kändes svårt när möten var 

fysiskt eftersom tillgången till Whiteboards fanns på plats. Respondent 5 nämner att verktyg 

som Whiteboard tog tid att hitta och efter pandemin har de möten som var mer involverade (där 

Whiteboard och skisser användes) återgått till kontoret, därmed har de inte fungerat lika bra 

digitalt.   

 

Respondent 2, 3 och 4 beskriver värdet av att ha kameran på i digitala möten, för att inte förlora 

den personliga kontakten. Respondent 2 berättar: ‘’Det är så att jag är väldigt noga att alltid 

ha kameran på i varje möte‘’. När man är 10 personer i ett möte så kan man inte stänga av 

kameran och göra annat ‘’. Respondent 3 berättar att i sitt företag är inte kameran tillåtet under 

möte av säkerhetsskäl, vilket den tycker har gjort det svårare att läsa av personernas 

kroppsspråk.  En av fördelarna med pandemin nämner respondent 2 var att det tvingade dem 
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att sätta på kameran. Innan pandemin hade respondenten flera digitala möten som kändes 

mindre personliga utan mer som sittande bakom en skärm. Respondent 2 berättar: ‘’ Innan 

pandemin hade jag den åsikten att man inte kunde bygga relation över teams, du kan förstärka 

relation men du kan aldrig bygga. Den åsikten har förändrats för mig’’ 

 

Respondent 2 berättar att sin roll inkluderar flera globala kollegor runt om i världen som skulle 

vanligtvis träffa regelbunden, denna roll hade respondenten innan pandemin. Det tog ett och ett 

halvt år innan respondenten träffade sina kollegor i verkliga livet. När de slutligen träffades 

berättade respondenten att det märktes att de hade en stark relation som byggts upp via Teams. 

Medan respondent 4 tycker att det blir svårt att bygga relation med dem som började jobba 

under pandemin. Relation som redan har byggts kan förbli samma under distansarbetet men att 

nya relationer inte har samma förmåga att bildas nämner respondent 7.  

 

 

4.2 Distansarbete 

Medarbetarna var de mest påverkade av Covid-19-pandemin enligt respondenterna där de 

hastigt fick börja jobba hemifrån. Detta ledde till en ökad mängd användning av digitalt medel 

för kommunikation.  

 

Olika verktyg används av olika respondenter, respondent 1 fick använda Microsoft Skype men 

också en större användning av E-mail. Respondent 2, 4, 5, 6 och 7 använde alla Microsoft 

Teams men poängterade också hur chattfunktionen används ofta för olika mål. Respondent 4 

använder chattfunktionen till det dagliga morgonmötet medan respondent 1, 2 och 6 nämnde 

hur chattfunktion ofta användes för att snabbt nå medarbetarna. Respondent 2 nämner hur de 

har ett möte i månaden för att gå över alla delar så alla ligger i fas. Respondent 3 nämner hur 

det är svårare att se reaktionerna på medarbetarna; “Med fysiska möten ser man direkt hur 

personerna tar information, hur de reagerar osv.”.  

 

Covid-19-pandemin ledde till att många fick övergå till distansarbete, något alla våra 

respondenter antyder. Något som också syns är att flera respondenter hade tekniska men också 

vissa sociala aspekter som negativt påverkas. Respondent 1 och 5 nämner exempelvis att det är 

svårare att läsa av kroppsspråk och respondent 4 nämner att småpratet inte finns vid 
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distansarbete. Några av dessa nackdelar har antingen försvunnit eller minskat, som respondent 

2 tycker att digitala möten känns som fysiska möten, och att det inte är någon skillnad mellan 

dem. Respondent 1 nämner också att de behöver bekräfta om medarbetarna förstår 

kommunikationen: Respondent 1 berättar: “Ansikte mot ansikte så ser man och kan läsa av 

kroppsspråket. Jag kan se direkt utan att behöva fråga’ ’har du förstått vad jag har sagt’’. Jag 

kan se att personen bekräftar att den har tagit till sig information och att den har förstått.”.  

 

Respondent 1, 5, 6 och 7 nämner hur olika sorters mötestyper fungerar olika bra digitalt. Både 

respondent 5 och 6 beskriver hur tekniska informationsmöten fungerar bra som digitala möten, 

medan mer personliga möten som tar upp nya mer involverade frågor hellre tas i fysisk form. 

Respondent 2 menar att personliga möten prioriteras och att det inte spelar någon större roll om 

mötet är digitalt eller fysiskt. Det är viktigare att mötet inte har för många deltagare än om det 

är digitalt fysiskt. Redan byggd relation är något som respondent 7 nämner starkt som en 

egenskap som gjorde att kommunikationen håller samma kvalité vid digitala möten. 

Respondent 2 nämner dock att bygga nya relationer via digital kommunikation är något som 

inte troddes vara möjligt innan Covid-19-pandemin. Respondent 6 nämner också att antalet 

kontakter har ökat utanför deras arbetsgrupp.  

 

Respondent 7 nämner att distansarbetet påskyndade utvecklingen och adaptionen av digitala 

verktyg som redan fanns, men inte användes. Det var då det normala att de resorna från 

Eskilstuna till Strängnäs togs, och det var inte fram tills pandemin skedde som det i fråga 

ställdes. Respondent 4 säger också: “Sen tror jag det också har blivit enklare… på vissa sätt, 

det sparar tid… behöver inte åka till Strängnäs för att de ett kort möte” 

4.3 Ledarskapskommunikation 

Respondent 2 antyder att förmågan att leda inte har förändrats men att sättet som den leder på 

är annorlunda. En del av det är att respondent 2 får läsa av anställda på ett annat sätt, hen måste 

då ta direkt kontakt och kolla upp hur personen mår och tänker. Respondent 7 nämner också 

hur ledarskapet har ändrats, hen ser att “arbetssätt ställs liksom på sin spets…”. Respondent 7 

ser att hen behövde hitta nya sätt att formulera och förmedla sina budskap till medarbetarna. 

 

Respondent 1 ser att det har varit en utmaning att leda då förståelsen inte alltid når fram på 

samma sätt, och att hen som teamkoordinator måste ha större koll på den aspekten. Respondent 
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4 och 5 ser inga direkta skillnader, men båda nämner att det är enklare att få kontakt med 

personal. Respondent 6 tycker dock att det har funnits utmaningar med tekniken, och att hen 

har sett andra ledare som både har kommit längre ifrån och närmare sina medarbetare. 

Respondent 7 nämner igen hur tidigare relationer inte har lett till några förändringar men att 

nya relationer kan vara svåra att skapa.  

 

Respondent 3 ser distansarbetet som bara negativt gällande ledarskap, respondenten känner att 

den mänskliga kontakten har försvunnit. Den kontakten är för respondenten jätteviktigt för 

ledarskap, en anledning till att kontakten är så berörd är att branschen inte tillåter att ha kameran 

på. Respondent 2 noterar också hur distansarbetet har lett till att hen kan fokusera bättre på 

arbetsuppgifterna för den kan stänga av exempelvis notiser från digitala verktygen. Respondent 

2 menar att det tillför att hen kan leda sig själv och att pressen att alltid vara tillgänglig ligger 

på en själv. Respondent 2 säger: “Det finns ingen som kräver att jag ska vara tillgänglig 24/7. 

Det är mer mig själv som sätter den pressen och där tycker jag att måste vara duktigt på att 

leda sig själv”. 

  

4.4 Arbetsmiljö 

Respondent 2 och 3 nämner att det var svårt i början att hitta gränsen mellan arbetslivet och 

privatlivet. Innan pandemin var gränsen mellan privatliv och arbete tydligare nämner 

respondent 3. Respondent 3 menar, när jobbet avslutas är det klart för dagen, eftersom det finns 

olika digitala kommunikationskanaler är varje kanal bäst för att leverera vissa typer av 

information. Respondent 2 nämner att när mejl lanserades i telefonen vart det att hen var 

tillgänglig dygnet runt. Respondent 1 nämner hur det ibland kan vara ganska många E-mail som 

kräver svar och ta hänsyn till per dag, vilket gör en stressad under en viss period. När 

respondenten jobbar distans nämner hen att tillgängligheten blir större än tidigare och skapar 

stress för en. ‘’Man känner att man inte har riktigt tid med att återhämta sig från jobbet. Just 

med att man är tillgänglig när man jobbar distans, innebär att man får Skype chatt och mejl 

osv. Självklart medför det en slags stressmoment. ’’ - Respondent 1.  

 

‘’Vi har då chatt i teams där vem som helst av mina kollegor kan få tag av mig när som helst ‘’ 

- Respondent 2. När nytt digitalt sätt kommer blir det nästan på det sättet och kan vara ett 

stresspåslag för alla som inte lär sig handskas med det antyder respondenten.  
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Respondent 6 nämner däremot att svarstid på chatt ofta upplevs som påfrestande, till skillnad 

från E-mail som inte kräver direkt svar utan kan besvaras när det finns tid. ‘’Det finns också en 

skillnad i förväntan när det gäller svarstid på chatt och e-post, en chatt upplevs ofta som ”här 

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

  

Respondent 2 nämner att arbetssättet inte kommer att återgå till hur det var förut, utan att 

förändringen är mycket mer långsiktig.  

 

’’[...]det som vi tog för givet förr tar vi inte längre för givet. När vi träffas ska vi umgås[...]’’. 

’’[...] när vi blev hemskickade satt vi igång med digitala fika 3 gånger i veckan, som vi har 

verkligen försökt behålla den goda stämningen i arbetsgruppen[...]’’. – Respondent 2. 

 

Respondenten nämner att när en medarbetare jobbar hemifrån ska medarbetaren alltid vara 

medveten om att inte vara rädd att ta ett spontant möte med någon och inte låta det kännas något 

annorlunda.  Respondent 2 berättar: ’’Nu när vi är tillbaka till kontoret efter pandemin, så har 

väldigt många av oss en hybrid variant att man jobbar hemifrån halva eller 60% av tiden på 

kontoret och 40% av tiden distans’’. 

 

Pandemin tvingade in oss i ett digitalt arbetssätt som respondenten inte tror hade skett, eller att 

det tagit oss många år. Respondenten ser det positiva med detta och nämner att 80% av hens 

möten om dagarna är inte med svenska personer utan är med personer runt om i världen som 

hen hade ändå behövt sitta med verktyget Teams.  
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5. Analys  

I detta avsnitt analyseras resultatet från studiens empiri och kopplas till studiens 

teoriinsamling. 

5.1 Digital kommunikation 

Newman et al. (2019) noterar hur icke-verbal kommunikation och andra vardagliga metoder för 

kommunikation ofta saknas vid virtuella lag. Det är något flesta respondenterna noterar, men 

på olika sätt. Vissa respondenter nämner hur detaljer försvinner och hur det är svårare att läsa 

av kroppsspråk, vilket leder till att de måste vara mer noga och detaljerade i sin kommunikation. 

Vissa respondenter nämner också hur de behöver vara mer direkta och fråga om medarbetarna 

har förstått. Berlo (1960) nämner att ett meddelande kan kodas eller avkodas fel, vilket verkar 

förekomma oftare vid digitala möten.  

 

Newman et al. (2019) antyder hur rätt verktyg och tekniker behöver användas för att 

distanskommunikationen ska lyckas. De flesta respondenterna nämner att användningen av 

kameran är nödvändigt för att få samma kontakt som vid fysiska möten. De flesta 

respondenterna nämnde också hur tekniska problem framkom vid digitala möten och dessa 

problem gjorde att mötena tog längre tid eller skapade frustration. Respondenterna nämnde att 

de tekniska problemen blev färre med tiden eftersom fler blev vana vid tekniken. En av 

respondenterna nämnde dock inga problem med digitala möten, vilket kan betyda att de används 

på rätt sätt.  

 

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

till snabbare och/eller enklare informations sändning, något Bordi et al. (2018) menar kan vara 
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en fördel med digital kommunikation. Iveroth et al. (2019) menar att digital kommunikation 

kan bryta tid och rum, medan Bordi et al. (2018) nämner det som flexibilitet. Två respondenter 

menar att digitala möten har lett till sparad tid för att de inte behöver resa på arbetstid.  

 

Återkoppling är något respondenterna har olika åsikter om, där några respondenter tycker det 

har varit i samma nivå som förut medan en annan respondent antyder att det beror på hur 

personen är. Iveroth et al. (2019) nämner att återkoppling kan bli en envägskommunikation där 

medarbetarna inte förstår meddelandet. Vissa respondenter antyder att de måste arbeta för att 

hålla samma kontakt som innan och andra respondenter ser att reaktionerna försvinner vid 

digitala möten. En annan respondent tycker dock inte att det är någon skillnad från innan och 

att medarbetarna har samma förmåga att återkoppla digitalt. Fyra av sju respondenter nämner 

att kommunikationen blir svår när den inte sker fysiskt och det inte kan se personen. Nästan 

alla respondenter nämner att det är avsaknad av kroppsspråk och ansiktsuttryck som gör det 

svårare att bedöma budskapet. Mottagaren ska kunna förstå och avkoda meddelandet rätt för 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 förändringarna måste ske med vetskap och ingen 

plötslig händelse eller ett måste. Organisationen tar inte hänsyn till de olika verktygen och 

tekniken, vilket gör att implementeringen faller (Iveroth et al., 2019). Respondenterna från 

Eskilstuna Energi och Miljö (ESEM) hade innan pandemin börjat försöka implementera digitala 

medel för möten, dock hade de knappt börjat använda dessa verktyg.  

 

En respondent nämnde hur implementeringen innan pandemin bara skedde för en viss del av 

organisationen. Detta ledde till att många var ovana i början och inte hade rätt kunskap. 

Implementeringen tog då längre tid och hade inte en direkt plan, vilket ledde till problem vid 

möten och kommunikation generellt. Det rådde delade meningar mellan respondenterna 

gällande vad implementeringen hade för respons, där de flesta senare tyckte att vissa möten 

fungerar och andra inte. Iveroth et al. (2019) nämner att en implementering som är ett måste 

ofta misslyckas. Detta kan ses hos en av respondenterna där inga kameror fick användas ledde 

till att det var svårt för dem att ta svåra beslut. 
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5.2 Distansarbete 

Respondenterna antyder att Covid-19-pandemin ledde till att en del arbete fick övergå till 

distansarbete. Med distansarbete tillbringas lite tid på att arbeta borta från det traditionella 

kontoret, vilket påverkar deras förmåga att interagera med andra ansikte mot ansikte (Rice & 

Shook, 1990). Distansarbete förväntas ha en inverkan på tillgängligheten och därmed 

användningen av de olika kommunikationsmedierna och kanalerna nämner Rice och Shook 

(1990). Några respondenter berättar exempelvis att kroppsspråket försvinner och att småpratet 

är borta. Några av dessa nackdelar har antingen försvunnit eller minskat, idag upplevs digitala 

möten precis som vilket annat fysiskt möte.  

 

De flesta respondenterna nämner hur olika sorters mötestyper fungerar olika bra digitalt, samt 

hur de tekniska informationsmöten fungerar bra som digitala möten, medan mer personliga 

möten som tar upp nya frågor hellre tas fysiskt. Detta överensstämmer med de empiriska studier 

som Rice och Shook (1990) presenterar, om att heltidsanställda distansarbete konstaterades att 

rumsliga och fysiska barriärer gjorde det svårare för dem att ställa frågor, prata med människor 

och få tillgång till nödvändiga resurser. Användningen av telefon för kommunikation ökade till 

följd av distansarbete och telekommunikationsmedia, såsom E-mail, gav inte distansarbete 

tillräckligt med social närvaro eller informationsrikedom för att hantera vissa 

kommunikationsuppgifter.  

 

Vissa respondenter nämner hur personliga möten tas främst och att om det är digitalt eller 

fysiskt inte spelar någon större roll, det viktigaste är därmed att det inte är för många i mötet. 

Redan byggd relation är något som de flesta respondenterna nämner starkt som en egenskap 

som gjorde att kommunikationen håller samma kvalité vid digitala möten. Därmed 

överensstämmer detta med Rice och Shook (1990) redogörelse om att deltidsanställda 

distansarbetare inte upplevde en minskning i kommunikationen i och med att de kunde 

strukturera sitt platsschema för att överensstämma med deras kommunikationsbehov. Däremot 

anser en del respondenter att mängden kontakter har ökat utanför dess arbetsgrupp, och att de 

kan bygga nya relationer via digital kommunikation, något som de nämner inte trots ha varit 

möjligt innan. 

 

Berlo (1960) anser att kulturella och sociala system kan ändra på hur kommunikationen sker 

och ser ut. Nästan alla respondenter såg hur de sociala systemen som de hade innan Covid-19-
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pandemin hade ändrats. Respondenterna nämnde hur det var svårare att hålla kontakten och 

vara social med digitala möten. Det nämns också att nya relationer är svårare att bilda vid 

distansarbete. Berlo (1960) nämner att dessa olikheter i kommunikation mellan personer kan 

påverka hur mottagaren förstår meddelandet och hur interaktionerna ändras. Något som de 

flesta nämner är att kameran inte alltid används vid digital kommunikation, och hur detta 

påverkar kommunikationen negativt.  

 

5.3 Ledarskapskommunikation 

Enligt Rizvi och Popli (2021) kommunicerar ledare med medarbetare genom spontana, 

strukturerade, informella och formella sätt, varav en del får genomslag och många misslyckas. 

Med hjälp av ett socialkonstruktivistiskt perspektiv förstås ledarskap som en samprodukt av 

interaktioner mellan ledare och följare. Rizvi och Popli (2021) konstaterar även 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. Några av respondenterna antyder att förmågan att leda inte har 

förändrats men att själva sättet som hen leder på är annorlunda. Detta överensstämmer med 

Rizvi och Popli (2021) uppfattning om ledarskapskommunikation där författarna menar att 

kommunikation är kärnan i ledarskap. En kommunikativ ledare engagerar medarbetarna i 

samtal, deltar aktivt och söker feedback, övar deltagande beslutsfattande och upplevs som 

öppen och involverad.  

 

Rizvi och Popli (2021) beskriver ledarskap som en samskapad inflytandeprocess, där det 

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

respondenter nämner därmed hur ledarskapet har ändrats och att det behövdes hitta nya sätt att 

formulera och förmedla sina budskap till medarbetarna. Därmed kan man antyda att Leader–

Member Exchange (LMX) teorin tillämpas även här. En del respondenter anser att det var en 

utmaning att leda, detta eftersom förståelsen mellan ledarna och medarbetarna inte alltid når 

fram på samma sätt, och att den som är teamkoordinator måste ha större koll på den aspekten. 

Enligt Graen och Uhl-Bien (1995) är det centrala konceptet i teorin att effektiva 

ledarskapsprocesser, som i sin tur leder till att ledare och följare kan utveckla mogna ledarskap 

relationer och därmed få tillgång till de många fördelar dessa relationer ger. Samtidigt anser 



 35 

andra respondenter att det inte finns några direkta skillnader men håller med om att det är 

enklare att få kontakt med personal. Respondenterna nämner hur tidigare relationer inte har lett 

till några förändringar men att nya relationer kan vara svåra att skapa. 

 

5.4 Arbetsmiljö 

Covid-19-pandemin har tvingat samtida företagsorganisationer att möta en av de mest 

dramatiska anpassningar av digital kommunikation, där många arbetare blev tvingade att arbeta 

hemifrån hävdar Rizvi och Popli (2021). Även om det var en förlust av miljökostnad (d.v.s. 

avsaknad av kommunikation ansikte mot ansikte), förblev funktionella råd desamma. Eftersom 

medarbetarna fortfarande var tvungna att utföra jobbrelaterade uppgifter men tvingades att 

anpassa sig till den nya arbetsmiljön och dess kommunikationsformer (McGloin et al, 2022). 

Konstant tillgång till kommunikationskanaler påverkar det digitala välbefinnandet och gör det 

svårare för medarbetarna att koppla av i slutet av arbetsdagen. E-postaviseringar och andra 

arbetsrelaterade applikationer följer dem hem via deras smartphone, vilket suddar ut gränsen 

mellan arbetslivet och privatlivet. Digital kommunikation kan leda till informationsöverflöd, 

men också att medarbetare kan känna press att alltid hålla sig uppdaterade hävdar Iveroth et al. 

(2019).  Det kan också leda till högre ansträngning vid implementering, samt skapa press. Bordi 

et al. (2018) och Iveroth et al. (2019) ser att digital kommunikation kan leda till en hög mängd 

informationsflöde och ofta växlande kanal användande, vilket medför ett överflöde av arbete.  

 

Några respondenter nämner i en veva att det var svårt i början att åtskilja arbetslivet och 

privatlivet. Innan pandemin var det tydligare att se gränsen mellan privatliv/fritid och arbete 

nämner vissa respondenter, alltså när jobbet avslutas är det klart för dagen. En annan utmaning 

respondenterna lyfter upp är att bygga en relation med dem som började jobba under pandemin. 

Relation som redan har byggts kan förbli samma under distansarbetet men att nya relationer 

inte har samma förmåga att bildas enligt vissa respondenter. Företag med effektiva e-ledarskap 

kan se distansarbete som en möjlighet. 

 

6. Slutsats 

I slutsatsen besvaras studiens forskningsfrågor och syftet.  
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Studiens forskningsfrågor är: 

• Hur har Covid-19-pandemin förändrat en ledarens kommunikation med den ökade 

mängd användande av distansarbete och digital kommunikation?  

• På vilket sätt har den förändring som skett av Covid-19-pandemin påverkat 

ledarskapet?   

 

Denna studies syfte var att undersöka hur ledarens kommunikation har förändrats med Covid-

19-pandemin, med en ökad mängd användning av digital kommunikation och distansarbete. 

Studien ville också undersöka hur dess förändringar påverkade ledarskapet, genom att få fram 

olika utmaningar och möjligheter och se förändringarna som sju ledare har upplevt.   

 

Resultatet som påvisas är att Covid-19-pandemin har förändrat hur organisationer använder sig 

av digitala verktyg för kommunikation men också hur ledarna använder och ser på digital 

kommunikation. Det är tydligt att i början av Covid-19-pandemin, uppkom olika tekniska 

hinder men också att ledarna behövde börja leda på andra sätt. Ledarna ser också nya 

möjligheter med digital kommunikation där många har börjat välja att vissa mötestyper kan ske 

digitalt utan att påverka kvaliteten av mötet, dessa möten är oftast mer informationsbaserade. 

Vissa respondenter tycker också att redan byggda relationer fungerade bra vid distansarbetet 

och digitala möten, men att bygga nya relationer under dessa förhållanden har varit svårt. Vidare 

visas det att ledare behöver ändra hur de leder. Några respondenter ser dock inte att deras 

förmåga har försämrats men att de behöver hitta nya vägar att kommunicera och få fram sina 

budskap.  

 

Covid-19-pandemin påskyndande den tekniska utvecklingen hos organisationerna där speciellt 

de respondenter från ESEM redan hade implementerat tekniken och verktygen för digitala 

möten, men att ingen använde dem. Nu efter pandemin ser ledarna olika användningar av mer 

digitala verktyg, där det kan vara positivt att slippa åktider och att låta medarbetare jobba mer 

hemma. Det visades dock att vissa typer av möten inte fungerade bra digitalt och att ledarna vill 

se både från ett socialt perspektiv (kroppsspråk och enklare diskussioner) och tekniska aspekter 

(anslagstavla och fysiska paper). 

 

Respondenterna antyder hur nackdelarna av digital kommunikation kan åtgärdas genom att låta 

medarbetare jobba i ett slags hybrid för att maximera effekten av digital kommunikation. 
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Användningen av digital kommunikation där den fungerar lika bra eller bättre än fysiska möten. 

Om det innebär mer distansarbete eller att använda digitala möten i större lag på jobbet. Men 

också till hur stor del som dessa ska användas beror på organisationen, ledaren och vilka typer 

av möten som organisation bedriver.   

 

6.1 Vidare Forskning 

Syftet med denna studie var att undersöka ledarens kommunikation utifrån Covid-19-pandemin. 

Det ökade distansarbetet, som främst blev påtvingat, har lett till flera förändringar i främst 

ledarskapet. För vidare forskning skulle det vara intressant att undersöka olika organisationer 

och göra en jämförelse mellan olika ledare. Särskilt ledare som inte har en positiv inställning 

till distansarbete och därmed har gett försämrat 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 ökad användning av digital kommunikation 

påverkar en ledare. Resultatet bidrar också med att förklara hur kommunikationen förändrats 

mellan ledare och medarbetare, vilka möten som fungerar bättre än andra och vad en ledare 

behöver tänka på vid digital kommunikation. Undersökningen gjordes med en mindre mängd 

respondenter i olika sorters branscher och arbetsroller, men resultaten kan förhoppningsvis leda 

till fortsatt forskning inom samma ämne och kan troligtvis appliceras i andra roller och 

organisationer.  

  

Författarna hoppas också att intervjuerna gav nya insikter för respondenterna och att de kan dra 

nytta av de nya reflektionerna samt insikterna de kan ha fått genom att få beredare förståelse 

för kommunikation som sker och har skett. En förhoppning finns att dessa nya insikter används 

för att föra organisationerna till nya nivåer där kommunikation sker på mer effektiva och 

moderna sätt.  
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6.3 Begränsningar 

Författarna har en del syner på begränsningar som finns i denna studie. En begränsning kan 

vara att vi inte valde en specifik bransch eller specifik arbetsroll, det kan ha gjort att slutsatsen 

blev något diffus då olika arbetsroller möjligtvis ledde till olika sorters svar. En annan del var 

författarnas förmåga att utföra intervjuer, blir det några fall fanns möjlighet för följdfråga men 

ingen skedde. Detta är något som om mer tid hade funnits kunde ha inletts följda intervjuer för 

att tydliggöra och ge vissa svar med detaljer. Två av intervjupersonerna var också tekniskt sett 

inte ledare men att dem hade anställda under sig som fortfarande innehar egenskaper och 

arbetsroller som gav dem synvinklar som liknar de andra.  

 

Intervjuerna hade också kunnat skett i en tidigare fast i studien för att inte ha stressat till empiri, 

analys och slutsatsen. Fler intervjuer i andra organisationer hade också kunnat lett till djupare 

och detaljrikare analys. Och när fyra intervjuer gjordes i en organisation blev vissa svar i något 

liknande form. Sedan hade Teoridelen kunnat förbättras, där kommunikationsmodellen som 

använts var väldigt gammal och nyare teori hade kunnat använts med mer utförligt. Dock ansåg 

författarna att den ändå gav godtycklig information till analysen och bygger upp 

intervjufrågorna.   
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Bilaga 1: Intervjuguide  

Introduktion/bakgrund: 

1: Berätta om din roll på arbetsplatsen? Vad jobbar du som, vart jobbar du, vilka generella 

uppgifter har du? 

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

3: Hur många anställda ansvarar du över? 

 

Covid-19: 

4: Hur påverkade Covid-19-pandemin ert sätt att kommunicera och hur jämförs dessa 

förändringar med innan och efter?  mer digitalt, distans, andra verktyg, andra aspekter som 

ändrades 

 

Berlos kommunikationsmodell:                       

5: Tycker du att förståelsen av kommunikationen/meddelanden har ändrats vid de ändrade 

kommunikationsvägarna? Hur ser du och andra medarbetare på det? 

6: Behövs det mer kommunikationsfärdigheter än innan för att kommunicera på samma nivå? 

Vad beror det på, hur hanterade ni/du det, om det inte behövs varför tror du det. 

(kommunikationsfärdigheter: Skriva/prata, Läsa/lyssna, & tanke/resonemang) 

7: Stärks eller försvagas kulturella och/eller sociala aspekter vid de nya 

kommunikationsvägarna? 

  

Ledarskapskommunikation: 

8: På vilket sätt har övergången till distansarbete påverkat ditt sätt att kommunicera med dina 

underordnade/medarbetare? 

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

10: Känner du att din förmåga att leda har förändrats med distansarbete? 

Skillnader/likheter/nackdelar/fördelar etc.? 

  

Distansarbete: 

11: Vilka utmaningar med digital kommunikation ser du? Fördelar/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 möjligheten till återkoppling för medarbetare/anställda försämras/förbättras vid den 

ökade digitala kommunikationen? Vid vilka verktyg eller kanaler? 

14: Var implementeringen av de nya kommunikationsvägarna ett måste eller en plan och hur 

reagerade du/medarbetarna på det? positivt/negativt, varför, vad 

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

medarbetare? T.ex. informationsöverflöd, motsträvningar gällande kanalen, etc. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 43 

Bilaga 2: Informationsbrev 

 

Akademin för Ekonomi, Samhälle och Teknik 

 

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

dess ökade digitala kommunikation? 

 

Vi vänder oss till ledare/chefer i olika organisationer för att ta reda på hur kommunikationen 

har förändrats under och efter Covid-19-pandemin. Hur har de digitala kommunikationsvägarna 

ändrat på olika aspekter vid kommunikation och dess ledarskap. Studien genomförs i Eskilstuna 

Mälardalens Universitet men deltagande kan ske digital över lämpat verktyg som Zoom och 

Microsoft Teams. 

 

Studien är en kandidatuppsats på grundnivå och är en del av utbildningen till Företagsekonomi 

med inriktning Digital Verksamhetsutveckling. Studien genomförs med intervjuer under 22 

april till 10 maj 2022. Intervjun kommer att beröra din uppfattning/erfarenhet av 

kommunikation som chef/ledare. Intervjun beräknas ta ungefär 1 timme. Vi ser gärna 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 så att du själv får välja vilken information som ska 

vara med i uppsatsen innehåll. Resultatet kommer att presenteras i form av en muntlig 

presentation och skriftlig uppsats till andra studerande, handledare och examinator. När 

uppsatsen är färdigt och godkänt kan uppsatsen finnas på Mälardalens Universitets databas. Du 

kommer ha möjlighet att ta del av uppsatsen genom att få en kopia av arbetet om så önskas. 

Deltagandet är helt frivilligt och Du kan när som helst avbryta din medverkan utan närmare 

motivering.  
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Vi frågar härmed om Du vill delta i denna studie. Ge gärna besked över mail eller telefon 

snarast om du vill delta, Vi är därmed väldigt flexibla med när intervjun kan ske. 

Ansvariga för studien är studenterna Andreas Östlund och Nawal Ahmed Ali. Har Du frågor 

om studien är Du välkommen att höra av dig till någon av oss. 

Kontaktuppgifter: 

Andreas Östlund                                                     Nawal Ahmed Ali   

ad-de@hotmail.se   Nawal.ali19@hotmail.com  

0735246522                                                           0735806239 

 

 

mailto:ad-de@hotmail.se

